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1. ANALISIS DE RESULTADOS

1.1. Cuantificacién de la Rotacién en Correos Chile

Con el fin de cumplir el objetivo especifico de cuantificar la dotacion, obtuvimos los
siguientes resultados para las tasas de salida, entrada y rotacion, por cargo, desde 2018 hasta
2022, utilizando las fuentes de informacion proporcionadas por la empresa.

Tabla 15: Tasas de Salida de Correos Chile por Cargo 2018 — 2022. Fuente: Correos Chile -
Elaboracion Propia

Cargo 2018 | 2019 2020 2021 2022
Administrativos 53,9% | 42,5% | 58,2% | 57,8% | 47,1%
Analistas 23,6% | 28,4% | 22,8% | 40,6% | 30,0%
Asistentes Operativos de Distribucion | 69,4% | 145,4% | 192,8% | 135,3% | 188,0%
Carteros 31,8% | 24,3% | 24,4% | 24,4% | 32,3%
Coordinadores 34% | 10,1% | 38,4% | 3,1% | 12,6%
Ejecutivos de Ventas 16,8% | 14,9% | 32,9% | 11,8% | 22,4%
Gerente 24,8% | 13,9% | 54,2% | 23,2% | 52,6%
Jefaturas 8,6% | 82% | 21,1% | 13,1% | 14,4%
Operadores 78,1% | 78,9% | 76,8% | 69,2% | 48,1%
Subgerente 39,1% | 4,6% 4,4% | 15,0% | 26,6%
Supervisores 151% | 52% | 23,9% | 5,2% 7,9%
Técnicos 21,6% | 11,4% | 25,9% | 25,4% | 13,0%
Vigilantes 16,9% | 17,6% | 25,3% | 14,0% | 26,5%

Con respecto a la informacion proporcionada, los resultados revelan una alta tasa de salida
en el estamento de los Asistentes Operativos de Distribucidn. Este aumento se debe a la
contratacion de personal adicional durante el periodo estival a partir del afio 2019, para cubrir
temporalmente las vacaciones de los carteros. En un afio normal, se contrata un promedio de
105 personas cada mes para desempefiar estas funciones. Sin embargo, durante la temporada
de verano, esta cifra se duplica especificamente para cubrir la demanda en ese periodo. Esto
provoca un aumento considerable en la tasa de salida, especialmente en el mes de marzo, tal
como se refleja en la tabla.

En cuanto al cargo de Gerente, la alta rotacion experimentada en el afio 2022 se debe a la
renuncia y salida de varios de ellos como consecuencia de cambios estructurales realizados,
ademas de la llegada de un nuevo Directorio que busca conformar un equipo de confianza y
alineado con las nuevas visiones que se implementaran.



Por otro lado, se observan altas tasas de salida en los cargos de Cartero, Operadores y
Administrativos. Estos puestos se caracterizan por tener funciones méas operativas, repetitivas
y rutinarias en su dia a dia. En el caso de los Administrativos, su labor se centra
principalmente en brindar soporte a las unidades de operacion.

Tabla 16: Tasas de Entrada de Correos Chile por Cargo 2018 — 2022. Fuente: Correos Chile
- Elaboracion Propia

Cargo 2018 2019 2020 2021 2022
Administrativos 42,81% | 39,06% | 24,87% | 44,81% | 40,53%
Analistas 27,59% | 22,84% | 11,39% | 46,35% | 31,81%
Asistentes Operativos de Distribucion | 45,54% | 115,99% | 176,66% | 150,47% | 147,83%
Carteros 20,00% | 14,34% | 7,36% | 19,86% | 22,44%
Coordinadores 6,90% | 3,36% 3,49% 6,25% | 15,13%
Ejecutivos de Ventas 10,49% | 12,77% | 0,00% 2,95% | 19,63%
Gerente 41,38% | 13,87% | 38,71% | 7,74% | 17,52%
Jefaturas 6,08% | 4,65% 586% | 11,97% | 3,77%
Operadores 54,20% | 58,10% | 40,24% | 54,75% | 26,70%
Subgerente 16,74% | 13,90% | 8,82% | 22,50% | 3,80%
Supervisores 9,28% | 1,05% 3,12% 3,14% 2,96%
Técnicos 7,55% | 13,69% | 11,76% | 27,82% | 7,82%
Vigilantes 16,93% | 17,65% | 4,60% | 14,04% | 14,46%

En cuanto a las tasas de entrada, nuevamente se observa un aumento significativo en el cargo
de Asistentes Operativos de Distribucion. Al igual que antes, este aumento se debe a la
contratacion de personal adicional durante el periodo estival para cubrir las vacaciones de los
Carteros en las unidades correspondientes.

Ademas, se registra una alta tasa de reposicion en los cargos de Administrativos, Operadores
y Carteros. Esto se debe a la necesidad de soporte para las operaciones, especialmente en el
caso de los Carteros. A pesar de esto, las tasas de entrada no logran igualar las tasas de salida,
lo que indica que no todas las vacantes quedan cubiertas.




Tabla 17: Tasas de Rotacion de Correos Chile por Cargo 2018 — 2022. Fuente: Correos
Chile - Elaboracién Propia

Cargo 2018 2019 2020 2021 2022
Administrativos 48,34% | 40,77% | 41,52% | 51,31% | 43,83%
Analistas 25,62% | 25,62% | 17,09% | 43,45% | 30,93%
Asistentes Operativos de Distribucion | 57,50% | 130,71% | 184,73% | 142,90% | 167,91%
Carteros 25,89% | 19,33% | 15,90% | 22,12% | 27,39%
Coordinadores 517% | 6,72% | 20,93% | 4,69% | 13,87%
Ejecutivos de Ventas 13,64% | 13,83% | 16,46% | 7,37% | 21,03%
Gerente 33,10% | 13,87% | 46,45% | 15,48% | 35,04%
Jefaturas 7,32% | 6,42% | 13,47% | 12,54% | 9,08%
Operadores 66,16% | 68,51% | 58,52% | 61,96% | 37,38%
Subgerente 2791% | 9,27% 6,62% | 18,75% | 15,19%
Supervisores 12,19% | 3,14% | 13,53% | 4,19% 5,42%
Técnicos 14,56% | 12,55% | 18,82% | 26,61% | 10,42%
Vigilantes 16,93% | 17,65% | 14,94% | 14,04% | 20,48%

En conclusion, teniendo en cuenta la tasa de rotacion y el flujo de entrada y salida de personal,
se puede afirmar que efectivamente existe una alta rotacion en los cargos operativos de
Asistentes Operativos de Distribucion, Operadores, Administrativos y Carteros, siendo la
tasa de salida un factor determinante en este fenémeno.

En cuanto a las tasas de salida, se realiz6 un célculo para determinar el porcentaje de salidas
que se debian a decisiones voluntarias por parte de los trabajadores para dejar la organizacion.
Utilizando la informacion proporcionada por la empresa, se contrastd el nimero total de
salidas con aquellas que tenian un motivo voluntario. El siguiente grafico muestra la
evolucion de la proporcidn de los motivos de las salidas:




Cuadro 4: Proporcion Salidas Voluntarias 2018 -2022 y Promedio 12 Meses. Fuente:
Correos Chile - Elaboracion Propia
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—Proporcion Salidas Voluntarias —Promedio 12 Meses

En el grafico se observa una alta variabilidad en la proporcién de salidas por motivos
voluntarios en comparacion con el total de salidas. Se pueden apreciar porcentajes mas bajos
en el primer trimestre de 2020 y en el Ultimo trimestre de 2022, los cuales se explican por la
implementacién de planes de retiro voluntario. Estos planes tenian como objetivo permitir la
salida de trabajadores cercanos a la edad de jubilacion o ya jubilados, asi como aquellos que
padecian enfermedades crénicas que les impedian desempefiar sus funciones de manera
adecuada, independientemente de su edad. Cabe mencionar que el motivo de salida en estos

planes es resultado de un acuerdo mutuo entre ambas partes y, por lo tanto, no son objeto de
estudio en esta investigacion.

En promedio, cada afio desde 2018 hasta 2022, se observa que el 38,2% de las personas que
abandonaron la organizacion lo hicieron de manera voluntaria, segin las definiciones
descritas anteriormente. Sin embargo, a partir de 2020, se ha registrado un incremento en
esta proporcidn, alcanzando un 44,1% en el afio 2022:



Tabla 18: Promedio Proporcion Salidas Voluntarias. Fuente: Correos Chile - Elaboracion

Propia

Afio Promedio Proporcién
Salidas Voluntarias

2018 45,3%

2019 32,6%

2020 26,2%

2021 42,8%

2022 44,1%

Promedio Periodo 38,2%

Por esta razon, los andlisis posteriores se centraran en la tasa de salida y los motivos por los
cuales las personas abandonan voluntariamente la empresa, con especial atencion en los
cargos operativos (Asistentes Operativos de Distribucion, Operadores, Carteros vy
Administrativos).

A diferencia de la rotacion involuntaria, que a menudo esta asociada a deficiencias en los
procesos de seleccion, la rotacion voluntaria esté influenciada por diversos factores tanto a
nivel organizacional como individual. En muchos casos, estos motivos podrian evitarse
mediante una mejor gestion del capital humano. Con el fin de analizar en mayor profundidad
los motivos que han llevado a la salida de personas en Correos de Chile, hemos ampliado la
evidencia a través de encuestas de salida y entrevistas semiestructuradas.

1.2. Encuesta de Salida

De acuerdo con la encuesta de salida realizada por la organizacion, a nivel general las
personas que han dejado la empresa mencionaron que, dentro de los principales motivos para
renunciar a la organizacion, estan la remuneracion, las condiciones de trabajo (espacio fisico
del trabajo) y que las herramientas o elementos de apoyo no fueron adecuados:



Tabla 19: Menciones de Motivo de Salida de Ex Trabajadores de Correos Chile. Fuente:

Correos Chile — Elaboracion Propia

Porcentaje
Motivo de Renuncia Menciones de
Menciones
Remuneracion 24 17,27%
Condiciones de Trabajo (Espacio Fisico del Trabajo) 22 15,83%
Las Herramientas o Elementos de Apoyo No fueron adecuados 22 15,83%
Falta o Pocas Oportunidades de Desarrollo y Formacion (Capacitacion) en el Cargo 16 11,51%
Clima Laboral 15 10,79%
Relaciones con su jefatura 13 9,35%
Poco Reconocimiento de mi labor 10 7,19%
Relaciones con sus pares 6 4,32%
Beneficios 4 2,88%
Trabajo en Equipo 4 2,88%
Problemas sobre Inclusion y/o Diversidad 3 2,16%
139 100,00%

Total general

Cuando realizamos el mismo ejercicio, segmentando en los diferentes estamentos de
Administrativo, Asistentes Operativos de Distribucion, Cartero y Operadores, encontramos
que los tres motivos mencionados anteriormente (remuneracion, condiciones de trabajo y
falta de herramientas o elementos de apoyo adecuados) son los més citados en cada uno de

los estamentos.

Tabla 20: Menciones de Motivo de Salida de Ex Trabajadores de Correos Chile, de

estamento Administrativo, Asistentes Operativo de Distribucion, Cartero y Operadores.

Fuente: Correos Chile — Elaboracion Propia

Porcentaje
Motivo de Renuncia Menciones de

Menciones
Condiciones de Trabajo (Espacio Fisico del Trabajo) 19 16,52%
Remuneracion 19 16,52%
Las Herramientas o Elementos de Apoyo No fueron adecuados 19 16,52%
Falta 0 Pocas Oportunidades de Desarrollo y Formacion (Capacitacion) en el Cargo 13 11,30%
Clima Laboral 12 10,43%
Poco Reconocimiento de mi labor 10 8,70%
Relaciones con su jefatura 10 8,70%
Relaciones con sus pares 6 5,22%
Beneficios 3 2,61%
Problemas sobre Inclusién y/o Diversidad 3 2,61%
Trabajo en Equipo 1 0,87%

115 100,00%

Total general




Es importante mencionar que dos de las tres variables mas mencionadas como motivos de
salida de la empresa se refieren a temas fisicos, como la infraestructura del espacio de trabajo
y los elementos de apoyo necesarios para desempefiar las funciones requeridas por el cargo.
Estos problemas identificados en esta parte de la encuesta podrian dar lugar a otros
problemas, como el aumento del ausentismo debido a enfermedades o accidentes laborales,
ya que los espacios y los elementos de trabajo no se encuentran en condiciones adecuadas o
no son suficientemente ergondémicos para llevar a cabo las tareas. En el caso de los cargos
operativos, donde se manejan objetos pesados y vehiculos motorizados y no motorizados,
esto podria implicar un riesgo ain mayor.

Ademaés de estas preguntas, se consultd sobre diversos &mbitos de la organizacion, con una
escala de 1 a 5, en donde 1 es Extremadamente Insatisfecho, 2 es Un poco Insatisfecho, 3 es
Neutro, 4 es Un poco Satisfecho y 5 es Extremadamente Satisfecho:

Cuadro 5: Resultado General y de Cargos Operativos para ¢;Cémo evaluaria el Ambiente
Laboral General en Correos Chile? Fuente: Correos Chile — Elaboracién Propia

¢ Como evaluaria el Ambiente Laboral General en Correos Chile?

45,00%

40,00%

35,00%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

o00% - B

0,00% 1 2 3 4 5 N/R
m General 14,06% 9,38%  18,75% 17,19% 37,50% 3,13%

m Cargos Operativos  10,26%  7,69%  23,08% 17,95% 38,46% 2,56%



Cuadro 6: Resultado General y de Cargos Operativos para ¢Como evaluarias el Proceso de
Induccion? Fuente: Correos Chile — Elaboracion Propia

¢ Como evaluarias el Proceso de Inducciéon?

40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%

15,00%
10,00%
o [l ol
1 2 3 4 5 N/R

0,00%

m General 9,38%  6,25%  18,75% 12,50% 18,75% 34,38%
m Cargos Operativos  9,43%  7,55%  18,87% 13,21% 15,09% 35,85%

Cuadro 7: Resultado General y de Cargos Operativos para ¢Cudl es su nivel de satisfaccion
respecto a la Induccidn al Puesto de Trabajo? Fuente: Correos Chile — Elaboracion Propia

¢ Cudl es su nivel de satisfaccion respecto a la Induccion al Puesto
de Trabajo?

1 2 3 4 5 N/R

m General 14,06% 15,63% 28,13% 12,50% 17,19% 12,50%
m Cargos Operativos  11,32% 18,87% 28,30% 13,21% 15,09% 13,21%

30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%
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Cuadro 8: Resultado General y de Cargos Operativos para ¢Cudl es su apreciacion respecto
a las Oportunidades de Capacitacion y Desarrollo? Fuente: Correos Chile — Elaboracion
Propia

¢ Cual es su apreciacion respecto a las Oportunidades de
Capacitacion y Desarrollo?

1 2 3 4 5 N/R

m General 25,00% 14,06% 26,56% 7,81% 17,19% 9,38%
m Cargos Operativos  26,42%  9,43%  30,19% 7,55%  15,09% 11,32%

35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

Cuadro 9: Resultado General y de Cargos Operativos para ¢Como evaluaria el Ambiente de
Respeto y Diversidad, dentro de la organizacion? Fuente: Correos Chile — Elaboracion
Propia

¢ Cémo evaluaria el Ambiente de Respeto y Diversidad, dentro de la
organizacion?

35,00%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00% ' I

5,00% -

0,00% -

1 2 3 4 5 N/R

m General 14,06% 7,81% 25,00% 17,19% 32,81% 3,13%

m Cargos Operativos  16,98%  9,43%  22,64% 16,98% 30,19% 3,77%
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Cuadro 10: Resultado General y de Cargos Operativos para (Como evaluaria a Correos
Chile de acuerdo a mantener un Ambiente de Trabajo sin Acoso ni Maltrato? Fuente:
Correos Chile — Elaboracion Propia

¢ Cémo evaluaria a Correos Chile de acuerdo a mantener un
Ambiente de Trabajo sin Acoso ni Maltrato?

40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00% '
5,00%
0,00% [ ™ -
1 2 3 4 5 N/R
m General 1406% 3,13% 25,00% 20,31% 34,38% 3,13%

m Cargos Operativos  16,98%  1,89%  26,42% 16,98% 33,96% 3,77%

Con los resultados obtenidos, se puede observar que, en términos de ambiente laboral, respeto
y diversidad, existe una proporcién mayoritaria de personas satisfechas en estos aspectos.
Destacan los resultados en la medicion de la diversidad y un ambiente de trabajo libre de
acoso o0 maltrato. Estos hallazgos coinciden con las menciones realizadas por los trabajadores
sobre los motivos de su salida, donde se identifico que las variables relacionadas con las
relaciones con sus superiores, compafieros de trabajo, problemas de inclusion y diversidad,
asi como el trabajo en equipo, fueron mencionadas en menor medida.

Por otro lado, se observan importantes problemas en el proceso de induccion, tanto en los
cargos operativos como a nivel general. En ambos casos, se registra un alto porcentaje de
personas que no tienen conocimiento o desconocen el proceso de inducciéon. Ademas,
aquellos que si han pasado por el proceso expresan una baja satisfaccion con el mismo.

Ademas, se suma el hecho de que al ingresar a la organizacion no se brinda una clara
visualizacion del plan de carrera ni de las oportunidades de formacion en el cargo. Esto puede
estar relacionado con los problemas identificados en el proceso de induccién, donde una gran
cantidad de personas no lo lleva a cabo. Como resultado, se dificulta el conocimiento sobre
la organizacidn, su estructura y las posibilidades de capacitacién tanto en el cargo actual
como para futuras oportunidades.
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1.3. Entrevistas

De acuerdo con la informacion obtenida de las entrevistas semiestructuradas realizadas a los
gerentes, jefes y dirigente sindical, se puede corroborar que existen similitudes con las
respuestas obtenidas en la encuesta de salida. Se destaca que el motivo de renuncia mas
mencionado en las entrevistas es la insatisfaccion con la remuneracion percibida en estos
cargos, asi como la falta de condiciones laborales adecuadas en muchas sucursales. Las
entrevistas se clasificardn y analizaran segun las categorias establecidas en la encuesta de
salida.

Remuneracion

En relacién a las remuneraciones, se recopilaron diversas opiniones de los entrevistados y ex
trabajadores que reflejan preocupaciones sobre este tema en Correos Chile. Estas
percepciones indican que la remuneracion estd relacionada con la rotacion laboral y la
busqueda de mejores oportunidades.

El Entrevistado N°3 menciona que, para tener una mejor remuneracién en la empresa, es
necesario pasar un tiempo y luego pasar a ser indefinido, lo cual puede tomar
aproximadamente seis meses. Por su parte, el Entrevistado N°9 agrega que en los cargos de
operarios existe un problema de renta que promueve la rotacion y que se ha implementado
un bono de permanencia para abordar esta situacion. Ademas, menciona que el principal
motivo de renuncia es la expectativa salarial.

Estas percepciones se ven respaldadas por los comentarios de los ex trabajadores en las
encuestas de salida, quienes mencionan que la busqueda de un mejor trabajo y remuneracion
fue uno de los motivos principales para su renuncia. Algunos de ellos también sefialan que
hubo cambios en la remuneracidn después del primer mes de trabajo.

En la entrevista N°5 con un gerente, se destaca que en el mercado laboral se ofrecen
remuneraciones significativamente méas altas que las que se pagan en Correos Chile. Esto
crea una brecha salarial considerable y dificulta la retencién de talentos en la empresa.

Estas percepciones y comentarios de los entrevistados y ex trabajadores indican que las
remuneraciones son un factor relevante en la rotacion laboral en Correos Chile.

Condiciones del Trabajo (Ubicacion Fisica)

Uno de los motivos de renuncia con un alto porcentaje (19,52%) de menciones es las
condiciones del trabajo, especificamente relacionadas con la ubicacion y el espacio fisico del
trabajo. Segun el entrevistado N°3, algunas personas renuncian después de trabajar la primera
noche, ya que no les gusta trabajar en horarios nocturnos y subestimaron la dificultad o la
carga laboral.
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La ubicacion de algunas sucursales de Correos Chile es mencionada como un factor
problemaético, especialmente en una zona considerada peligrosa de la Region Metropolitana.
El entrevistado N°8 describe esta zona como una "zona roja" donde hay peleas y venta de
drogas, generando un ambiente inseguro para los trabajadores. También menciona que ha
habido casos de asaltos en el barrio.

Un ex trabajador también destaca este aspecto en su encuesta de salida, mencionando que fue
asignado a un lugar conocido como el "barrio chino PAC" y que no habia otra opcién de
ubicacion segun la jefatura. Ademas, sugiere que se preocupe por mejorar el lugar fisico de
trabajo de los empleados, incluyendo bafios y cocinas, y que se realicen cambios en la
jefatura.

Las herramientas o elementos de apoyo no fueron adecuados

El motivo relacionado con la falta de entrega o inadecuado estado de los elementos de apoyo
para un 6ptimo desempefio laboral fue mencionado por un alto porcentaje de entrevistados,
especialmente en el caso de los carteros. Esta situacion se refiere a la falta de suministro de
implementos necesarios para realizar sus tareas diarias, como bicicletas, bolsos u otros
elementos especificos para su trabajo.

El Entrevistado N°7 menciono: "También puede ser lo que nos pasé con los Carteros. No
tienen sus implementos de apoyo de trabajo, elementos de apoyo en buen estado o
simplemente no le entregan... al entregar elementos de apoyo, tu sabes, los que andan en
terreno necesitan andar en bicicleta, bolsos, diferentes implementos para realizar su tarea de
forma diaria".

Ademas, el Entrevistado N°8 respaldé esta informacion al comentar: "porque podria ser en
el pasado que los elementos de apoyo, por ejemplo, no eran lo mas idéneo. Eran bicicletas
también, que ya estaban viejitas, pero ya se ha cambiado todo eso™.

Estas declaraciones revelan que en el pasado existio una deficiencia en la entrega de
elementos de apoyo adecuados para los trabajadores de Correos Chile, especialmente para
los carteros. Sin embargo, se indica que se han realizado mejoras al respecto, como el
reemplazo de bicicletas antiguas por nuevas.

Falta o pocas oportunidades de desarrollo y Formacion Capacitaciones para el cargo

De acuerdo con la informacion proporcionada, la falta de oportunidades de desarrollo y
formacion, especialmente la falta de induccion adecuada y capacitacion para los trabajadores
de Correos Chile es considerada un motivo importante para la renuncia voluntaria. El
entrevistado N°3 menciona que “se necesita tiempo para preparar a los trabajadores y
brindarles una formacion adecuada, pero la alta rotacion dificulta dar continuidad en los
trabajos”.
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El entrevistado N°2 menciona que en el pasado hubo falta de comunicacion y sorpresa por
parte de los trabajadores temporales en cuanto a sus tareas, 1o que resulto en su renuncia. Sin
embargo, hay una contradiccion con otro entrevistado, que indica que actualmente se esta
implementando una induccion con entrega de kit y se estad desarrollando un curso de
induccion en linea.

El entrevistado N°6 sefiala que hay una falla en la capacitacién y acompafiamiento una vez
que los trabajadores estan en sus puestos, lo que sugiere que la capacitacion actual podria ser
insuficiente y requerir mas apoyo.

Por otro lado, el entrevistado N°1 destaca que existen programas de desarrollo personal para
los jefes a nivel nacional y que tanto las sucursales como las plantas reciben capacitacion
constante en liderazgo, gestion de equipos y resolucion de conflictos.

Ademas, el entrevistado N°7 menciona que la empresa invierte recursos en capacitacion
cuando se implementa un proyecto estratégico, ya sea a través de capacitaciones presenciales,
e-learning u otros medios necesarios.

Estos testimonios reflejan diferentes percepciones sobre las oportunidades de desarrollo y
formacion en Correos Chile. Mientras algunos entrevistados mencionan la falta de induccion
y capacitacion adecuada, otros destacan los programas existentes y los recursos destinados a
la capacitacion.

Clima Laboral

Segun los resultados obtenidos en la evaluacion del item del Ambiente de Trabajo, donde se
obtuvo una puntuacion alta (entre 4 y 5) con un 54,69%, se puede deducir que existe un buen
ambiente de trabajo en la organizacion segun los ex trabajadores. Sin embargo, algunos
entrevistados expresan ciertas preocupaciones relacionadas con el clima laboral.

El entrevistado N°11 menciona que la empresa deberia prestar mas atencion a los
comentarios y opiniones de los empleados en la sala, lo cual podria indicar una falta de
comunicacion efectiva o de reconocimiento de las voces de los trabajadores.

El entrevistado N°1 comparte su experiencia en la que los empleados mas antiguos no
facilitan la integracion de los nuevos empleados, lo que sugiere la existencia de barreras y
falta de apoyo entre los colegas.

Un aspecto relevante del clima laboral es el impacto que tiene la renuncia de un empleado en
el equipo de trabajo, como menciona el entrevistado N°4. La carga laboral se ve aumentada
y afecta a todos, lo que implica que la salida de un trabajador puede generar dificultades y
estrés adicional para el resto del equipo.
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Los comentarios de los ex trabajadores en la encuesta de salida también revelan la existencia
de problemas en el trato entre pares y con la jefatura, mencionando maltrato psicolégico,
violencia, falta de empatia y poco respeto. Sin embargo, también se destaca la influencia
positiva de algunas jefaturas en la generacion de un buen ambiente laboral. El entrevistado
N°9 menciona su rol de trabajo en terreno y la importancia de generar cercania y buen clima
laboral a través de la relacion directa con las jefaturas. Esto sugiere que hay gerentes y
jefaturas que valoran estar presentes en las sucursales, conocer a los trabajadores y trabajar
de manera directa sin una burocracia excesiva.

No obstante, también se menciona que, en algunas unidades de trabajo, especialmente en la
recepcion de las personas, el clima laboral no es bueno, lo cual puede contribuir a una alta
rotacion.

La existencia de un buen clima laboral es importante para retener a los empleados y reducir
la rotacion, mientras que los problemas en el trato entre pares y con la jefatura pueden generar
un ambiente laboral negativo y contribuir a la salida voluntaria de los trabajadores.

Relacion con su Jefatura

Segun la informacion proporcionada de las entrevistas, se observa gue existe un problema
con algunas jefaturas en Correos Chile que no poseen los conocimientos necesarios para
liderar de manera efectiva. El entrevistado N°1 sefiala que algunos jefes, especialmente los
mas antiguos, no comprenden que parte de su rol implica informar, capacitar y apoyar a los
empleados. Esta falta de inversion de tiempo y esfuerzo en el desarrollo de los trabajadores
puede llevar a que los empleados se sientan desmotivados y opten por dejar la organizacion.

Asimismo, el entrevistado N°3 menciona que algunas jefaturas adoptan un enfoque de
aprendizaje basado en el "aprender haciendo"”, lo que implica que esperan que los
trabajadores aprendan a través de cometer errores. Esta falta de capacitacion formal y de
apoyo puede generar frustracion y afectar la retencion de empleados.

Ademas, se menciona un incidente especifico en el que se cuestiona la capacidad de una
jefatura para manejar el aspecto psicoldgico de un trabajador. El entrevistado N°4 comenta
que en el pasado se consideraba importante el tema psicoldgico de las personas y se les
realizaba pruebas psicoldgicas como filtro durante el proceso de contratacion. Sin embargo,
parece haber una falta de este tipo de filtro en la empresa. Esto sugiere la necesidad de una
mayor atencion y cuidado en la seleccién y evaluacién de las jefaturas.

Por otro lado, el entrevistado N°6 expresa la importancia de tener un equipo motivado y
estable. Destaca la necesidad de resolver el problema de la rotacion desde el inicio para lograr
un ambiente laboral favorable. Esto implica reconocer la relevancia de contar con una
jefatura que pueda mantener la motivacion y estabilidad del equipo de trabajo.
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En resumen, se identifica la presencia de jefaturas con deficiencias en sus habilidades de
liderazgo y en el manejo de aspectos psicologicos de los empleados. Estos problemas pueden
contribuir a la falta de motivacion, la alta rotacion y, en Gltima instancia, a la renuncia
voluntaria de los trabajadores. Es fundamental abordar estos problemas y brindar un apoyo
adecuado a las jefaturas para mejorar el liderazgo y el ambiente de trabajo en la organizacion.

Poco reconocimiento de mi labor

A pesar de que existen menciones sobre la falta de reconocimiento en la labor, hay
entrevistados que reconocen la importancia y el esfuerzo fisico que implica el trabajo de los
carteros en Correos Chile. El entrevistado N°1 destaca que el trabajo de los carteros es
calificado como pesado y requiere esfuerzo fisico, ya sea caminando, en bicicleta o en moto
para realizar las entregas. Este reconocimiento implica comprender la naturaleza exigente de
la labor y valorar la dedicacion de los carteros. Ademas, el mismo entrevistado menciona que
se esta trabajando en un plan de reconocimiento importante, que incluye reconocimientos
mensuales para los trabajadores de los mundos operativos. Este plan se basa en el desempefio
y el cumplimiento de las tareas, lo que brinda la oportunidad de seguir estudiando y creciendo
dentro de la organizacién.

En el caso del entrevistado N°5, se destaca el conocimiento experto necesario para realizar
las entregas de manera eficiente. Se reconoce que mantener ese conocimiento y experiencia
es valioso y contribuye a una menor rotacion en el puesto de cartero.

Si bien hay menciones sobre la falta de reconocimiento en general, es alentador que algunos
entrevistados y la organizacion estén trabajando en el desarrollo de programas de
reconocimiento y en valorar la labor de los carteros. Reconocer y valorar el esfuerzo y la
importancia del trabajo de los empleados puede contribuir a mejorar el ambiente laboral y la
retencion de talento en la organizacion.

Relacion con sus Pares

Segun lo mencionado por el entrevistado N°1, cuando una persona nueva ingresa a un equipo
de trabajo en Correos Chile, puede enfrentar dificultades y pruebas por parte de los
trabajadores antiguos. Esto puede dificultar su adaptacion y generar un ambiente poco
acogedor, donde no se siente integrado ni apoyado. Esta situacion puede ser atribuida a
factores culturales y a la resistencia al cambio por parte de los empleados antiguos.

Por otro lado, el entrevistado N°4 menciona una experiencia diferente en una sucursal de
region, donde trabajar con un equipo compuesto principalmente por mujeres puede ser mas
complicado, pero él se enfoca en brindar apoyo y cuidar la salud y el bienestar de todas. Esto
sugiere gque la dindmica de trabajo y la relacion entre pares pueden variar segun el contexto
y las caracteristicas del equipo.
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Estas situaciones resaltan la importancia de fomentar una cultura de inclusion y colaboracion
en los equipos de trabajo. Es fundamental que los empleados mas antiguos brinden apoyo y
faciliten la integracién de los nuevos miembros, creando un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo. Ademas, es relevante que los lideres y jefaturas promuevan y respalden este
tipo de comportamientos, estableciendo politicas y précticas que fomenten la colaboracién y
el respeto entre todos los miembros del equipo.

Beneficios

Los beneficios no se consideran como un motivo importante para la renuncia de los ex
trabajadores de Correos Chile, ya que no obtienen una alta puntuacion en comparacion con
otros motivos mencionados. Sin embargo, tal como indica el entrevistado N°1 se destaca la
importancia de los beneficios proporcionados por el sindicato, los cuales solo estan
disponibles para aquellos empleados que se encuentran en contratos a plazo indefinido. Esto
puede generar cierta desmotivacion en los trabajadores que llevan poco tiempo en la empresa,
porque deben esperar varios meses para acceder a estos beneficios.

El entrevistado N°2 indica que los beneficios mencionados no se limitan solo a los aspectos
econdmicos, sino que también incluyen otros beneficios relacionados con el bienestar y la
salud, como servicios médicos y préstamos. Estos beneficios adicionales, ademas del aspecto
econdémico, pueden motivar a los empleados a mantenerse en la organizacion y buscar la
estabilidad laboral a través de la obtencién de contratos indefinidos.

Es importante tener en cuenta que, si bien algunos empleados valoran los beneficios
econdmicos como un incentivo fuerte, otros pueden encontrar motivacion en diferentes
aspectos, como el reconocimiento por un trabajo bien hecho. Ademas, se menciona que
Correos Chile ofrece una amplia gama de beneficios, lo que puede ser percibido como un
punto positivo por parte de algunos empleados.

En general, se destaca la importancia de brindar beneficios atractivos y relevantes para los
empleados, tanto en términos econdmicos como en aspectos relacionados con el bienestar y
el desarrollo personal. Estos beneficios pueden desempefiar un papel importante en la
retencion del talento y en la motivacion de los empleados a largo plazo.

Trabajo en Equipo

Segun los testimonios recopilados, el codigo de Trabajo en Equipo no es citado como uno de
los motivos principales de renuncia por parte de los ex trabajadores de Correos Chile.
Algunos entrevistados destacan la presencia de buenos trabajadores y la colaboracion entre
compafieros, lo cual sugiere que el trabajo en equipo no es percibido como un problema
generalizado en la organizacion.
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Sin embargo, el entrevistado N°11 menciona que es importante seguir trabajando en los
temas de liderazgo y trabajo en equipo. Esto indica que, si bien no es una razon comun de
renuncia, existe la conciencia de que aun hay espacio para mejorar en estas areas y fortalecer
la colaboracion y el liderazgo dentro de la organizacion.

El hecho de que no se mencionen problemas significativos relacionados con el trabajo en
equipo puede indicar que, en general, los empleados de Correos Chile se sienten satisfechos
con el nivel de colaboracion y apoyo que reciben de sus comparieros de trabajo. No obstante,
siempre es importante seguir fomentando un ambiente de trabajo colaborativo y fortaleciendo
las habilidades de liderazgo de los directivos para promover un mejor desempefio en equipo.

Problemas sobre inclusion y/o diversidad

Aunque el codigo de problemas sobre inclusién y/o diversidad no sea citado explicitamente
como motivo de renuncia por los ex trabajadores de Correos Chile, se pueden identificar
situaciones que sugieren la existencia de ciertas problematicas en este aspecto.

El testimonio del entrevistado N°4 revela que hubo una mala experiencia con una persona
que tenia dificultades psicolégicas, y menciona que podria ser necesario mejorar el filtro de
contratacion para evitar este tipo de situaciones. Si bien no se especifica el motivo de la
desvinculacion, se podria inferir que hubo algun tipo de discriminacién o dificultad para
brindar el apoyo necesario.

Ademas, el mismo entrevistado menciona que dos jévenes empleadas quedaron embarazadas
y estuvieron en licencia por un periodo prolongado, lo cual considera como un menoscabo
hacia la empresa. Este comentario podria sugerir un posible sesgo hacia las mujeres
embarazadas y una falta de inclusion o apoyo adecuado durante ese periodo.

En cuanto a la diferencia de edades, el entrevistado N°11 sefiala que la llegada de personas
jévenes, sin historial laboral y con menos experiencia, puede generar un estrés laboral
significativo para ellos. Esto podria indicar una falta de inclusién o adaptacion en el ambiente
de trabajo para los trabajadores mas jovenes.

Si bien estos testimonios no presentan una relacion directa entre problemas de inclusion y
diversidad y la renuncia de los empleados, si evidencian situaciones que podrian afectar el
ambiente laboral y generar descontento en algunos casos. Es importante que Correos Chile
promueva una cultura inclusiva y diversa, asegurando un trato equitativo y brindando el
apoyo necesario a todos los empleados, independientemente de su situacién personal o
caracteristicas individuales.

19



Otros comentarios

Segun los comentarios de los entrevistados, se evidencia que la cultura organizacional es un
tema importante y recurrente en las entrevistas. El entrevistado N°1 destaca que la cultura es
una variable clave y que el cambio cultural lleva tiempo. Esto implica que la cultura actual
de la organizacién puede estar afectando la rotacion de personal.

El entrevistado N°3 menciona que la rotacion se debe a diferentes razones, como la
antigtiedad de los empleados y las licencias médicas prolongadas. También resalta que el
trabajo de cartero puede ser mas duro de lo que algunas personas imaginan, lo que podria
Ilevar a una alta rotacion.

Los entrevistados N°5 y N°9 coinciden en que mantener a los equipos y la adaptacién a la
cultura de la empresa son desafios importantes. Se menciona que algunas personas que
vienen de afuera o no se acostumbran a la forma de trabajo y a la cultura de la empresa tienen
una duracion breve en la organizacion.

Se observan contradicciones entre los gerentes y jefes en algunos aspectos, como la
existencia o calidad de la induccidn en la organizacion. Esto sugiere que no todos tienen la
misma informacidn o conocimiento sobre las practicas y procesos internos de la empresa.

También se destaca que algunos entrevistados no tienen pleno conocimiento de la realidad
en las sucursales y no son conscientes de la falta de capacitacion y conocimientos en las
jefaturas. A pesar de ello, prefieren continuar con las labores y mantener todo al dia,
priorizando la eficiencia sobre la formacién y el apoyo a los empleados.

Es importante tener en cuenta que, durante una entrevista, un entrevistado con cargo de
jefatura tuvo una actitud centrada en si mismo, elogidndose y criticando al equipo de trabajo.
En este caso, su entrevista puede no reflejar la realidad general y debe ser considerada con
cautela debido a su enfoque personal y su falta de reconocimiento del equipo.

Estos aspectos relacionados con la cultura organizacional, las contradicciones entre los
niveles jerarquicos y las actitudes individuales pueden tener un impacto en la rotacion de
personal y la satisfaccion laboral en Correos Chile. Para abordar estos problemas, puede ser
necesario trabajar en el fortalecimiento de la cultura, mejorar la comunicacion y alinear las
visiones y préacticas de todos los niveles de la organizacion.

Resumen de Analisis de Resultados

Después de analizar los resultados de la encuesta de salida y realizar entrevistas a diferentes
actores relevantes de la organizacion, hemos descubierto que los principales problemas estan
relacionados con las remuneraciones de ingreso, el estado de los elementos de trabajo y las
condiciones en las que se realizan las funciones del cargo.
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En primer lugar, las remuneraciones de entrada difieren de aquellas que se reciben una vez
se obtienen los beneficios sindicales. Para acceder a estos beneficios, es necesario haber
estado sindicalizado y tener un contrato indefinido durante al menos seis meses, lo cual es
un periodo largo en el que las personas suelen aburrirse y buscar nuevas oportunidades
laborales mejor remuneradas. A este nivel de remuneracion mas bajo, las personas tienden a
cambiar de trabajo por una diferencia salarial no tan significativa.

En cuanto a las condiciones de trabajo, se destacan los comentarios sobre la ubicacién de las
unidades de trabajo en zonas peligrosas y/o alejadas, lo cual influye en la decisién de las
personas de trabajar o no en la organizacion. Ademads, se han sefialado deficiencias
estructurales en algunos casos, lo cual también se menciona como una oportunidad de mejora
para generar una sensacion de seguridad en el trabajo. Es importante tener en cuenta este
aspecto en el analisis de la rotacion y proponer posibles medidas para mejorar las condiciones
laborales y garantizar la seguridad de los empleados en su entorno de trabajo.

Por ultimo, la disponibilidad de herramientas o elementos de apoyo adecuados se destaca
como una preocupacion relevante tanto para los ex trabajadores como para aquellos que adn
forman parte de la organizacion. La falta de elementos adecuados o su falta de condiciones
y oportunidad afecta directamente el desempefio laboral de los empleados y puede influir en
su satisfaccion y permanencia en la organizacion, especialmente considerando que varios de
ellos son evaluados en base a su productividad, la cual se ve afectada sin estos elementos.
Seré necesario analizar con mayor profundidad esta problemética durante la etapa de analisis
de la rotacion laboral en Correos Chile.
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2. PROPUESTAS DE ACCION

Como resultado del analisis de los resultados del capitulo anterior y de la observacion
realizada, se presentardn diferentes planes o propuestas de accion con el objetivo de
contribuir al control de las tasas de salida voluntaria en la organizacion.

El alcance de estas propuestas se detallard en cada una de ellas, teniendo en cuenta los
hallazgos del analisis, las entrevistas y la observacion en la misma organizacion. Creemos
que la implementacién de estas propuestas es factible, aunque es importante tener en cuenta
ciertos matices o niveles de dificultad que también se describiran en cada punto.

Remuneracion

La propuesta consiste en crear una estructura de remuneracién de ingreso que se acerque a
los valores tedricos de un contrato colectivo, con el objetivo de equilibrar la remuneracion
sin beneficios con la que se recibe al obtenerlos. Sin embargo, es importante considerar dos
variables relevantes.

En primer lugar, se debe evaluar la situacién financiera de la empresa y el impacto que podria
tener un incremento en las remuneraciones de ingreso. Segun el Anexo 8, el costo de recursos
humanos ha representado un promedio del 55% de los ingresos de la empresa en los Ultimos
7 afos, siendo el afio 2022 el de mayor representacion con un 62% de los ingresos. Esto se
debe a diversas razones, como variaciones inflacionarias, ajustes en el salario minimo y
mejoras en las remuneraciones variables de los cargos operativos. Ademas, otros costos han
generado resultados operacionales negativos, lo que representa un riesgo financiero
importante para la organizacion. En este contexto, es relevante evaluar el impacto de un
aumento en las remuneraciones de ingreso, considerando la mejora en la productividad, la
automatizacion y el desempefio general de la organizacion.

En las siguientes tablas se proponen rentas de ingreso para los cuatro cargos operativos mas
masivos de la organizacion. En ellos, se muestra la remuneracion de un trabajador que posee
extension de beneficios sindicales, la renta de ingreso actual y la propuesta generada:
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CARTERO

Situacion Actual
con Extension de

Renta de

Beneficios Ingreso Actual Propuesta

Sindicales
Sueldo Base $440.000 $440.000 $440.000
Colacion $40.534 $19.500 $19.500
Movilizacién $30.191 $13.000 $13.000
Gratificacion $173.529
Bono Permanencia $150.000 $250.000
Renta Variable (*) $254.117
Total Renta $938.371 $622.500 $ 722.500
Total Descuentos $157.738 $107.262 $125.442
Total Renta Liquida $ 780.633 $515.238 $597.058

OPERADOR CENTRO DE DISTRIBUCION
Situacion Actual
con Exter)sién de | Renta de Ingreso Propuesta

Beneficios Actual

Sindicales
Sueldo Base $440.000 $440.000 $440.000
Colacioén $40.534 $19.500 $19.500
Movilizacién $30.191 $13.000 $13.000
Gratificacion $142.013
Bono Permanencia $150.000 $250.000
Renta Variable (*) $128.052
Total Renta $780.790 $622.500 $722.500
Total Descuentos $129.090 $107.262 $125.442
Total Renta Liquida $651.700 $515.238 $597.058
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OPERADOR SUCURSAL

Situacion Actual Renta de
con Exter)s?()n de Ingreso Propuesta
Beneficios Actual
Sindicales
Sueldo Base $440.000 $440.000 $440.000
Colacion $40.534 $19.500 $19.500
Movilizacién $30.191 $13.000 $13.000
Gratificacion $126.477
Bono Permanencia $120.000 $180.000
Renta Variable (*) $65.909
Total Renta $703.111 $592.500 $ 652.500
Total Descuentos $114.967 $101.808 $112.716
Total Renta Liquida $588.144 $490.692 $539.784
OPERADOR PLANTA
Situacion Actual Renta de
con Exter_ls?én de Ingreso Propuesta
Beneficios Actual
Sindicales
Sueldo Base $440.000 $440.000 $440.000
Colacion $40.534 $19.500 $19.500
Movilizacién $30.191 $13.000 $13.000
Gratificacion $167.200
Bono Permanencia $230.000 $320.000
Renta Variable (*) $228.800
Total Renta $906.725 $ 702.500 $ 792.500
Total Descuentos $151.985 $121.806 $138.168
Total Renta Liquida $ 754.740 $ 580.694 $654.332

(*) Renta Variable considera el promedio nacional desde septiembre 2022 a abril 2023.

Para lograr esto, se propone un seguimiento periodico de los resultados por parte de la
Gerencia de Personas, el Departamento de Compensaciones y Estudios, en conjunto con la
Subgerencia de Control de Gestion Financiera. Este seguimiento debe plasmarse en una
reporteria transversal que muestre resultados concretos, buenas préacticas, alerte sobre
posibles riesgos y proporcione informacion precisa para la toma de decisiones.
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En segundo lugar, se debe tener en cuenta la perspectiva legal y evitar practicas que puedan
ser consideradas antisindicales y generar disputas con las organizaciones sindicales. Por lo
tanto, las métricas y consideraciones para estructurar una nueva renta de ingreso mas alta
deben diferir de los criterios establecidos en los contratos colectivos vigentes en la empresa.

Este enfoque requiere un trabajo conjunto de la Gerencia de Personas, el Departamento de
Compensaciones y Estudios, el Departamento de Relaciones Laborales y la Gerencia de
Asuntos Legales. Compensaciones y Estudios debe estimar las remuneraciones de acuerdo
con las normativas de la organizacion, Relaciones Laborales debe recoger y sensibilizar a las
diferentes organizaciones sindicales, y la Gerencia de Asuntos Legales debe proponer
mecanismos Y ser proactiva en la implementacion de las mejoras propuestas.

En resumen, la propuesta busca establecer una estructura de remuneracion de ingreso mas
cercana a los valores de un contrato colectivo, considerando la situacion financiera de la
empresa Yy evitando practicas antisindicales. Este enfoque requiere un seguimiento periédico
de resultados y una colaboracion estrecha entre diferentes areas de la organizacion.

Crear Induccion General y Especifica por Cargo.

La propuesta de implementar una induccion clara y efectiva en Correos Chile se basa en el
uso de capsulas audiovisuales que brinden informacién sobre la organizacion, su historia,
estructura y principales hitos. Estas capsulas permitiran que los nuevos trabajadores tengan
un primer acercamiento y una nocién del volumen de la organizacion.

Para los cargos operativos, ademas de la informacion general, se propone un médulo
especifico que aborde los procesos mas comunes en las areas donde se desempefiaran. El
objetivo es reducir los errores en los primeros dias de trabajo y permitir que los trabajadores
sean mas productivos desde el principio. Aunque se brinde este material audiovisual, es
importante destacar que debe haber un acompafiamiento en terreno para asegurar que los
nuevos trabajadores comprendan y desempefien correctamente sus funciones.

En el caso de los Carteros, los principales procesos a detallar deberian ser los de asignacion
de la correspondencia y el ingreso de la carga entregada al cliente final en los sistemas de la
empresa.

Para los Operadores de Centro de Distribucion, los procesos de mayor relevancia son la
recepcion de la carga que llega desde las diferentes plantas a cada Centro de Distribucion y
la clasificacion de ésta en las diferentes zonas que abarca el Centro de Distribucion.

En el caso de Operadores de Sucursal, la venta de los diferentes productos y la entrega de
ellos para los casos de retiro en sucursal son los procesos de mayor frecuencia y relevancia.
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Y en el caso de Operadores de Planta, los procesos de recepcidn, admision y despacho de
carga proveniente desde los diferentes clientes son los mas relevantes.

En cuanto a los cursos de formato e-learning, se destaca la experiencia exitosa de la
organizacion en capacitaciones anteriores, especialmente en procesos de elecciones. Estos
cursos podrian adaptarse para brindar una induccion méas detallada a los cargos operativos,
con videos y evaluaciones online que capturen el conocimiento necesario y acompafien el
proceso de aprendizaje.

La implementacion de esta induccidn requerird un cambio cultural en los lideres operativos
de la empresa, ya que deberan enfocarse mas en el control tactico y fomentar la autogestion
de los trabajadores. La induccion no pretende reemplazar el acompafiamiento de los jefes,
sino ser una herramienta adicional para el desarrollo de los nuevos trabajadores. Seré
importante realizar un seguimiento de resultados mediante herramientas tecnoldgicas y el
area de Desarrollo Organizacional para intervenir en caso de desviaciones y garantizar una
implementacién efectiva.

Ademas, se propone realizar reuniones trimestrales con los nuevos ingresos de las Gerencias
operativas y sus lideres, con el fin de reforzar los lineamientos estratégicos de la
organizacion, recoger comentarios y retroalimentacion, y promover la mejora continua en el
proceso de induccion y on boarding.

Por ultimo, y dado los rapidos cambios en el mercado, una revision de las funciones y
descripciones de cargo, para asi actualizarla a los procesos vigentes es una necesidad para
transmitir claridad a la hora de publicar puestos de trabajo vacante. Asi, los postulantes
tendran mayor claridad en las condiciones de su trabajo, el rol que deben cumplir y los
requisitos para ingresar. Es responsabilidad de la organizacion que esto se cumpla y no
existan diferentes practicas o desviaciones en las funciones en cada unidad de trabajo.

En resumen, la propuesta busca implementar una induccion clara y efectiva en Correos Chile
mediante capsulas audiovisuales, cursos e-learning y reuniones periddicas. Esto requiere un
cambio cultural en los lideres operativos y un seguimiento constante de los resultados para
garantizar su éxito.

Elementos de Apoyo y Condiciones de Trabajo

La propuesta busca mejorar las condiciones de trabajo en cuanto a uniformes y elementos de
apoyo para los empleados de Correos Chile. Con relacion a los uniformes, se propone la
entrega de un kit basico para todos los trabajadores, con el objetivo de generar un sentido de
pertenencia a la organizacién y distinguir al personal de los cargos operativos que interactian
directamente con los clientes. Al pasar a contrato indefinido, se sugiere reforzar la entrega
de elementos adicionales, ya que se espera una mayor conexién con la empresa.
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En cuanto a las condiciones de trabajo, se ha identificado que la calidad y mantenimiento de
los inmuebles e infraestructura han sido cuestionados por ex trabajadores y personas
entrevistadas. Para abordar esta situacion, se propone realizar un levantamiento a cargo del
Departamento de Infraestructura en conjunto con el Departamento de Prevencion de Riesgos.
Este levantamiento permitird identificar las brechas y mejoras necesarias en las instalaciones
de la empresa. El plan resultante debera incluir una lista de acciones a desarrollar, un
presupuesto asociado y recomendaciones de priorizacion basadas en la urgencia, el costo y
el beneficio para los empleados y la imagen corporativa.

Una de las barreras para ejecutar estas mejoras es el costo de las refacciones, por lo que se
sugiere priorizar las unidades que tienen una relacion directa con el cliente. Ademas, se
recomienda considerar la experiencia laboral del trabajador y la impresion que se genera en
los clientes como criterios de priorizacion. Esto permitird avanzar en las mejoras de manera
mas efectiva.

En cuanto a los elementos de apoyo necesarios para cada cargo, como bicicletas,
motocicletas, carros espafioles, apiladores eléctricos, grias horquillas y computadoras, se
propone establecer un flujo de proceso de ingresos a cargo del Departamento de
Reclutamiento y Seleccion. Este proceso permitira activar de forma automatica los elementos
de apoyo necesarios para cada tipo de cargo, de manera estandar, a medida que los nuevos
trabajadores ingresen a la organizacion. EI Departamento de Reclutamiento y Seleccion
debera realizar un levantamiento y construir una matriz que detalle los recursos necesarios
para cada cargo, y el area de Abastecimiento deberd llevar un control del stock de cada
elemento y mantener una comunicacion fluida con el &rea solicitante para evitar quedarse sin
stock.

Es importante destacar que el mantenimiento de estos elementos, especialmente las bicicletas
y otros equipos de uso cotidiano, debe ser considerado. Se sugiere contar con un stock de
emergencia en cada unidad para casos de problemas o fallas temporales, y se debe garantizar
un servicio de reparacién oportuno para evitar interrupciones en la operaciéon. Dado que la
organizacidn tiene una amplia cobertura geogréfica, se requerira un trabajo conjunto entre el
area de Abastecimiento y Asuntos Legales para cumplir con los marcos legales y asegurar el
cumplimiento normativo en los servicios de mantenimiento.

En resumen, la propuesta busca mejorar las condiciones de trabajo en cuanto a uniformes y
elementos de apoyo en Correos Chile, generando un sentido de pertenencia, mejorando la
imagen corporativa y asegurando la disponibilidad y buen estado de los recursos necesarios
para cada cargo. Por otro lado, pese a que la mantencion de las instalaciones no es una funcion
de la Gerencia de Personas, si lo es el area de Prevencion de Riesgos asociados a ellas. Es
por esto, que la creacion de la sensacion de seguridad en el lugar de trabajo y en el entorno
se hace un punto relevante a la hora de mantener tranquilas a las personas para fomentar su
permanencia en la organizacion.
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Relacion con Jefatura, Pares y Trabajo en Equipo

La propuesta aborda el tema de integracion y relaciones laborales en Correos Chile. Se
menciona que en las entrevistas y encuestas de salida se han identificado dificultades en la
integracion de los nuevos trabajadores con sus pares, especialmente en los cargos operativos,
como los Carteros. Esta situacion se atribuye a la alta antigiiedad de algunos empleados y la
resistencia al cambio en los procedimientos de la empresa.

Para abordar este problema, se propone un trabajo constante de gestion del cambio por parte
del area de Gestion del Cambio. Utilizando los resultados de la encuesta de clima laboral
anual, se pueden identificar areas criticas en cuanto al relacionamiento entre pares, con la
jefatura y el trabajo en equipo. Se sugiere realizar focus groups liderados por el area de
Desarrollo Organizacional (DO) y la Gerencia correspondiente, con representantes de
diversas edades, antigliedades y zonas geogréaficas. Estos grupos permitirian compartir
buenas practicas y aprender de las experiencias de éxito y fracaso en diferentes unidades. El
area de Gestion del Cambio debera hacer un seguimiento para verificar que estas practicas
se estén replicando y evaluar sus resultados.

Ademas, se menciona la necesidad de visibilizar el canal de denuncias a cargo del
Departamento de Relaciones Laborales y establecer y comunicar un procedimiento completo
de investigacidn de los casos, desde la denuncia hasta la sancion. Es importante definir plazos
acotados y evitar la repeticion de casos de maltrato o abuso laboral. Se sugiere fortalecer el
proceso de investigacion y respuesta por parte del equipo de Relaciones Laborales y Asuntos
Legales para brindar una respuesta oportuna a los denunciantes y evitar situaciones que
vulneren a los trabajadores.

En resumen, la propuesta busca abordar las dificultades de integracién y relaciones laborales
en Correos Chile mediante un trabajo constante de gestién del cambio, focus groups para
compartir buenas préacticas, fortalecimiento del canal de denuncias y establecimiento de un
procedimiento claro de investigacion y sancion en casos de maltrato o abuso laboral. Estas
acciones contribuirian a mejorar el relacionamiento entre los empleados, los resultados y el
desempefio de las diferentes unidades de la organizacion.

Capacitacion y Entrenamiento a las Jefaturas

La propuesta aborda la necesidad de mejorar la promocion interna y el desarrollo de
habilidades de liderazgo en Correos Chile. Actualmente, la prioridad para cubrir vacantes de
jefatura es dar oportunidad a candidatos internos, pero se reconoce la falta de un plan de
carrera claro y conocimientos definidos para estos roles, lo que dificulta la seleccién y
preparacion de los empleados.
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La propuesta se divide en dos etapas. En la primera etapa, se enfoca en identificar a los
empleados potenciales para ocupar cargos de jefatura. El &rea de Desarrollo Organizacional
realizara un levantamiento de informacién sobre el desempefio, habilidades y conocimientos
de los empleados en cargos operativos, idealmente seleccionando a uno por unidad de trabajo.
Con estos datos, en colaboracién con el area de Capacitacion, se disefiard un programa de
aprendizaje que cierre las brechas existentes y prepare a estos empleados para asumir roles
de liderazgo. EI programa académico y de entrenamiento buscara formar lideres operativos
a los que se pueda recurrir rapidamente cuando se generen vacantes en la organizacion.
Ademas, el Departamento de Compensaciones y Estudios debera disefiar una propuesta de
remuneraciones adecuada para las promociones, manteniendo la equidad interna y la
competitividad con el mercado laboral.

En la segunda etapa, se focaliza en las jefaturas actuales y se busca identificar las brechas
existentes tanto en aspectos operativos como en habilidades de liderazgo y trato con el
personal a cargo. Se menciona que en entrevistas se han detectado problemas relacionados
con el trato hacia los subordinados y el control excesivo. Para abordar estas problematicas,
se propone reforzar el conocimiento sobre los procesos internos y herramientas técnicas a
través del area de Capacitacion. Por otro lado, el area de Desarrollo Organizacional se
enfocara en desarrollar habilidades directivas, de liderazgo, gestion de equipos y fomento del
respeto hacia los trabajadores, especialmente en las unidades que presenten antecedentes de
casos conflictivos.

Con esta propuesta, se busca acortar las brechas en las jefaturas actuales y preparar a los
nuevos lideres para que puedan asumir sus funciones de manera eficiente y con la menor
cantidad de inconvenientes posibles. ElI enfoque en el desarrollo de habilidades y
conocimientos necesarios para los cargos de liderazgo contribuira a fortalecer la promocién
interna y retener a los empleados con potencial, brindandoles oportunidades de crecimiento
dentro de la organizacién.

La factibilidad de las propuestas realizadas varia en funcion de diferentes grados de
realizacion. En el caso de las remuneraciones, los elementos de apoyo y las condiciones de
trabajo, la factibilidad es menor debido a la necesidad de invertir una gran cantidad de
recursos para llevarlas a cabo, lo cual resulta complicado en el contexto financiero actual de
la organizacion. Por esta razdn, una via viable es establecer una planificacién gradual para
implementar estos aspectos. En cuanto a las otras propuestas, consideramos que su
implementacién es mas fluida, ya que no requieren una gran inversion de recursos y muchas
de ellas se basan en informacion que la organizacion ya posee con cierta frecuencia, como
los resultados de la encuesta de clima laboral, las plataformas de capacitacion, entre otros.
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3. CONCLUSIONES

En este proceso de investigacion se buscaba determinar las causas por las cuales trabajadores
de Correos Chile renunciaban a la organizacion. Esta pregunta se responderia cuantificando
las tasas de entrada y salida para obtener la rotacion en la empresa y tomando en cuenta la
percepcion de los mismos ex trabajadores y trabajadores de la organizacion, mediante
encuestas de salida y entrevistas semiestructuradas con cargos de jefaturas de la organizacion.
Con esto, se analizarian los datos cuantitativos y cualitativos para establecer una serie de
propuestas de accion con el fin reducir la voluntariedad de la salida.

En este paso a paso de objetivos especificos para resolver el problema planteado, se dieron
cumplimiento a cada uno de ellos. Hemos confirmado que la rotacion en Correos Chile es
mas alta que el mercado general y con respecto a su mercado especifico, con diferencias
sobre el 7% para ambas comparaciones. Especificamente en la tasa de salida, la diferencia es
aun mas significativa con brechas que rondan en el 12% por sobre la referencia del mercado
general y especifico. Ademas, dentro del objetivo logramos profundizar en las tasas de salida
y dar respuesta para diferentes categorias de cargo, centrandonos en las que combinan el
factor de criticidad para el negocio con alta tasa de salida. En este punto, se revel6 que los
cargos operativos tienen una tasa de salida que incluso se acerca al 80% en alguno de los
periodos evaluados. Estas salidas son en torno a un 38% por decision propia decision de la
persona.

Los motivos de las salidas se dan cuenta en las encuestas realizadas, en donde principalmente
se visualiza una insatisfaccion sobre elementos fisicos de trabajo, ya sean de apoyo o de
infraestructura, como también temas de remuneraciones. Ademas, se levantd la poca
visibilidad de planes de desarrollo y una induccion débil y con poca satisfaccion por parte de
quienes la recibieron. A pesar de esto, se destaca el trabajo en equipo, las relaciones con
jefaturas y pares y el ambiente de respeto que en general se da en la organizacion.

Sin embargo, esto ultimo es algo que levantamos en los comentarios de la encuesta de salida
y desde las entrevistas con diferentes cargos de la organizacion, en donde dan cuenta de
hostilidades de personas mas antiguas hacia los nuevos, malos tratos por parte de jefatura y
baja capacidad de gestion de equipos. Por otro lado, otro tema levantado desde los liderazgos
entrevistados tiene relacion con la cultura de la organizacion, que tiene una rigidez en las
formas de trabajo sobre todo de las personas con mas tiempo en la organizacion y que cuesta
gue encaje con las personas nuevas y con procesos nuevos gque ha desarrollado la empresa.

Una de las hipotesis iniciales es que precisamente la baja renovacion de trabajadores y la
rapida salida de ellos genera una fuga de conocimiento y flexibilidad a los nuevos procesos,
mientras que las personas mas antiguas siguen con trabas para poder implementar cambios.
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Ya identificadas las principales razones que esgrimen las personas para salir de la
organizacion, es que se proponen diversas acciones categorizadas en ambitos mas generales.
En ellas se detalla la propuesta, responsables y objetivos que persiguen para poder darle un
sentido a ellas. Ademas, se da un énfasis en el seguimiento de cada propuesta con el fin que
sea algo que se desarrolle en el tiempo y no una accién puntual.

A partir de la hipotesis presentada por la organizacion y que se confirman en este estudio, no
solo se llega a una conclusion cuantitativa de la premisa, sino que se ahonda en las causas de
la situacion. Este trabajo da luces sobre las tematicas que hoy son valoradas por los nuevos
trabajadores de la empresa y que no ven en ella como para continuar prestando sus funciones,
ademaés de mostrar diversos temas con los trabajadores vigentes en la organizacion. Parte de
estas teméticas reflejan como es la cultura de Correos de Chile, con sus luces y sombras, y
es deber de los lideres de la organizacion tomas acciones concretas que permitan mejores
practicas transversales que permitan que las personas nuevas tengan un sentido de
pertenencia mayor como para no abandonar rapidamente la organizacion.

En el marco del programa del Magister en Gestion de Personas y Desarrollo Organizacional
pudimos visibilizar una gran cantidad de tematicas con las cuales pudimos abordar el
problema planteado. La primera de ellas es el marco general del proyecto de tesis, que se
basa en Investigacién Accién. La metodologia que propone la Investigacion Accidn nos
ayudd a poder entender de mejor forma las dindmicas de la organizacién y ser capaces de
explicar resultados cuantitativos con temas mas cualitativos y en un contexto particular para
la organizacion. A pesar del insuficiente contenido visto en la catedra de este ramo, pudimos
como curso poder profundizar de otras formas para poder comprender como se implementa
y se lleva a cabo la Investigacion Accidn.

Por otro lado, profundizar en tematicas del Comportamiento Organizacional, desde el inicio
de la administracion de recursos humanos hasta las teorias mas actuales nos ayudo a discutir
sobre los motivos de los resultados que se fueron dando durante el estudio. Esta catedra nos
fue desafiando constantemente a pensar en diferentes &mbitos de la gestion de personas, y
que esta gestion tiene variables maltiples que pueden llevar al éxito a la organizacion. Tal
como se planted en las clases, la efectividad de los lideres depende de la autogestion, la
gestion de las redes dentro de la organizacion y la gestion de los equipos, temas que en nuestra
perspectiva estan dentro de las propuestas realizadas.
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Al finalizar este trabajo nuestras expectativas estan en la implementacion de las propuestas
realizadas a la organizacion. La elaboracion de estas propuestas considerd los resultados
cuantitativos y cualitativos, ademas de los antecedentes de la situacion actual de la empresa.
En este &mbito, no solo hacemos foco en lo financiero, sino también en précticas exitosas de
la organizacion en materias similares como las capacitaciones e-learning, riesgos potenciales
y dinamicas entre diferentes unidades para una implementacion exitosa y un seguimiento
constante de los resultados. Creemos que la factibilidad de la implementacion de estas
propuestas es alta si consideramos lo expuesto, sobre todo lo que tiene relacion con la
dindmica entre diferentes equipos de trabajo y con seguimiento constante.

Como personas que se han desarrollado laboralmente en el &mbito de la gestion de personas,
este trabajo de investigacion ha aportado no solo a levantar un tema relevante para una de las
organizaciones a la cual un integrante pertenece, sino que también ha dado la posibilidad de
profundizar en &mbitos en los que laboralmente ambos no habiamos profundizado. Por una
parte, la experiencia nueva de las metodologias de investigacion accion para realizar analisis
en un contexto labora determinado, dinamico y en el que cada persona aporta desde su
perspectiva. Valoramos este aprendizaje ya que nos abre un campo en donde se puede
desarrollar conjuntamente la teoria con la practica para abordar diferentes problemas o
situaciones en donde el centro son las personas.

Otro punto que destacamos es la comprensién de que el comportamiento de las personas tiene
una diversidad de variables importantes, como personales, laborales, conductuales. Y es
responsabilidad de los lideres poder interpretar estas variables de la mejor forma posible no
pensando en que eso entregara mejores resultados a la organizacién, sino que creyendo que
con personas mas satisfechas, felices y tranquilas se logran esos resultados en equipo para la
organizacion.

En definitiva, este trabajo y desarrollo del programa de magister para los integrantes del
equipo permitié conjugar de mejor forma el conocimiento mas teoérico con la realidad de las
organizaciones, y asi poder incorporar variables y situaciones que no necesariamente son
resultado de un flujo, un proceso, sino que de un sentir de personas y que pueden ser
diferentes en contextos similares. Creemos que poder interpretar ese sentir es lo que le da
valor a la gestion de personas y que ésta sea un medio para lograr los mejores resultados
organizaciones posibles.
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5. ANEXOS

5.1. Anexol

EERR EMPRESA (M$3) 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Ingreso $97.434 | $105.027 | $105.986 | $111.095 | $112.055 | $147.656 | $126.111
Costos Y Gastos -$95.712 | -$102.454 | -$107.468 | -$110.784 | -$111.696 | -$136.518 | -$142.272
Recursos Humanos -$55.186 | -$57.084 | -$58.281 | -$61.412 | -$59.182 | -$68.020 | -$78.312

Remuneraciones -$52.026 | -$55.713 | -$56.258 | -$59.636 | -$57.992 | -$64.064 | -$67.959

Indemnizacion -$3.160 -$1.370 -$2.022 -$1.776 -$1.190 -$3.956 -$10.353
Bienes Y Servicios -$17.328 | -$18.991 | -$20.791 | -$18.933 | -$18.163 | -$21.512 | -$21.912
Tecnologia -$6.434 -$7.115 -$7.713 -$7.589 -$7.016 -$6.999 -$7.857
Transporte -$13.779 | -$16.044 | -$16.985 | -$16.861 | -$20.617 | -$33.018 | -$27.469
Depreciacién Y Amortizacion -$2.722 -$2.825 -$3.195 -$5.704 -$6.309 -$6.567 -$6.441
Otros Gastos Operacionales -$264 -$396 -$503 -$285 -$409 -$401 -$282
Resultado Operacional $1.722 $2.572 -$1.481 $311 $359 $11.138 | -$16.161
Resultado No Operacional -$2.525 | -$1.580 | -$1.316 | -$1.077 | -$7.594 | -$5.446 $2.840
Diferencia De Cambio -$1.622 -$270 -$193 -$448 -$380 -$1.368 -$5.335
Ingresos No Operacionales $2.048 -$1.282 $1.791 $1.846 $1.183 $1.365 | $11.785
Egresos No Operacionales -$2.951 -$28 -$2.914 -$2.475 -$8.397 -$5.443 -$3.610
Resultado Antes De Impuesto -$803 $992 -$2.797 -$766 -$7.235 $5.693 | -$13.321
Impuesto $650 -$561 $1.900 $278 $4.496 -$2.378 $11.966
Resultado -$153 $431 -$897 -$488 -$2.738 $3.315 -$1.355
Ebitda $4.443 $5.397 $1.714 $6.015 $6.668 $17.705 -$9.720
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