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Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién
de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de
trabajo y a la proteccién contra el desempleo.

(14

(Articulo 23, Declaracién Universal de Derechos Humanos, Organizacién Naciones Unidas)

@
o)
R
ggfo
o
INTRODUCCION

A lo largo de nuestra historia, en Ripley
nuestra misién es brindar una sélida
vocacién de servicio al cliente, a través de
una preocupacién constante por satisfacer
sus demandas y superar las expectativas,
por medio de un espiritu de excelencia.

Esta misién es la que guia nuestras acciones
como empresa y compromete a todos los
colaboradores, independientemente de su
rol dentro de la organizacién.

Con nuestro profesionalismo y calidad del
servicio que brindemos a nuestros clientes,
estableceremos una diferenciacién muy
dificil de imitar y contribuiremos al
crecimiento de RIPLEY como lider en el

mercado.

En consecucién de esta misién, nuestros
colaboradores son los protagonistas, y
sus suefios son también parte del gran
desafio que tenemos como Compaiiia. Por
esto, en Ripley estamos convencidos que
una cultura organizacional dindmica y
eficiente, centrada en el desarrollo de cada
persona, es fundamental para cumplirlos.

Esta cultura debe nutrirse desde la inclusién,
la equidad y el respeto, siendo nuestro
Plan Personas, uno de los principales
promotores de su gestién, con el fin de
seguir afianzando a nuestra Compadia y
haciéndola sustentable en el tiempo.
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OBJETIVOS Y ALCANCE

De ahi que nuestra Politica de Diversidad
e Inclusién Ripley determina la globalidad
de las acciones que realizaremos como
Compaiia, para promover la valoracién
de la diversidad y la no discriminacién.

los actos de discriminacién son las
distinciones, exclusiones o preferencias
basadas en motivos de raza, color,
sexo, edad, estado civil, sindicacién,
religién, opinién politica, nacionalidad,

ascendencia nacional, situacion
socioecondémica, idioma, creencias,
participacién en organizaciones

gremiales, orientacién sexual, identidad
de género, filiacién, apariencia personal,
enfermedad o discapacidad u origen
social, que tengan por objeto anular la

igualdad de oportunidades o de trato en
el empleo y la ocupacién. (Articulo 2,
Cédigo del Trabajo).

Esta politica aplica a todos los
colaboradores de las distintas unidades
de negocios de Ripley, en todos sus niveles
jerdrquicos, sin distincién de sexo, edad,
condicién social, religién, orientacién
sexual, raza o etnia, identidad de género,
ideologia politica, discapacidad, estado
civil.

Es importante destacar, que este es
un documento dirigido a todos los
colaboradores de Ripley (piblico inferno).



VISION DE RIPLEY ANTE DIFERENTES CONCEPTOS

¢Qué entendemos por Diversidad?

En la Diversidad vemos la oportunidad
de contar con colaboradores de distintos
origenes, culturas, habilidades y puntos
de vista, que potenciarén la entrega de un
servicio integral y de excelencia a nuestros
clientes. Asegurando, por ejemplo, un
amplio espectro de edades entre jévenes
y adultos mayores, que nivele al méximo
la participacién equitativa de mujeres y
hombres, en las distintas funciones dentro
de la organizacién y que impulse e inspire
la incorporacién de personas de distintas
nacionalidades.

Nuestras acciones estdn determinadas
por la construccién de ambientes que
reflejen esta diversidad dentro de un
clima de confianza, respeto y empatias
transversales, y en donde se consolidan
la participacién y la colaboracién como
instancias de crecimiento compartido.

¢Qué entendemos por Inclusién?

En Ripley entendemos el rol que tenemos
en la sociedad como empresa empleadora
que promueve la inclusién laboral, la cual
es parte de un proceso més amplio y que
tiene relacién con la inclusién social, que
se sustenta en la igualdad, la equiparacién
de oportunidades y la plena participacién
social. Esto se identifica en la préctica,
cuando una persona se incorpora a un
trabajo y participa de todas las actividades
laborales y sociales de una empresa.

Hablamos de inclusién, y no de integracion,
porque nuestra politica apunta mdés alld de
simplemente contratar personas. Buscamos
incorporarlas en nuestro equipo de
acuerdo con sus capacidades y talentos
individuales, intentando siempre adaptar
nuestras  estructuras y  proporcionar
espacios de desarrollo y crecimiento
continuo.
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GLOSARIO

Para lograr el respeto y el comin entendimiento frente a los
conceptos anferiormente descritos es necesario contar con
disposiciones fundamentales en materias de Responsabilidad
Social Empresarial, como también es necesario dar cuenta de
ciertas definiciones conceptuales que nos aporten a una mirada
desde la inclusién y nos hacen sentido como empresa.

La ley 20.609 (2012) establece medidas contra la discriminacién,
identifica 14 categorias basadas en propuestas de Tratados
Internacionales de Derechos Humanos ratificados por Chile.
Estas categorias son: la raza o etnia, la nacionalidad, la
situacién  socioecondmica, el idioma, la ideologia u opinidn
politica, la religién o creencia, la sindicacién o participacién en
organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, la orientacién
sexual, la identidad de género, el estado civil, la edad, la filiacién,
la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad. Desde este
contexto legal es que definiremos cierfos conceptos fundamentales
para comprender de mejor manera la diversidad y acercarnos
hacia un foco inclusivo.



Discriminacién Arbitraria

Toda distincién, exclusién o restriccién que carezca de justificacién razonable,
efectuada por agentes del Estado o particulares, y que cause privacién, perturbacién
o amenaza en el ejercicio legitimo de los derechos fundamentales establecidos en
la Constitucién Politica de la Repuiblica o en los tratados internacionales sobre
derechos humanos ratificados por Chile y que se encuentren vigentes (Ley 20.609,

2012).

Grupos en Situacion de Exclusién y/o Discriminacién

Conjunto de personas que presentan brechas de acceso al mercado laboral, las
cuales se ven representadas en dificultades de acceso por barreras de tipo fisicas,
comunicacionales, arquitecténicas y tecnolégicas. Y también por barreras de tipo
actitudinal (estereotipos, mitos y prejuicios).

Personas en Situacién de Discapacidad: Es aquella que teniendo una o més
deficiencias fisicas, mentales, sea por causa psiquica o intelectual, o sensoriales,
de cardcter temporal o permanente, al interactuar con diversas barreras presentes
en el entorno, ve impedida o restringida su participacién plena y efectiva en la
sociedad, en igualdad de condiciones con las demés. (Ley 20.422, 2010). Por
consiguiente, la discapacidad es un fenémeno complejo que refleja una interaccién
entre las caracteristicas del organismo humano y las caracteristicas de la sociedad
en la que vive (OMS, 2018).

Acoso Laboral

Toda conducta que constituya agresién u hostigamiento reiterado, ejercida por el
empleador o por uno o més trabajadores, en contra de ofro u ofros trabajadores,
por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su
menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacién
laboral o sus oportunidades en el empleo. (“Acoso Laboral - Centro de Consultas.
Direccién del Trabajo. Gobierno de Chile”, 2018).

e
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Accesibilidad Universal

La condicién que deben cumplir los entornos, procesos, bienes, productos y
servicios, asi como los objetos o instrumentos, herramientas y dispositivos, para ser
comprensibles, utilizables y practicables por todas las personas, en condiciones
de seguridad y comodidad, de la forma mds auténoma y natural posible. (Ley

20.422, 2010).

Disefio Universal

La actividad por la que se conciben o proyectan, desde el origen, entornos,
procesos, bienes, productos, servicios, objetos, instrumentos, dispositivos o
herramientas, de forma que puedan ser utilizados por todas las personas o en su
mayor extensién posible. (Ley 20.422, 2010).

Personas LGTBI

Es un concepto que engloba a lesbianas, gays, bisexuales, transexuales e
infersexuales con acepciones cuantitativas y sociopoliticas. Cuando se habla de
“diversidad sexual y de género”, usualmente se hace referencia a quienes no
son parte de la norma sexual y/o de género predominante, es decir, quienes
no son cisgéneros-heterosexuales. Esta nocién es errada y debemos modificarla:
todas las personas somos parte de la diversidad sexual y de género. Hay cuatro
dimensiones fundamentales: sexo biolégico, identidad de género, orientacién
sexual y expresién de género.

Muijeres

Grupo compuesto por personas que presentan caracteristicas biolégicas o
genéticas que identifican a un ser vivo como femenino, asi como también a
personas que se identifican con el género femenino. Su vulnerabilidad estéd dada
por las dificultades histéricas a las que se han visto expuestas, que las sitéan en
una posicién de inequidad respecto a las posibilidades de participar en distintas
situaciones de la vida en sociedad, especialmente en el mundo laboral.



Personas Migrantes

Grupo de personas que ha abandonado su pais de origen, se puede hablar de
una nacionalidad juridica o administrativa (chileno, ecuatoriano, argentino...) o
una nacionalidad social, que alude a la pertenencia a un grupo con una fuerte
construccién histérico-identificatoria (vasco, gallego).

Minorias Emicas o Raciales

Grupo de personas que comparten cierfas caracteristicas biolégicas de herencia
genética que se presentan con menor frecuencia dentro de una nacién. Una
etnia también comprende a un grupo humano que comparte una serie de rasgos
culturares, como religién, idioma, arte o festividades (Rangel, 2001).

Minorias Religiosas

Grupo de personas que comparten un sistema cultural de comportamientos,
prdcticas, ritos, cosmovisién y ética, profundamente relacionados con cuestiones
existenciales que son minoria dentro de ofro contexto, como puede ser un colegio,
empresa o nacién. Una creencia puede ser de cardcter religioso, filoséfico e incluso
a la ausencia de un credo. Generalmente una creencia debe afectar las decisiones
que se toman o la forma en que se vive para ser incluida en esta categoria.

- Personas Mayores
@ ‘\ Se reconoce como adulto mayor a toda persona que ha cumplido los 60 afios

(OMS) (Ley 19.828, 2002).

e
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. DIVERSIDAD E INCLUSION
¢QUE LINEAMIENTOS SE APLICAN EN RIPLEY?

Ya en nuestro Cédigo de Etica establecemos
que:

“Nuestro actuar debe estar permanentemente
marcado por la integridad, confianza
y ledltad, asi como por el respeto a las
personas, en su privacidad, individualidad
y dignidad. No aceptamos ninguna actitud
guiada por prejuicios relativos al origen,
grupo étnico, religién, clase social, género,
raza, discapacidad fisica o cualquier forma
de discriminacién arbitraria”.

Por su parte, en nuestras politicas de
Gestion de Personas, definimos que:
“Ripley es una empresa integradora, que
valora la diversidad y no discrimina por
razones de sexo, edad, raza, nacionalidad
ni origen social. Especificamente, en
la politica de contratacién declaramos
que “toda persona tiene igualdad de
oportunidades para participar en los
procesos de reclutamiento y seleccién a
los cargos vacantes, siempre y cuando
cumpla con los requisitos exigidos para
estos y se quiera someter voluntariamente
a los procesos de pruebas y entrevistas
técnicas”.

Es por esto que, en base a las distintas
aspas del Remolino, simbolo de nuestra
Gestién  de  Personas, establecemos
acciones para velar por la Diversidad e
Inclusién de los grupos con caracteristicas
protegidas.

INGRESO - RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Se incorporard a nuestra compaiia
a toda persona que cumpla con los

pardmetros establecidos de Reclutamiento
y Seleccién, sin distincién de identidad
de género, sexo, edad, condicién social,
religién, orientacién sexual, raza, color,
estado civil, sindicacién, opinién politica,
discapacidad, nacionalidad, grupo étnico
o cualquier otra condicién protegida por la
Ley. Esta persona deberd aceptar cumplir,
respetar y velar por nuestro Cédigo de
Etica.

Para  lograrlo, nuestro equipo de
Reclutamiento y Seleccién opera con apego
a las normas legales, especificamente
en lo que respecta a la relevancia de la
idoneidad y capacidad personal de los
candidatos como principales criterios en la
toma de decisiones.

Vlo anterior se ve reflejado en la
diversidad de personas que componen
nuestra compafiia en términos de edad y
sexo. Ademds, utilizamos diversas fuentes
de reclutamiento que nos garantizan
llegar a gran cantidad de personas, y
acercandonos siempre a la “comunidad”
donde operamos: colegios, OMIL (Oficinas
Municipales de Insercién Laboral), ferias
laborales en las distintas  ciudades,
institutos, entre otros.

Punto importante es el ingreso de personas
de la tercera edad, quienes se constituyen
en un grupo importante de candidatos,
especialmente para aquellas dreas que
estdn en contacto directo con clientes,
ya que se destacan por su amabilidad,
orientacién al servicio y alto compromiso
con el trabaijo.



DESARROLLO Y MOVILIDAD

Otorgar oportunidades igualitarias a todos
nuestros colaboradores, para mantener y
aumentar la eficiencia y desempefio del
personal, asi como también la rentabilidad
de la Compaiiia.

Todos pueden crecer en Ripley, lo
importante siempre es el “mérito”. Esta
variable se percibe internamente en los O
resultados de Evaluacién de Desempefio
de cada persona, los indicadores y KPI's
relacionados con el cumplimiento de los
objetivos de negocio y adicionalmente
para los lideres, en sus resultados de
clima laboral. De esta forma aseguramos
consistencia  en  nuestros  procesos,
evitando favoritismos y asegurando que
todos quienes sean consistentes en su
desempefio esperado, independiente del
rol que desarrollen en nuestra compaiia,
puedan optar a nuevas y mejores
oportunidades laborales.

e
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CAPACITACION

En Ripley nos propusimos desarrollar
las habilidades y competencias de
absolutamente todos los colaboradores,
con el fin de fomentar su crecimiento
personal y profesional aportando a la
sustentabilidad 'y cumplimiento de los
objetivos estratégicos de Ripley.

Para esto, se facilitard a todo colaborador,
en todos sus niveles jerdrquicos, sin
distincién de sexo, edad, condicién
social, religién, orientacién sexual, raza
o etnia, identidad de género, ideologia
politica,  discapacidad, estado  civil;
las herramientas necesarias para la
autogestién de su crecimiento y desarrollo
al interior de la organizacién.

Este propdsito se lleva a cabo a través
de diferentes formas, en el caso de
Ripley retail, es a través de Campus R,
espacio que pone a disposicién de todas
las personas de Ripley instancias de
capacitacién 'y aprendizaje, invitando

de manera democrdtica y abierta, a
“trabajar, aprender y ser mds”. Mientras
que en Banco Ripley, la capacitacién la
generan internamente, siempre bajo los
mismos lineamientos antes expresados.

Un importante punto es el que el édrea
de Capacitacién de Ripley ejecutard con
el fin de entregar aprendizaje para toda
la compaiia, donde se bajard parte del
compromiso adquirido por Ripley en
cuanto a Diversidad e Inclusién. Esta drea
a través de cursos edearning y charlas
a lideres y colaboradores, potenciard
la eliminacién de posibles prejuicios y
presunciones acerca de colaboradores
que puedan perfenecer a alguno de los
grupos con caracteristicas  protegidas,
mencionados  anferiormente.  Estas  se
harén no tan solo con el fin de derribar
barreras actitudinales, sino que se requiere
para que compaferos de frabajo y
lideres adquieran las herramientas para
relacionarse adecuadamente.



COMPENSACIONES

Através del sistema de Compensaciones de Ripley, cuyos pilares fundamentales son la Equidad
Interna y Competitividad Externa, se velard por la transparencia e igualdad entre todos los
colaboradores, manteniendo indistintamente las remuneraciones y beneficios. En ningdn caso,
las caracteristicas o pertenencia a algin grupo de vulnerabilidad explicitado anteriormente,
serd motivo de desmedro o consideracién para la obtencién de peor o mejor renta.

En el aseguramiento de dichos pilares, serd fundamental considerar lo siguiente:

Equidad Interna

la compensacién es por naturaleza
individual y podrdn existir remuneraciones
distintas para las personas en un mismo
cargo, dependiendo esencialmente del
desempefio de cada empleado. No
obstante de estas diferencias, es politica
de la Compafia mantener una equidad
inferna en materia salarial, a través del
establecimiento 'y mantencién de una
estructura de remuneraciones coherente de
acuerdo al peso relativo de cada cargo,
indistinfamente  de las  caracteristicas
socioculturales de cualquier colaborador.

Competitividad Externa

las  compensaciones  deben  ser
competitivas con un mercado de referencia
apropiado. El mercado considerado para
los andlisis de remuneraciones lo constituye
una muestra selectiva y competitiva de
empresas y/o compaiiias que cuentan con
una o més de las siguientes caracteristicas:
niveles de facturacién,  dotaciones,
segmentos de negocio, précticas formales
de recursos humanos entre ofros y que
son consideradas relevantes para efectuar
estudios de compensaciones comparativos.
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COMUNICACION Y CULTURA ORGANIZACIONAL ‘!

/]

En Ripley consideramos la comunicacién
como un eje esencial para entender y ser
parte de esta gran familia. Fomentamos
la integracién de este proyecto comin,
alineando a las personas con nuestra
estrategia, animando la participacién y
fortaleciendo los valores de la cultura de la
Compaiiia. Y esta tarea sélo serd lograda,
cuando integramos a todos los acfores que
forman parte de Ripley, utilizando todas
las vias comunicacionales posibles, para
que los colaboradores estén al tanto de lo
que pasa en nuestra Compaiia. Para esto,
identificamos 2 focos de accién:

¢ Actudlizacién constante de nuevas
précticas que nos ayuden a enfregar una
comunicacién cercana, donde no exista
barrera que lleve a la discriminacién en
nuestros variados medios de comunicacién.
Para esto, se considerard el apoyo de
diversos métodos de  Comunicacién,
ejemplo: el uso de método braile: Braille (LL)
en nuestros medios fisicos, subtitulacién de
material audiovisual, entre ofros.

e Utilizacién de un lenguaje inclusivo y
evitando cualquier atisbo de discriminacién
a través de la forma de referirnos a nuestros
colaboradores. Para esto, en el caso de
situaciones de Discapacidad tomamos las
recomendaciones hechas por el SENADIS,
mientras que para hablar sobre Género

-

nos guiamos por las recomendaciones del
Consejo Nacional de Cultura y de las Artes,
entre ofros.

Desde la  Convencién  Internacional
por los Derechos de las Personas con
Discapacidad de Naciones Unidas (ONU)
se dispuso que el término adecuado para
referirse a este grupo de la poblacién
es Personas con Discapacidad (PCD) o
Personas en Situacién de Discapacidad.
Es por ello que la utilizacién de estos
términos, se considera como los Unicos
correctos a nivel mundial. Desde SENADIS
(Servicio Nacional de la Discapacidad) se
prefiere dirigir a Personas en Situacién de
Discapacidad, ya que con esta referencia
se incorpora la mirada social, rompiendo
las barreras y obstdculos, es decir, romper
con la idea que la persona tiene la culpa
de su propia discapacidad, sino que en
realidad la discapacidad viene por el
contexto que la sociedad impone, tanto
barreras fisicas como barreras sociales.

Conociendo la terminologia apropiada
para referirse a las Personas en Situacién

de Discapacidad.
Q0O O

N




(SENADIS, 2015):

USO INCORRECTO USO CORRECTO

Lenguaije de Sefias.

Sufre discapacidad. Padece discapacidad. Es
victima de una discapacidad. Esté afectado por una
discapacidad.

Anormal.

Postrado.

Relegado a una silla de ruedas. Confinado a unassilla
de ruedas.

Discapacitado. Deficiente. Enfermito. Incapacitado.
Personas diferentes. Personas con capacidades
diferentes. Personas con necesidades especiales.

Lisiado. Minusvdlido. Invélido. Paralitico. Mutilado.
Cojo. Tullido.

Mongolito. Mongélico. Retardado. Retardado mental.
Retrasado mental.

Insano. Demente. Loco. Trastornado. Esquizofrénico.
Maniaco. Depresivo. Bipolar.

“El” Ciego. Invidente. Cieguito. No vidente. Corto de
vista.

“El"” Sordo. Sordito. Sordomudo.

Defecto de nacimiento.

Lengua de Sefias.

Que vive en situacién de discapacidad.
Que se encuentra en situacién de discapacidad.

Persona en situacién de discapacidad.
Persona con discapacidad.

Persona en situacién de dependencia.

Persona usuaria de silla de ruedas.
Persona que se traslada en silla de ruedas.

Persona en situacién de discapacidad.
Persona con discapacidad.

Persona en situacién de discapacidad de origen fisico.
Persona con discapacidad fisica.

Persona en situacién de discapacidad de origen
intelectual.

Persona con discapacidad infelectual.

Persona en situacién de discapacidad psiquidtrica.
Persona en situacién de discapacidad de causa
psiquica.

Persona con discapacidad psiquica.

Persona con discapacidad psiquidtrica.

Persona ciega.

Persona en situacién de discapacidad de origen visual.
Persona con baja visién.

Persona con discapacidad visual.

Persona sorda.

Persona en situacién de discapacidad de origen
auditivo.

Persona con discapacidad auditiva.

Situacién de discapacidad congénita.
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Ademds, nunca se refiera a la persona con discapacidad como:

® Normal vs. Anormal: este concepto de normalidad actualmente ha sido muy cuestionado. Ante
dicha reflexién sobre bajo qué criterios se define lo normal de lo que no lo es y profundizamos
en los detalles, no existe nadie plenamente “normal”.

De acuerdo a este marco, es importante el evitar referirse a vivir una vida “normal”, trabajo
“normal”, estudios “normal”, ya que 3Cémo los definimos sin discriminar un modo de vivir, un
modo de trabajar, un modo d estudiar, por sobre e otro? Es mejor utilizar expresiones como
vida digna, calidad de vida digna, trabajo digno, decente, en igualdad o en equiparacién de
oportunidades. El concepto de “normalidad” es otra forma de discriminacién y exclusién.”

La opcién por un lenguaie inclusivo de género, ademds de tener fundamentos lingiisticos, tiene
objetivos sociales como el de democratizar el lenguaje y dar visibilidad social a los géneros
femenino y masculino, logrando de esta manera una sociedad mds igudlitaria y trasparente
desde el punto de vista del género lingiistico.

El lenguaije inclusivo hace referencia a toda expresién verbal o escrita que utiliza preferiblemente
vocabulario neutro, o bien hace evidente el masculino y el femenino, evitando generalizaciones
del masculino para situaciones o actividades donde aparecen mujeres y hombres.

A continuacién una guia de lenguaie inclusivo, que busca evitar el abuso del masculino genérico.

EN LUGAR DE... PODEMOS UTILIZAR... Y DECIR...

Los trabajadores de... La plantilla / El personal de...
Los empleados en situacién de Genérico El personal en situacién de
excedencia excedencia.
La jefatura / Quienes tienen
. . responsabilidad en la foma de
Los jefes Abstractos o perifrasis o X
decisiones / Quienes foman
decisiones.
Los coordinadores La coordinacién.
Construcciones mefonimicas
El Director de la empresa La Direccién de la empresa.
Todos los frabajadores, tanto
Todos los frabajadores pueden solicitar mujeres como hombres, pueden
solicitar.
Aposiciones explicativas
El objetivo es proporcionar a los El objetivo es proporcionar a los
responsables una formacién adecuada responsables, de uno y ofro sexo,
a su puesto una formacién adecuada a su
puesto.



EN LUGAR DE PODEMOS UTILIZAR. Y DECIR...

Podrdén optar al puesto los profesionales
con experiencia

Encuestas a los asistentes

Todos los miembros del Grupo de

Igualdad

Aquellos responsables de proyecto...
El juez decidira

Para continuar el proceso el implicado

enviard la solicitud

Los trabajadores pueden participar en la
elaboracién del plan estratégico

El empleado velara por su propia
seguridad

A la celebracién acudieron los
trabajadores y familiares de los mismos

Es responsabilidad de ambos

Si el operario frabaja adecuadamente,
conseguird mayor rentabilidad

Para conseguir una gestién de equipos
mds efectiva el coordinador utilizard
herramientas como la asertividad

Las subvenciones concedidas al que cree
una empresa

El que llegue antes que apague la
alarma

Omisién de determinantes

Utilizar determinantes sin género

Utilizar ‘se’

Formas personales de los verbos

Evitar masculinos falsamente genéricos

Formas no personales de los verbos

Pronombres relativos sin género

Podrdn optar al puesto,
profesionales con experiencia.

Encuestas a asistentes.

Cada miembro del Grupo de
Igualdad.

Cada responsable de proyecto...
Se decidird judicialmente.

Para continuar el proceso se
enviard la solicitud.

Podemos participar...

Puedes participar en la
elaboracién del plan estratégico.
Usted puede participar...
Tendremos que...

Tendrds que velar por tu propia
seguridad.

Usted tendré que...

Tendrdn que...

A la celebracién acudieron el
personal y sus familiares.

Es responsabilidad de una y ofro
Es responsabilidad de ambas
partes.

Trabajando adecuadamente, se
conseguird mayor rentabilidad.

Utilizando herramientas como la
aserfividad, se podrd conseguir
una gestién de equipos mds
efectiva.

Trabajando adecuadamente, se
conseguird mayor rentabilidad.

Quién llegue antes.
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Mediante una evaluacién de desempefio
anual, todos los trabajadores serdn
evaluados  segin su  desempefio, e
indicadores de negocio en caso de aplicar,
a fravés de un sistema de calificacién que
permitird el crecimiento y la mejora continua
del colaborador y la compaiiia.

Para Ripley, la Evaluacién de Desempefio
consiste en la evaluacién de factores
esperados versus los observados en un
determinado periodo. Estos factores se
componen principalmente de un grupo de
variables que consideramos “genéricas”
y aplicables a toda la organizacién y
ofras que son mds especificas a algunos
mundos de Ripley (Centro de Distribucion,

Financiero, Retail, Back Office) y también a
cargos o funciones especificas. Las variables
genéricas cumplen el objetivo de reforzar
nuestro calce cultural y de contribuir al
cumplimiento de los desafios del negocio.

En cuanto a lo atingente a colaboradores
que pertenezcan a alguno de los grupos
vulnerables establecidos al inicio de estas
politicas, su desempefio serd evaluado
en base a el logro de objetivos y la
evolucién en su desempefio, respetando
las particularidades de cada colaborador,
al igual que todo colaborador de la
Compaiiia. la evaluacién serd realizada
por el Lider de equipo.




LIDERAZGO

Uno de los ejes mds relevantes de nuestro
Plan de Personas es el de Lliderazgo y
Cultura, en el que reconocemos el rol clave

que juegan nuestros lideres en el proceso de
transformacién en que estamos. A través de
la capacitacién y sensibilizacién, nuestros
lideres serén los principales sponsors, /\
quienes toman un compromiso real con el

respefo de la diversidad e inclusién laboral
al interior de Ripley.

Para esto, el ADN del Lider Ripley, basado
en la cercania, confianza, retroalimentacién \_/
y resultados serd fundamental, puesto
que en cada equipo de frabajo serd él en
encargado de velar por el respeto de los
derechos humanos de todos los miembros
del drea que lidera, asi como también, el
responsable de que todo lo establecido
en estas politicas, sean correctamente
aplicadas a todos los colaboradores a su
cargo.
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CALIDAD DE VIDA

Una de las aspas importantes de nuestro
Remolino o Plan Personas, es la de Calidad
de Vida. En Ripley nos comprometimos a
trabajar en facilitar el equilibrio entre la
vida laboral y personal de cada uno de
nuestros colaboradores.

Nuestra compafiia estd compuesta de
miles de personas, con naturalezas de
trabajo distintos, en etapas diversas de
su ciclo laboral y personal, cada una con

sus propias necesidades, motivaciones y
buscando concretar sus propios suefios. Por
esto es que como Compaiiia tomamos un
compromiso en el que permanentemente
se mejorard la calidad de vida laboral,
desarrollando y facilitando acciones que
promuevan; climas y ambientes de trabajo
arménicos; estilos de vida saludable y
condiciones seguras de trabajo para todos
los colaboradores.




¢COMO VELAREMOS POR EL CORRECTO
FUNCIONAMIENTO DE ESTAS POLITICAS?

A través del compromiso de todos los colaboradores, se establece como responsabilidad de
todos el llevar a cabo esta Politica. En caso de que alguno de estos conceptos sea transgredido
por cualquier miembro de nuestra compaiiia, es fundamental escalar la inquietud. Para eso
contamos a con una serie de instancias y estamentos donde se les dard solucién pronta y
oportuna.

Canal de Recursos Humanos

Todas las éreas de la compafia cuentan
con un responsable visible en todos los
temas de Gestién de Personas, ya sea
en cada una de las Tiendas, agencias
o en las distintas dreas centralizadas
de la compaiiia. Ellos son los Jefes de
Experiencia de Compras y Personas
en el caso de tiendas, ademds de los
Consultores de Personas correspondientes
a cada zona o drea de la compaiiia, tanto
en Banco como en Retail. Temas delicados
referentes a malos tratos, bullying laboral,
problemas de liderazgo, entre ofros,
deben llegar a este canal, donde los
responsables realizardn una investigacién
que cuide las partes implicadas y generard
una propuesta de accién para cada caso.
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Canal de Denuncia

Confamos con un Comité de Etica
conformado por el Gerente General,
Gerente de Gestion de Personas y Gerente
Contralor de Ripley. El Comité centraliza
consultas, dudas y denuncias que los
colaboradores de Ripley manifiestan en
forma confidencial. Para esto, todos los
colaboradores pueden ingresar al link
del Canal de Denuncia, disponible en la
infranet de Ripley.

Area de Relaciones Laborales

En Ripley, y en el marco de nuestras
politicas de relaciones laborales, hacemos
un reconocimiento explicito a la facultad
de administracién de la Compaiia, la
libertad de asociacién de los trabajadores,
la representacién de los derechos de los
trabajadores y al cumplimiento de las leyes
laborales.

Los sindicatos, haciendo uso de su facultad
de representacién nos levantan también
situaciones delicadas que impactan a sus
socios. El drea de Relaciones Laborales es
la responsable de dar respuesta oportuna
a estos casos, tomando las acciones
necesarias en el dmbito del diagnéstico y
solucién.

En todas estas instancias hacemos un
diagnéstico  exhaustivo de todas las
variables implicadas en cada caso y
velamos por mantener los temas en estricta
confidencialidad, cuidando siempre a las
partes implicadas. Adicional a lo anterior,
verificamos toda la informacién disponible
de los lideres y personas implicadas:
resulfados de clima  organizacional,
desempefio, cartas de amonestacién,
antecedentes previos, entre otros.
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