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Introduccidn

En el siguiente trabajo abordaremos la Profesionalizacion, tema que ha cobrado
gran importancia al interior del Estado y que a su vez, es una de las principales
herramientas para mejorar la calidad del servicio entregado a los usuarios de las

Instituciones Publicas.

La razén principal de tomar la Profesionalizacion como tema central en nuestra
tesis, es la importancia que ha cobrado y porque involucra tanto a los funcionarios

publicos como a los usuarios/beneficiarios.

Este trabajo abordard la Profesionalizacion y su implementacion en la Comisién

Nacional de Investigacion Cientifica y Tecnolégica (CONICYT).

Abordaremos distintos puntos de vista de destacados autores, lo cual nos servira

de base para nuestra investigacion.

El marco metodoldgico, constara del tipo de investigacion, de los instrumentos de
recoleccion de informacion y las variables a utilizar para el buen desarrollo del

trabajo.

Por ultimo, se aplicara el instrumento elegido para llevar a cabo la investigacion,
que en este caso fue la Encuesta. Ademas se analizardn y relacionaran los

resultados de la investigacion, con los antecedentes tedricos.

Deseamos con el siguiente trabajo, aportar antecedentes valiosos para el buen
funcionamiento de CONICYT.



1. Planteamiento del Problema

La Comision Nacional de Investigacion Cientifica y Tecnolbégica, en adelante
CONICYT, es una institucion publica autonoma inserta en el Sistema Nacional de
Innovacion, que se relaciona administrativamente con el Gobierno a través del

Ministerio de Educacion.

En el actual gobierno, de la Presidenta Bachelet, se le ha asignado gran
importancia al desarrollo de la Ciencia y la Tecnologia, lo que se ha visto
acompanado de un significativo aumento de recursos que el Estado ha destinado

al desarrollo de la Ciencia, Tecnologia e Innovacion en los ultimos afios.

En este marco, y con esta nueva mirada la institucion ha implementado un plan de
fortalecimiento institucional, orientado a modernizarse en cuanto a su

Gobernabilidad, Gestion y Politicas de Evaluacion.

Este plan, incorpora una nueva politica de personal conocida como
profesionalizacién, la cual favorece el fortalecimiento institucional y es el eje
central para lograr un adecuado funcionamiento del Estado que aspira a ser

moderno y capaz para enfrentar los desafios que imponen los nuevos tiempos.

Dotar al Estado de una administracion profesional contribuird a crear las
condiciones que permitan asegurar los principios de excelencia, transparencia,
legalidad, probidad y no discriminacion, a través de la aplicacion de criterios de

idoneidad y mérito.

Para llevar a cabo lo anterior se hace primordial contar con un grupo humano de
excelencia, que entregue un servicio de calidad a los usuarios/beneficiarios®, es
asi como la dotacién de personal entre el periodo 2005 - 2008 se ha incrementado
de manera significativa, actualmente el 75% corresponde Unicamente a

profesionales de las distintas ramas del conocimiento.

! Ver glosario.



En CONICYT, la implementacion de esta nueva politica de personal, ha afectado
la convivencia, las relaciones interpersonales y el clima laboral, debido a que son
impuestas y no consultadas, ni mucho menos monitoreadas después de su

implementacion.

En resumen, el crecimiento de la planta de profesionales con mayores ingresos,
sin respetar los procedimientos habituales de contratacion de personal, puede

desembocar en un conflicto laboral entre funcionarios nuevos y antiguos.

A lo anterior, se debe agregar que la infraestructura (espacio fisico), no ha crecido
en igual proporcién al incremento de la dotaciébn de personal. Actualmente
CONICYT cuenta con 6 dependencias, las cuales deben albergar a 349
funcionarios; lamentablemente no todas ellas se encuentran acordemente
habilitadas.

Pregunta de Investigacion
¢, Qué efectos ha generado la implementacion de la profesionalizacién en el clima
laboral de CONICYT?



1.1. Justificaciéon del Problema

El desarrollo del presente trabajo pretende evidenciar los problemas que
actualmente enfrenta CONICYT en materia de politicas de personal y proponer a
su vez, soluciones en el ambito de condiciones laborales y calidad de empleo
publico, para que se privilegie el desarrollo integral de las personas que
constituyen y participan a diario en el Sector Publico, con una carrera funcionaria
mas transparente y objetiva, que fomente la participacion e igualdad de
oportunidades, reconociendo asi el mérito de funcionarios, aumentando la

inversion en formacion y capacitacion.

Ademés, se pretende aportar a CONICYT informacién importante sobre la
percepcion de sus funcionarios respecto a la profesionalizacién, lo que ayudara a
tomar decisiones importantes a futuro, para perfeccionar las politicas de personal,
ya que son los funcionarios publicos, los que hacen posible la ejecucion de las
politicas publicas, poseen la experiencia, conocen su trabajo y las necesidades de
la ciudadania, por tanto, deben ser los principales actores en la definicion de
dichas politicas y de las acciones modernizadoras.

Cabe sefialar que si el funcionario esta debidamente capacitado para cumplir las
funciones idéneas del servicio, la institucidon crecera integramente por lo que sera
mejor vista y evaluada, ya que estarq satisfaciendo las demandas de la
ciudadania.

Con este trabajo ademas, sera posible contribuir al desarrollo de soluciones para
mejorar el clima laboral existente en la Institucidon, ya que esto permitira que los
funcionarios se sientan mas valorados y comprometidos con CONICYT.
Asimismo, contribuiriamos a disminuir las brechas salariales existentes en los

distintos estamentos y que mantienen descontentos a muchos de los funcionarios.



Por ultimo y no menos importante, una vez finalizado el presente trabajo, quienes
hemos participado de él, estaremos mas preparadas para enfrentar los cambios
que trae consigo la implementacion de esta nueva politica “Profesionalizacion”;
ademas de servirnos como tema investigativo base para optar al Titulo de
Administrador Publico y al grado de Licenciado en Ciencias Politicas y

Administrativas.



1.2. Objetivo General y Objetivos Especificos
1.2.1. Objetivo General
Analizar las ventajas y desventajas de la profesionalizacion en la Comision
Nacional de Investigacion Cientifica y Tecnol6gica (CONICYT) y como podria
afectar al clima laboral esta nueva politica de personal.
1.2.2. Objetivos Especificos

Determinar los beneficios que ha generado la profesionalizacién en CONICYT.

Analizar los problemas que ha generado la politica de profesionalizacién y su

crecimiento en la dotacion de la Institucion.
Conocer la opinion de una muestra de la poblacion de CONICYT, con
respecto a esta nueva politica de personal.
1.3. Hipobtesis
Hipotesis:
La implementacion de la Profesionalizacion afecta el clima laboral de la Institucion
generando un aumento desmedido del personal, disparidad de sueldos y grados,

esto sumado a la falta de infraestructura o espacio fisico provoca un descontento

generalizado entre los funcionarios de CONICYT.



2. Marco Tebdrico

2.1. La Cienciay Tecnologia en Chile

Chile ha avanzado significativamente en los dltimos veinte afios en el ambito
cientifico-tecnoldgico, medido en términos de su propia historia y en comparaciéon

con otros paises.

Los cambios relevantes que ha tenido la ciencia y tecnologia, se debe a algunos
componentes y factores como son la apertura de la economia, favoreciendo con
esto la importacion y exportacion de productos y servicios. La exportacion se ha
convertido en la meta de cualquier empresa importante o que pretende serlo, esta
situacion ha provocado una demanda importante de tecnologia, para competir
apropiadamente en los mercados internacionales es necesario tener una

tecnologia comparable o superior a los competidores.

La apertura de la economia significd, entre otras decisiones, la atraccién de
inversion extranjera, que ha fluido directamente desde diversos paises,
principalmente de Estados Unidos, Canada, Espafia y varios paises europeos.
Esta inversion ha movilizado cuantiosos recursos hacia sectores productivos

rentables a largo plazo y ha promovido la transferencia tecnoldgica internacional.

También durante este tiempo se han desregulado sectores de la economia como
son la energia eléctrica, las telecomunicaciones y la produccion en todos sus
ambitos, aunque no todos como una forma de promover la iniciativa
emprendedora y la competencia (un ejemplo son los monopolios energéticos que
existen en nuestro pais), con esto lo que se pretende buscar es una mayor

eficiencia.



Esto provoco un reordenamiento de la actividad en los sectores afectados, lo que
aumentd los niveles de inversion privada tanto chilena como extranjera,
incremento la variedad de las cadenas de valor y generé una oferta de productos y
servicios renovados a la comunidad. Como consecuencia, ha aparecido una
demanda de nuevas profesiones tecnolégicas y de innovaciébn como son la
biotecnologia (Cs. forestales, agropecuarias y acuicolas), produccion limpia y
tecnologias de informacién (TI), entre otras, principalmente para reducir costos y
mejorar las ofertas diferenciadas, al tempo que se han creado capacidades de

transferencia tecnoldgica internacional.

Como consecuencia directa de las transformaciones econdmicas sefaladas
anteriormente, se produjo, y se sigue produciendo, un intenso intercambio
tecnoldgico® desde los paises desarrollados (Estados Unidos, Inglaterra, Francia,
Alemania, Canada, Espafia, etc.) hacia aquellas empresas que han invertido en el

pais, principalmente transnacionales.

La transferencia tecnolégica® se ha centrado, especialmente, en equipamiento,
infraestructura, servicios y personal calificado. En general, la asimilacion de la
tecnologia extranjera ha sido fluida, de facil adopcion y dinamica, algunos
ejemplos de esto se pueden apreciar en la introduccion y masificacion de la
telefonia celular; produccion minera mas eficiente y sustentable, en esta ultima
incluso se ha logrado un mejoramiento en las tecnologias originales tanto en
nuevas funcionalidades como en un desempefio superior. En este ambito
CONICYT a través de FONDEF crea el Programa de Transferencia Tecnoldgica,
para contribuir a que los resultados de los proyectos de innovacion y desarrollo
efectivamente produjeran impactos econdmicos-sociales, es asi como se financia
la ejecucién de proyectos de transferencia de conocimientos resultantes de
proyectos de investigacion cientifica o de investigacion y desarrollo ejecutados y
financiados por CONICYT.

% Este se refiere al intercambio de conocimientos y aplicacién de tecnologias que se produce entre los paises.
% Ver glosario.
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Otro efecto de estas transformaciones de la economia, es que se han
incrementado los viajes* de profesionales chilenos a los paises desarrollados con
tecnologias avanzadas, como la venida a Chile de ejecutivos y profesionales de
otros paises. Asimismo, cada vez mas chilenos hacen sus estudios de postgrado
en universidades lideres a nivel internacional (CONICYT en los ultimos 18 afios ha
otorgado alrededor de 2.500 becas de postgrado nacionales y entre 2001 y 2006
ha entregado 275 becas para estudios de postgrados en el extranjero), teniendo

acceso a los mejores estandares educacionales en diversos campos.

El gobierno de la Presidenta Michelle Bachelet ha adquirido un importante
compromiso con el desarrollo econémico y social del pais, que también busca
disminuir la brecha entre Chile y los paises desarrollados. Para ello, se han
comprometido, durante todo su gobierno acciones en cuatro areas decisivas: el
Sistema Previsional, la Vivienda, la Innovacion y el Emprendimiento, y la

Educacion.

En esta tarea, CONICYT juega un rol fundamental, que se manifiesta tanto en su
participacion en el Consejo Nacional de Innovacién para la Competitividad (CNIC),
como en la definicion de sus politicas y lineas de accion. Es importante sefialar
gue € Consejo Nacional de Innovacion para la Competitividad es un organismo
asesor permanente del/de la Presidente/a de la Republica, constituido por decreto
en noviembre de 2005 y renovado en octubre de 2006 por la Presidenta Bachelet.
Su objetivo es asesorar a la autoridad en la identificacion, formulacion y ejecucion
de politicas, planes y programas, medidas y demas actividades referidas a la
innovacion, incluyendo los campos de la ciencia, la formacion de recursos

humanos especializados y el desarrollo, transferencia y difusién de tecnologias.

“ Principalmente se refiere a perfeccionamiento académico (intercambios estudiantiles, pasantias, postgrados, entre otros).
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Antes de la creacion de CONICYT, la ciencia e investigacion solo eran promovidas
a través de las distintas Universidades del Estado, pero principalmente la
Universidad de Chile®, donde habia un cuerpo encargado de la ensefianza y el
cultivo de las letras y ciencias en Chile, cuya mision era doble al ocuparse del
cultivo, ensefianza y difusion de las ciencias, artes y las letras pero también era
responsable de la superintendencia de la educacién en todos sus niveles
(programas de estudio, aprobacion de textos, control de exdmenes, extension de

titulos y grados, etc.)

2.2. Comisién Nacional de Investigacion Cientificay Tecnoldgica (CONICYT)

Fue creada en 1967, por una iniciativa del gobierno de Eduardo Frei Montalva,
siendo en ese entonces Ministro de Educacion Juan Gomez Millas. Segun Igor
Saavedra® quién es uno de los fundadores de esta institucion, CONICYT se creo
por decreto y con dineros de los fondos reservados de la presidencia de esa
época. La directiva la formaban tres académicos, ad honorem; tenian una
secretaria, un estafeta y una casilla de correo que servia como direccion, ya que

no poseian un lugar fisico donde instalarse.

Luego CONICYT producto de una ley (N°16.746 del 14 de Febrero de 1968) se
transformé en comisién asesora del Presidente de la Republica, segun lo sefiala
Igor Saavedra, esto también ocurri6 de manera insolita. EI Senador Volodia
Teitelboim habia presentado un proyecto en que se creaba el Premio Nacional de
Ciencias y que ya habia sido aprobado por el Parlamento, cuando este proyecto
llego al Presidente, éste aplic6 un veto aditivo, es decir, lo aprobaba pero con
ciertos cambios y adiciones. Asi se redacto un veto aditivo en que se cambiaba la
forma del premio, y le agregaron una parte donde se creaba CONICYT
dependiente directamente de la Presidencia de la Republica y se ordenaba dictar
el reglamento correspondiente en el plazo de tres meses, lo que fue aprobado por
el Parlamento. Al ser ley, CONICYT pas6 a ser un asunto publico y politico.

® PRENAFETA JENKIN, Sergio, La Comunicacion de la Ciencia en Chile..
® Entrevista realizada a Igor Saavedra por la Periodista Gisela Hertling en el Boletin Sociedad Chilena de Fisica, Afio 1,
Numero 2, Agosto 1999.
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CONICYT desde sus origenes, tuvo como rol principal el de asesorar directamente
al Presidente de la Republica en materias cientificas. Conjuntamente, y durante
toda su historia, CONICYT ha apoyado la entrega de becas de postgrado y ha
financiado proyectos de investigacion y desarrollo. También ha cumplido una
importante funcion en la sistematizacion de la informacion cientifica, base

fundamental para seguir generando conocimiento.

El marco institucional en el cual CONICYT desarrolla o ejecuta su estrategia tiene
variadas redes; las horizontales, donde se ubican sus socios, aquellos que
desarrollan actividades complementarias a CONICYT y con los cuales desarrollan
acciones gue permitan aprovechar eficientemente las oportunidades presentes en
el sistema de innovacion. Entre éstos se encuentran: Corporacion de Fomento de
la Produccion (CORFO), Ministerio de Economia, Subsecretaria de Desarrollo
Regional y Administrativo (SUBDERE), Ministerio de Planificacion, Academia
Chilena de Ciencias, Sociedad de Fomento Fabril (Sofofa), Microsoft y distintas

empresas nacionales e internacionales.

También estan las redes verticales, donde estan todos los agentes con los cuales
CONICYT posee una relacion formal y establecida para el logro de sus funciones,
estos son: autoridades (distintas reparticiones) y beneficiarios (estudiantes,
investigadores, centros y otros).

Lo anterior por ejemplo, lo podemos asociar al término conocido como
“Stakeholder”, el cual es utilizado frecuentemente para identificar e investigar el
campo de poder conformado por cualquier grupo o individuo, que pueden afectar o
ser afectados por el logro de los objetivos de una organizacion. El Stakeholder
identifica las maneras en las cuales pueden influenciar a la organizacion o pueden
ser influenciados por sus actividades, asi como su actitud hacia la organizacion y
Sus metas; en otras palabras, este término sirve para referirse a quienes pueden

afectar o son afectados por las actividades de una empresa u organizacion.

13



Este término es utilizado por Edward Freeman, quien sefiala que los grupos o
individuos publicos interesados deben ser considerados como un elemento

esencial en la planificacion estratégica de negocios.

Los stakeholders tipicos son:

Duefios y accionistas, inversionistas

- Bancos y acreedores

- Socios y proveedores

- Compradores, clientes actuales y potenciales

- La administracién de la empresa

- Empleados, consejos de trabajos y sindicatos

- Competidores

- Gobierno (local, estado, nacional, internacional) y reguladores
- Asociaciones profesionales, grupos comerciales de la industria
- Prensa

- Organizaciones no gubernamentales

- Opiniébn Publica, grupos de interés sociales, politicos, ambientales,

religiosos, comunales

Para CONICYT, en tanto, el stakeholder funciona de la misma forma, solo que en
la/s parte/s interna/s podriamos identificar a los investigadores y a los becarios,
por poner un ejemplo; y en la parte externa el gobierno, que se ve representado
para nuestro caso, a través del Ministerio de Educacion y los proveedores por
ejemplo serian nuestras contrapartes, es decir, convenios con Universidades y/o

instituciones gubernamentales.
Asimismo, en la parte interna, uno o varios becarios, influenciarian a la

organizacion demandando, por ejemplo, mayores beneficios, mayor nimero de

becas cada afio; planteandonos nuevos desafios y metas.
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Por otra parte, a raiz de la creacion de CONICYT, como una entidad asesora del
gobierno en materia de Ciencia y Tecnologia, se comenzaron a producir cambios
sustantivos en el pais, y el desarrollo cientifico y tecnolégico se transformo en uno
de los factores reconocidos como mas relevantes para la consolidacién econémica

y social.

El crecimiento econdmico y el desarrollo social que ha experimentado el pais en
forma sostenida en las Ultimas décadas ha motivado que otras actividades, como
la cientifica-tecnolégica, hayan tenido que adecuarse arménicamente a éstos y dar
cuenta de lo que significa como pais mantener o aumentar dicho crecimiento y

desarrollo.

2.3. CONICYT v sus Programas

En la actualidad CONICYT se compone de 9 programas de los cuales

detallaremos los de mayor relevancia y renombre a nivel nacional.

En 1982, desde la creacion del Fondo Nacional de Desarrollo Cientifico y
Tecnolégico (FONDECYT), se dio un paso importante al reconocerse gque la
actividad cientifica y tecnoldgica debia tener recursos claramente destinados a
estas materias (ciencia y tecnologia), con mecanismos definidos de adjudicacién
de fondos basados en la excelencia y que cubrieran diversas areas del
conocimiento. Las evaluaciones que se han hecho del desempefio de este Fondo
nos permiten sefialar que ha sido de gran impacto para la conformacion de una
comunidad cientifica, que aunque aun insuficiente en comparacion con paises
desarrollados como Inglaterra o Estados Unidos, ha consolidado grupos de
reconocimiento internacional. Una consecuencia de este esfuerzo es que Chile ha
llegado a liderar, en Latinoamérica, los indices de actividad cientifica, como por
ejemplo, reflejado en el mayor nimero de publicaciones por habitante, el pais
tiene un crecimiento promedié de 4 publicaciones’ al afio por millén de habitantes
esto esta sobre el nivel de crecimiento de sus pares latinoamericanos, que tienen

3 publicaciones promedio al afio para Argentina y Brasil; y 2 en el caso de México.

" Principalmente publicaciones IS| (Institute for Scientific Information).
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La importancia de aumentar el valor agregado® en la actividad econémica del pais,
en un mercado crecientemente internacional, llevé a la creacion de dos nuevos
fondos destinados a promover y fomentar innovaciones tecnolégicas que
permitieran aumentar la competitividad de los sectores econdmicamente mas
dinAmicos de nuestra economia: el Fondo Nacional de Desarrollo Tecnolégico y
Productivo (FONTEC, administrado por CORFO y que actualmente recibe el
nombre de Innova Chile), cuyos destinatarios directos son las empresas, y el
Fondo de Fomento al Desarrollo Cientifico y Tecnolégico (FONDEF, administrado
por CONICYT), el cual, a través del fortalecimiento del sistema cientifico-

tecnoldgico, promueve la articulacion con los sectores productivos.

El FONDEF, creado en 1992, contribuye a estimular el desarrollo cientifico y
tecnolégico a través de la vinculacién entre la ciencia, la tecnologia y el &mbito
productivo, canalizando recursos de las empresas y otras instituciones para la
realizacion de trabajos de investigacion y desarrollo, lo que, por si solo, es un
aporte al pais. La implementacion de tecnologias de alta complejidad y la
incorporacién de nuevos profesionales no sélo beneficia a las instituciones que
reciben este equipamiento y elevan el nivel de su personal, sino que permite mirar

con optimismo el desarrollo futuro del pais.

CONICYT, con la puesta en marcha de FONDEF, también se fortaleci6 como
institucion y se ha enriquecido con esta experiencia, logrando consolidarlo como
Fondo permanente a disposicion del sistema cientifico y tecnolégico y el mundo
productivo.

En la actualidad hay una diversidad de instrumentos (altas tecnologias) a los
cuales pueden recurrir los diferentes actores de la ciencia y la tecnologia,
permitiéndoles realizar su quehacer y dandoles oportunidades de acercarse de
una forma mas concreta a resolver los problemas propios de un pais que, como

Chile, se ha fijado como meta el desarrollo con equidad social.

& Aumentar el \alor agregado en la actividad econdmica del pais, es no solo producir sino que comenzar a generar formas
distintas de tecnologias, innovaciones que hagan reconocido al pais.

16



Es asi como el principal medio para organizar la actividad en ciencia, tecnologia e
innovacion que ha tenido el Gobierno de Chile han sido las politicas implicitas,
manifestadas a través de los mecanismos de asignacion de recursos por parte del

Gobierno, o sea los fondos concursables.

Estos fondos estan dirigidos a iniciativas cientificas o tecnoldgicas, ya sea
individuales, de caracter asociativo o Centros de Investigacion. Esta estrategia
busca incentivar la inversion en actividades cientificas y tecnoldgicas, puesto que
generan externalidades positivas para la sociedad. Los agentes privados no tienen
mayores incentivos para invertir en este tipo de actividades, debido a la falta de
apropiabilidad de los beneficios derivados y a la imposibilidad de predecir con
certeza el éxito que tendrd/n en el/los proyecto/s. Esto genera un bajo retorno
privado (v/s social) y un alto grado de incertidumbre que desincentiva el esfuerzo
privado de financiamiento. Es por esto que CONICYT financia iniciativas de

investigacion a través de concursos publicos.

Dentro de dichos fondos concursables encontramos al que en estos momentos es
el principal pilar en CONICYT, el ahora llamado Programa de Capital Humano
Avanzado, ex Departamento de Becas, como simplemente comenzé a llamarse.
Este departamento promueve la formacion de excelencia con competencias y
capacidades en areas como la investigacion, el desarrollo o la tecnologia, en el
sistema universitario nacional o extranjero. Asimismo, coordina la mayor cantidad
de Becas de Postgrado entregadas por el Estado Chileno, tendientes a crear

capital humano avanzado.

Como departamento fue creado en 1988, con el propdsito de impulsar el acceso a
estudios de postgrado en el pais, y a partir del afio 2001 se inician programas en
el extranjero, inicialmente con el BID, en paises con los cuales el BID tenia
convenio (Alemania, Bélgica, Bolivia, Brasil, Espafia, Francia, Estados Unidos,
entre muchos otros)’ y el Gobierno de Francia y méas adelante con la Comisién
Fulbright y otros.

® Comenzd con 46 paises.
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Las principales lineas de accion del departamento son promover la formaciéon de
recursos humanos con estudios avanzados dentro del Sistema Universitario
Nacional'®, tendiendo a la ampliacién de la educacién de postgrado, en especial
en el ambito doctoral; apoyar la formacién de postgrados en Chile y el extranjero,
siempre que éstos paises tengan convenios de Cooperaciéon con Chile y en areas

emergentes o actualmente deficitarias para el pais.

En este contexto, CONICYT ha sido la principal institucion publica en apoyar la
formacion de capital humano de calidad, otorgando distintas becas'; creando un
ciclo de apoyo al estudiante desde que inicia los estudios de postgrado hasta que
se inserta en el campo laboral. Este ciclo apunta a aumentar el nimero de
profesionales con postgrado, promoviendo ademdas, una adecuada insercion

laboral en universidades, empresas y en el mismo gobierno.

Dado el nivel de desarrollo en que se encuentra Chile, para lograr el objetivo de
generar masa critica de excelencia, CONICYT estd enfocada en articular las
distintas alternativas de financiamiento de capital humano avanzado, con el fin de
impulsar una politica integral de formacién y financiamiento de capital humano
avanzado de calidad considerando el sistema de becas de postgrado y crediticio,
con el fin de aumentar el nimero de profesionales con postgrado y altamente

calificados en las distintas areas del conocimiento.

CONICYT hasta la fecha ha creado distintos instrumentos de apoyo publico a la
investigacion basica y aplicada, los cuales han mantenido y permitido el desarrollo
de la investigacion en areas o disciplinas emergentes y consolidadas, las cuales
actualmente son el pilar basico en la cadena del conocimiento y en los procesos

de innovacion y/o desarrollo que requiere el pais.

' Principalmente Universidades que componen el Consejo de Rectores (Ministerio de Educacion).
™ Contempla el Programa de Becas Nacionales; el Programa de Becas en el Extranjero; y el Programa para Becarios que
realizan estudios de Doctorado en Chile (Becas complementarias).
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Actualmente, se esta consolidando un sistema articulado, gradual en cuanto a la
magnitud de los recursos otorgados; la duracion de las iniciativas apoyadas, y el
grado de asociatividad y niumero de investigadores involucrados. A su vez, se
debe acentuar el apoyo a la base Ciencia y Tecnologia (CyT) con énfasis en areas
prioritarias’? y esenciales para el desarrollo del pais; también se esta fortaleciendo
la infraestructura para el desarrollo de la investigacién béasica y/o aplicada y el
acceso a informacién y produccion cientifica; finalmente se continia ampliando las
instancias de articulacion entre los actores del sistema universidades-empresas e

investigadores.

También, con el fin de promover e incentivar la incorporacion activa de diversos
sectores de la comunidad nacional, en el afio 1995, se creo el Programa Explora
gue tiene la tarea de divulgar y valorar la ciencia y la tecnologia, desarrollando una
instancia de participacion directa a través de la convocatoria a diversos concursos
publicos. A través de sus Fondos Concursables, EXPLORA asigna recursos
financieros a las propuestas aprobadas. Y mediante otras iniciativas, el Programa
contribuye a generar una actitud innovadora y participativa de la poblacion frente a
los avances cientificos y tecnoldgicos.

El afio 2000, CONICYT creé las bases para un Programa Nacional concursable de
apoyo a las regiones que permitiera en conjunto con los Gobiernos Regionales,
Universidades y empresarios de cada zona, la creacién de Unidades de Desarrollo
Cientifico y Tecnoldgico a lo largo de todo Chile, es asi como surge el Programa
de Unidades Regionales de Desarrollo Cientifico y Tecnoldgico, que tiene como
objetivo promover la capacidad de investigacién y formacion de masa critica a
nivel regional en disciplinas o materias especificas para que se conviertan en

referentes nacionales en el &rea tematica de su competencia.

2 Cs. Médicas, Cs. Agricolas y en general todas aquellas areas clasificadas por la OCDE.
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Actualmente CONICYT es concebida como una institucion consolidada en su rol
promotor del desarrollo cientifico nacional. El financiamiento que se ha otorgado a
la investigacion ha avanzado en concordancia con el progreso del pais y no como

el resultado de una politica especifica orientada al sector.

Desde su creacién, CONICYT ha permitido apoyar y financiar numerosas
iniciativas en el ambito de la formacion de profesionales y cientificos de
excelencia, los que ayudan al fortalecimiento de la base cientifica del pais y de la

transferencia y difusion de tecnologias.

Este rol destacado en el desarrollo de la ciencia y tecnologia en el pais que ha
cumplido CONICYT desde sus inicios, se ha visto reflejado en un aumento de un
73% en el presupuesto total de esta institucién en los ultimos afios, lo que ha
podido traducirse en avances inéditos para la Ciencia y Tecnologia en Chile. El
afio 2005, el presupuesto alcanzé los 52.089 millones de pesos mientras que el
afo 2007 llegd a los 90.317 millones de pesos.
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Cuadro N°01
Cuadro Resumen Programas de CONICYT

Programa Objetivo Publico Objetivo Afo de
Inicio
S it ) | Persones que hayan _obtrido ur
FONDECYT investigacion cientifica 'y grado academico de Maglste’r, ‘Doctor 1981
tecnolégica bésica en el o~t|tulo profesional en los dltimos 5
pais. afios
Son entidades nacionales sin fines de
lucro, que tengan como objetivo
(indicado en sus estatutos) realizar
actividades de investigacion vy
Su orincipal Dropésito €s desarrollo y ademas deben tener una
vinchI)ar elpsecttr))r cFi)entl'fico existencia legal de a lo menos cinco
FONDEF tecnoléaico con é’l afios al momento de la postulaciéon. | 1992
em resgrial Entre éstas se incluyen: universidades
P ) (plblicas o privadas), institutos
profesionales, institutos tecnoldgicos y
de investigacion (publicos o privados),
corporaciones y fundaciones; ya sea
en forma individual o asociada.
Contribuir a la creacion de
una cultura cientifica y | Instituciones y poblacion en general,
EXPLORA tecnoldgica en la | en particular, nifios, nifias, jovenes en 1995
comunidad, particularmente | edad escolar, profesores, académicos
en quienes se encuentran | y cientificos
en edad escolar.
Estudiantes chilenos y extranjeros que
desean proseguir estudios
conducentes a la obtencién del grado
Tiene como  propdsito | académico de magister en
Capital Humano impulsar el acceso a | universidades chilenas. También 1988
Avanzado estudios de postgrado en el | estudiantes chilenos y extranjeros que
pais. desean proseguir estudios
conducentes a la obtencién del grado
académico de doctor en universidades
chilenas y/o extranjeras.
Instituciones de cualquier region del
pais, excepto la Metropolitana, que
sean personas pridicas sin fines de
lucro, cuenten con existencia legal de
Es una instancia de | @ lo menos cinco afios al momento de
descentralizacion del postular, y que tengan como objetivo
desarrollo cientifico —incluido en sus estatutos- la
tecnolégico del pais desdg realizacion de actividades de
Programa una perspectiva geogréfica e |nvest|gaC|()n. y desarrollo y gpredﬂar
Reaqional institucional ue  articula que han realizado dichas actividades, | 2000
9 actividad -4 cientifica al menos, durante los ultimos cinco

tecnoldgica y de innovacion
en las regiones, excepto en
la Metropolitana.

afios. Pueden ser Universidades,
publicas o privadas; institutos
profesionales: institutos tecnoldgicos
y de investigacion, publicos o
privados; corporaciones; y
fundaciones y que ademas cuenten
con el patrocinio y apoyo financiero
del Gobierno Regional respectivo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréafico 1

Presupuesto CONICYT

2000-2008
100.000+
80.000+
60.000+
40.000+
20.000+
o 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
Presupuesto en Miles de $ | 31.285| 35.163 | 40.175 | 41.024 | 48.518 | 52.089 | 72.678 | 90.317 | 90.277

Fuente: Direccién de Presupuestos www.dipres.cl

Para la ejecucion de este presupuesto, CONICYT cuenta con un grupo humano de
excelencia, entre los cuales se encuentran profesionales del ambito de la
Ingenieria, Administracion, Ciencias Sociales y técnicos de diferentes areas, en el
siguiente cuadro podemos apreciar la distribucién de su personal:

Tabla 1
Tipos de Contratos
Planta Contrata Honorarios
Directivo 13 Profesional 109
Profesional 5 Técnico 37
Administrativo 6 Administrativo 28 151
Totales 24 174

Fuente: Departamento de Recursos Humanos, CONICYT, Diciembre de 2008.

Como se menciond anteriormente, en los ultimos afios se le ha asignado gran
importancia al desarrollo de la Ciencia y Tecnologia, esto se ha visto acompafado
de un significativo aumento de los recursos que el Estado ha otorgado a CONICYT
y con el objeto de entregar un servicio de calidad a los beneficiarios la dotacion en
personal se ha visto incrementada de manera significativa como se puede apreciar

en el siguiente gréfico, en comparacion con el afio 2005:
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Gréafico 2

Dotacién de Personal

400
350
300
250
200
150
100 -
50
0 |
2005 2008
H Planta 29 24
| Contrata 102 174
0O Honorarios 81 151
m Total Dotacion 212 349

Cabe sefalar que la dotaciébn sigue aumentando en

departamentos.

algunos programas o

La distribucion de CONICYT, se puede apreciar en el siguiente organigrama:

Organigrama de CONICYT
Presidencia
Gabinete Fiscalia
Estudios y Planificacion Estrategia Auditoria
Comunicaciones Consegjos Superiores de Cienciay
Tecnologia ~ TT T T T T )
! :
1 1
1 1
1 1
Director Ejecutivo , ,
T :
| 1
| 1
| ]
| ]
[ ]
Astronomia Capital Humano Explora Regional Fondef Bicentenario Financiamiento Fondap Fondecyt
Avanzado Basal
Departamento de Departamento de Informacion Departamento de Cooperacion Departamento de
Administracion y Finanzas Cientifica Internacional Computacion
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2.4. El Fortalecimiento Institucional de CONICYT

En los ultimos afios CONICYT se ha visto fortalecida institucionalmente debido a
la entrada de mayores recursos para el desarrollo de la ciencia y tecnologia, lo
cual estd visiblemente reflejado en el incremento del presupuesto, dando paso al
desarrollo de las siguientes estrategias:

Mas apoyo a iniciativas cientifico-tecnolégicas en regiones, la que aumento
en mas de un 80%, desembocando en la creacién de nuevos centros

cientificos y tecnologicos.

Més cultura cientifico-tecnolégica para la comunidad, lo que se refleja en la
capacitacion de mas de 700 docentes del sistema escolar, acercando a
cada vez mas nifios a las distintas actividades desarrolladas por el
Programa Explora.

Mayor formacién de capital humano avanzado, aumentando en un 90% el
namero de becas de postgrado tanto nacionales como también al

extranjero.

Mayor investigacion de excelencia, a través de proyectos financiados
mediante el Concurso Regular FONDECYT, con un aumento cercano al
20%.

Mayor cooperacion internacional, con 22 nuevos convenios para que
cientificos chilenos puedan acceder a nuevas redes de investigacion de

excelencia, asi como a la formacién de postgrado de clase mundial.

Mayor informacién electrénica, reflejada en la puesta en marcha de la
Biblioteca Electrdnica para la Investigacion Cientifica Chilena (BEIC), lo que

permite el acceso a la informacion cientifica de primer nivel.
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Claramente, este fortalecimiento institucional lleva a consolidar la misién y los
pilares estratégicos de la institucion, los cuales dicen relacion con promover,
fortalecer y difundir la investigacion cientifica y tecnolégica, y la innovacion en

Chile para contribuir al desarrollo econémico, social y cultural del pais.

2.5. Gestion de Recursos Humanos

En Chile, la reforma de legislacién laboral distingue dos fases. La primera dictada
por el gobierno militar, la cual flexibilizé6 al méximo el mercado laboral, facilitando
los despidos, eliminando la tradicional participaciéon del Estado en calidad de
arbitro en las negociaciones salariales, a través de su presencia en las llamadas
comisiones tripartitas; restringiendo la negociacién colectiva y, anulando en la
practica, el derecho a huelga. Como es natural, esta normativa fue firmemente

rechazada por los trabajadores que se negaron a reconocerle toda legitimidad.

La segunda reforma laboral, llamada reforma de la reforma, fue implementada en
el gobierno del Presidente Aylwin (Periodo de Gobierno 1990 — 1994) y tuvo por
objeto fundamental, lograr reglas del juego en las relaciones entre empresarios y
trabajadores cuya legitimidad fuese conocida por todos. Por ello, los proyectos de
ley correspondientes fueron sometidos por el gobierno a un amplio debate con
empresarios y trabajadores, cuyos dirigentes fueron también adecuadamente
considerados en el posterior debate parlamentario. De este modo, se obtuvo el
pleno reconocimiento de la legitimidad de la nueva normativa y, por consiguiente,

el respeto posterior a sus disposiciones.

En lo sustantivo, la reforma laboral del gobierno de Aylwin gener6 un mayor
equilibrio en las relaciones laborales, al extender y hacer mas eficaz la
negociacion colectiva (sin abandonar el “bipartismo”, es decir, manteniendo al

Estado fuera de ese proceso); al reestablecer en plenitud el derecho a huelga y al
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mejorar la proteccion del trabajador, elevando el costo del despido, pero
conservando el principio de flexibilidad del mercado laboral, a modo de facilitar el
ajuste de las empresas a las cambiantes condiciones financieras, tecnologicas y
de mercado para preservar la competitividad de las empresas y el esfuerzo
exportador.

Las decisiones sobre temas como el empleo y remuneraciones en el Sector
Publico tienen un impacto fiscal y macroeconémico alto, a raiz de que los gastos
en personal representan un gran porcentaje del gasto publico. También se puede
apreciar que los funcionarios del Sector Publico poseen una alta influencia en las

decisiones del Estado.

La Gestion de los Recursos Humanos es el resultado acumulado de una
complejidad que a la vez esta relacionada con los entornos, las organizaciones y

las propias personas.

Desde el punto de vista econémico, segin Pierre Louart'®, se puede llegar a
pensar que la gestion de los recursos humanos se ha convertido en capital, esto a
causa de la rigidez creciente del factor trabajo. Con la evolucion del contexto
social, los costos humanos tienden a ser mas bien fijos que variables. Se
considera a las personas como recursos que conviene optimizar en un cierto

plazo.

2.5.1. Conceptos basicos de Profesionalizacion

En la actualidad, la funcion social estd ganando en profesionalidad. Las
organizaciones recurren a mejores instrumentos, con la finalidad de conseguir
mayor competencia y flexibilidad. Frecuentemente se requiere una mayor

participacion de las personas, y ello les hace ser ain mas exigentes.

3 LOUART, Pierre. “Gestién de los Recursos Humanos”, Ediciones Gestién 2000 S.A., Eyrolles Universidad, 1994, Pag. 18.
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La gestibn de las personas utiliza nuevas herramientas y se enfrenta a un

equilibrio dificil entre dos tendencias complementarias:

- La profesionalizacién. Esta nueva politica de personal que apunta a una
constante busqueda de idoneidad entre las funciones deseables y quienes la
llevan a cabo, con el fin de garantizar una permanencia y promocién de los
mejores en cuanto a su capacidad, compromiso y experiencia. En este sentido,
los responsables del personal se convierten en especialistas de creciente
tecnicidad. Su formacién basica debe completarse mediante ciertas funciones
especializadas que requieren conocimientos y aptitudes nuevas, asi como el

dominio de ciertas herramientas y procesos operativos.

- La del reparto de las misiones entre el servicio especializado y los
responsables de base. Se trata de un proceso de descentralizacion. Tiende a
resolver los problemas donde se plantean, insistiendo en las relaciones

directas entre las personas.

Pero la division no es tan facil, los encargados de la ejecucion tienden, a
menudo, a librarse de ciertos problemas sociales (los mas molestos) y a
reservarse los demas (aquellos que les valorizan o que mantienen su poder de

accion).

Se considera a las personas como recursos activos de las organizaciones, porque
su trabajo constituye un factor de produccién, y porque su desarrollo, sus
iniciativas y su potencial contribuyen activamente a la eficacia global de la
organizacion. Ademas las personas generan su carrera profesional al interior de
las organizaciones, es decir toman decisiones respecto de la eleccion profesional,
deciden acerca de su desarrollo profesional, y tratan de conseguirlo a través de
ascensos, promociones, etc. El individuo decide que es lo que quiere hacer; en

cambio los directivos que representan a la organizacion, deciden qué
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oportunidades se ofreceran y qué actividades de desarrollo seran requisitos

previos para su carrera®.

Desde el punto de vista de la organizacion, la carrera profesional se considera un
atributo de la organizacion y como algo que ella gestiona y controla, y para el
individuo, la carrera profesional es la sucesién de actividades laborales y puestos
de trabajo desempefiados a lo largo de su vida, asi como las actitudes y

reacciones asociadas que experimenta.

El desarrollo de las personas esta relacionado no sélo con la formacién sino
también con las distintas oportunidades que se tienen de ocupar, en una o varias
organizaciones, posiciones diferentes y adquirir nuevas experiencias y aprender

nuevas habilidades y actitudes.

Las finalidades de la organizacion pueden ser econémicas (produccion de bienes
y servicios, grado de rentabilidad), pero también sociales (satisfacer las
necesidades de los individuos afectados: clientes, trabajadores, accionario,
publicos diversos)®.

Es importante considerar a las personas como recursos que son capaces de
adaptarse, pero velando al mismo tiempo por mantener su competencia, su

satisfaccion y su compromiso profesional.

La calidad de vida en el trabajo influye en los resultados y la movilizacion de los
trabajadores. No se puede establecer, de manera certera, una correlacion
concreta entre productividad, satisfaccion e implicacion personal en el trabajo.
Pero se sabe por experiencia que una insatisfaccion duradera del trabajador
acarrea disfunciones en la organizacion, pérdidas en el rendimiento y un aumento

latente de los costos sociales.

' DOLAN, Simon. “La gestién de los Recursos Humanos: preparando Profesionales para el Siglo XXI” 22 Ed. Madrid,
Espafia, Editorial Mc Graw-Hill, 2003. Pag. 145.
'S Citado por LOUART, Pierre. Op. Cit., Pag. 20.
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La importancia de una accién estimulante sobre los diversos contextos del trabajo;
es decir, cuando se descarga a los trabajadores de los problemas que dificultan su
accion; cuando se les facilita pidamente los medios que piden; cuando se les
ayuda a clarificar y estructurar su actividad, entonces se aumenta muy

visiblemente sus posibilidades operativas®®.

2.5.2. Comunicacion

La comunicacion vista como teoria, busca solucionar una problematica social. El
hombre es un ser social por esencia y si este no logra comunicar bien sus deseos,
éste no puede hacer una vida normal en sociedad, por ello la importancia de saber
comunicar y percibir la comunicacion.

La teoria de la comunicacién esta también relacionada con otras ciencias como
por ejemplo la psicologia, la sociologia y la pedagogia, por ende todas estas
juegan un rol primordial a la hora de querer comunicar algo.

La comunicacién, desde el momento en que se abre y dinamiza, desemboca en la
gestién participativa y sin verdadera comunicacién entre las personas, no hay
trabajo colectivo, esto debido a que las personas no viven aisladas ni son
autosuficientes, pues estan en continua interaccidén con otras personas 0 con sus
ambientes mediante la comunicacion. La comunicacion une a las personas para
compartir conocimientos y sentimientos®’.

Los sistemas de comunicacién son el meollo de la gestiébn de los recursos
humanos. Muchos problemas de las organizaciones provienen de las dificultades
para comunicar; por ejemplo mala interrelacion con comparfieros de trabajo y/o
equipos de trabajo, falta de claridad de las funciones, ideas preconcebidas,
motivacion e intereses, credibilidad de las fuentes, complejidad de los canales. En
el area de la comunicacion, cada persona al interior de la institucion puede hacer
grandes progresos para mejorar su propia eficacia en sus relaciones
interpersonales o con el mundo externo.

'% Citado por LOUART, Pierre. Op. Cit., Pag. 21.
7 Citado por CHIAVENATO, Idalberto. “Administracién de Recursos Humanos”, Ediciones Mc Graw Hill. Quinta Edicién
2000.P4g. 87
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2.5.3. Teorias de las Relaciones Humanas y Motivacion

Las teorias de las relaciones humanas aparecieron a partir de los afios 50’. Estas
teorias estudian al hombre en su funcionamiento informal y en sus necesidades
emocionales. Conceden una importancia especial a las vivencias y a las
relaciones dentro de grupos reducidos, que componen nucleos de influencia y

efectividad.

Desde el punto de vista de las escuelas de dinamizacion social (en términos de
recursos humanos), la persona es un potencial que conviene movilizar, mediante
el contenido del trabajo (enriguecimiento de las tareas, realizacion personal a
traves del empleo), la comunicacién libre y la gestidbn participativa
(descentralizacién de las decisiones, autocontrol, participacion econdémica en los

beneficios de la empresa).

En cuanto a las relaciones humanas, los trabajadores a veces tienen necesidades
diferentes, dependiendo de su estatuto, su estado actual o su edad; tal como lo
plantea Maslow en la “Teoria sobre motivacion humana” en la cual establece una
jerarquia de necesidades en forma de pirAmide que consta de cinco niveles:
necesidad de autorrealizacion, necesidad de reconocimiento, necesidad de
asociacion, necesidad de seguridad, y las necesidades fisioldgicas. Las
necesidades mas altas en la piramide ocupan nuestra atencion solo cuando se
han satisfecho las necesidades inferiores de ésta. Las propias organizaciones
cambian de obijetivos, en funcién del nivel que han alcanzado y de los entornos

gue influyen en ellas.

De acuerdo con la Teoria de Frederick Herzberg, los factores que conducen a la
satisfaccion en el trabajo son independientes y diferentes de los que conducen al
descontento en el trabajo. Por lo tanto, los administradores que buscan eliminar
factores que creen el descontento en el trabajo pueden traer armonia pero no
necesariamente motivacion. Estos administradores so6lo apaciguan su fuerza

laboral en lugar de motivarla. Debido a que no motivan a los empleados, los
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factores que eliminan el descontento en el trabajo fueron caracterizados por
Herzberg como Factores de Higiene (factores que eliminan la insatisfaccién).
Cuando estos factores son adecuados, las personas no estaran descontentas; sin
embargo, tampoco estaran satisfechas. Para motivar a las personas en su puesto,
Herzberg sugiri6 poner énfasis en los motivadores (factores que aumentan la
satisfaccion por el trabajo), los factores que incrementaran la satisfaccion en el
trabajo.

Para Herzberg, la estrategia de desarrollo organizacional mas adecuada y el
medio para proporcionar motivacion continua en el trabajo, es la reorganizaciéon
gue el denomina "enriquecimiento de tareas", también llamado "enriquecimiento
del cargo", el cual consiste en la constante sustitucion de las tareas mas simples y
elementales del cargo por tareas mas complejas, que ofrezcan condiciones de
desafio y de satisfaccion profesional, para que de esta manera el empleado pueda
continuar con su crecimiento individual. Asi, el enriquecimiento de tareas depende
del desarrollo de cada individuo y debe hacerse de acuerdo con sus

caracteristicas personales.

Ademas Herzberg plantea que el enriquecimiento de tareas trae efectos altamente
deseables, como el aumento de la motivacion y de la productividad, la reduccién
del ausentismo (fallas y atrasos en el servicio) y la reduccion de la rotacion del
personal (retiros de empleados). No obstante, algunos criticos de ese sistema
anotan una serie de efectos indeseables, como el aumento de la ansiedad por el
constante enfrentamiento con tareas nuevas y diferentes, principalmente cuando
no son exitosas las primeras experiencias; aumento del conflicto entre las
expectativas personales y los resultados de su trabajo en las nuevas tareas
enriquecidas; sentimientos de explotacion cuando la empresa no acompafa el
enriguecimiento de tareas con el aumento de la remuneracion; reduccion de las

relaciones interpersonales, dada la mayor dedicacion a las tareas enriquecidas.
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También el cambio del entorno en materia de Gestion de Recursos Humanos se
debe a un conjunto de transformaciones sociales, politicas, econdmicas y
tecnoldgicas, algunos de estos cambios son: freno de la explotacién en el trabajo
(cese de despidos masivos); simplificacion de los trabajos manuales
(incorporacion de nuevas tecnologias), nuevas formas de empleo, desarrollo de
relaciones laborales, el nuevo papel del empleado en la organizacién, y por ultimo
la globalizacion (apertura a nuevos mercados a nivel mundial).

Para sobrellevar estos cambios en el entorno, es necesario que a las personas se
les de razones e incentivos para influir en su comportamiento, ya sean por
reconocimiento laboral, gratificaciones, entre otros. Las personas cuentan con la
libertad de poder elegir cuando tener una actitud de cooperacién o de resistencias
hacia la autoridad; y también decidir su cuota de compromiso con los objetivos de
la organizacion, debido a que las personas no pueden controlarse de la misma
forma que las herramientas, la direccién de la administracion debe preocuparse
por asegurar el aporte de los esfuerzos individuales de sus miembros y una forma

de lograrlo es haciendo hincapié en la motivacion.

Para poder predecir el comportamiento de las personas los administradores deben
conocer cuales son los motivos y necesidades que hacen que las personas
produzcan una determinada accibn en un momento determinado. Este
comportamiento es motivado generalmente por el hecho de alcanzar cierta meta u
objetivo. Los impulsos que dan origen a una accion pueden provenir tanto del

consciente como del subconsciente de la persona.

Del comportamiento de las personas se desprende la Teoria de Douglas
McGregor, conocida en la administracién como “Teoria X y Teoria Y”. Esta dice
relacion con los patrones de comportamiento dentro de la organizacion y como

responden los miembros de la misma a los estilos de direccion.
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La filosofia existente y las practicas resultantes tienen un impacto definitivo en la
forma como funciona la organizacion. Segun McGregor, la administracién debe
iniciarse con una pregunta basica: ¢Como se ven los administradores asi mismos
en relacion con los demas? Este punto de vista requiere reflexion sobre la
percepcion de la naturaleza humana. La teoria X y la teoria Y son dos grupos de
suposiciones sobre ésta. El término X e Y son utilizados por McGregor para usar

una terminologia neutral sin connotacién de ser “bueno” o “malo”.

La teoria X, enfatiza el control administrativo y la direccién de las actividades de la
organizacion. Pone en la administracion la responsabilidad principal para organizar
y dirigir los recursos humanos, materiales y financieros de la organizacién en
direccion a sus objetivos. Supone que la gente es pasiva y se resiste a las
necesidades de la organizacién y debe, por tanto, ser persuadida, recompensada
o castigada, segun el caso. La gente de acuerdo con este punto de vista, carece

de iniciativa, es egocéntrica y se opone al cambio.

Los seres humanos promedio, sienten un desagrado inherente (natural) hacia el

trabajo y, si pueden, lo evitaran.

Debido a su aversion natural por el trabajo, a la mayor parte de las personas hay
gue obligarlas, controlarlas, dirigirlas y amenazarlas con el castigo para lograr que

pongan suficiente esfuerzo en la obtencion de los objetivos organizacionales.

Los seres humanos normales (promedio) prefieren ser dirigidos, desean evitar
responsabilidades, tienen relativamente pocas ambiciones y desean la seguridad

ante todo.



La teoria Y, en tanto, tiene un enfoque méas suave de la administracion. Esta aun
es la responsable de la direccidén de las actividades de la organizacion pero tiene
criterios diferentes sobre la manera de hacerlo. Considera que la gente no es
necesariamente pasiva y opuesta al cambio, excepto cuando esta condicionada en
esa forma por experiencias previas en otras organizaciones. Las personas poseen
una capacidad para crecer que se puede cultivar y utilizar para su propio bien asi
también como para el beneficio de la organizacion. Es responsabilidad de la
organizacion establecer las condiciones con las cuales los trabajadores pueden
alcanzar sus propias metas y dirigir sus propios esfuerzos para realizar sus

objetivos mientras buscan la realizacion de los de la organizacion.

El desgaste del esfuerzo mental y fisico en el trabajo es algo tan natural como el
juego o el reposo. El ser humano normal no siente una aversiéon natural por el
trabajo. Segun las condiciones controlables, el trabajo puede ser fuente de
satisfaccion (y se efectuara de manera voluntaria) o de castigo (y se evitara en lo
posible).

El control externo y la amenaza del castigo no son los Unicos medios de lograr que
se trabaje por la obtencion de objetivos. Las personas practicaran la autodireccion
y el control de si mismas en vista de los objetivos que acepten.

La adhesion a los objetivos depende de los premios que se concedan por su logro.
El més importante de los premios es la satisfaccion del ego y de las necesidades

de autorrealizacion.

El ser humano promedio aprende en las condiciones apropiadas, no so6lo a aceptar
la responsabilidad sino a buscarla. La evitacion de la responsabilidad, la falta de
ambicion y la importancia concedida a la seguridad son casi siempre

consecuencia de la experiencia, no caracteristicas inherentes del hombre.



La capacidad de cultivar la imaginacién en alto grado, lo mismo que el ingenio y la
creatividad en la solucion de los problemas organizacionales se hallan distribuidas

ampliamente en la poblacion, no en una forma limitada.

En las condiciones de vida industrial moderna, las capacidades intelectuales del

ser humano normal no se aprovechan mas que de modo parcial.

En resumen, tenemos que:
- Teoria X: A los seres humanos por término medio no les gusta trabajar y la
direccion debe motivarlos o forzarlos a ello.
- Teoria Y: EIl trabajo es natural y agradable para el ser humano,
especialmente si puede usar sus talentos, como la imaginacién y la

creatividad en él.

¢, Qué teoria es la mas acertada?
Aunque la teoria X esté todavia extendida por muchos directivos, se considera una
forma de pensar obsoleta. McGregor propone la adopcion de la teoria Y para

aumentar la motivacién de los empleados.

Por otra parte, Clayton Alderfer, expone con su teoria llamada E.R.C., en torno a
Maslow y sefiala que los seres humanos tienen tres tipos basicos de necesidades:
necesidades de existencia (E) y que tiene relacion con la provision de requisitos
materiales para la subsistencia del individuo y de la especie (abarcan las
necesidades fisiol6gicas y de seguridad de la piramide de Maslow); necesidades
de relacion (R), que se refiere a mantener interacciones satisfactorias con otros,
sentirse parte de un grupo, dar y recibir afecto (corresponden a las necesidades
sociales y la parte de estima de las necesidades psicoldgicas de Maslow); y las
necesidades de crecimiento (C), que corresponderia al anhelo interior de
desarrollo personal y de tener un alto concepto de si mismo (equivalen a las
necesidades psicolégicas de autoestima y a la autorrealizacién en el esquema

maslowniano).



Al igual que la piramide de necesidades de Maslow, aunque sin una jerarquia tan
rigida, Alderfer plantea un orden de estas necesidades, de las mas concretas (de
Existencia, que se satisfacen basicamente con incentivos materiales), hasta las
menos concretas (de Crecimiento, cuya fuente de satisfaccion es absolutamente

intrinseca).

La energia que alimenta la conducta del individuo tiende a moverse, segun
Aldefer, desde las necesidades méas concretas hacia las menos concretas (E-=R -
= C), dandose el fendbmeno de la satisfaccidn-proyeccion; es decir, se satisface

una necesidad y se pasa a otra menos concreta).

Alderfer también incluye en su modelo la posibilidad del fenédmeno de la
frustracion-regresiva, el cual ocurre cuando es bloqueada la satisfaccién de una
necesidad menos concreta (de relacion, por ejemplo) y el individuo retorna con

mas énfasis a la gratificacion de una necesidad mas concreta (de existencia).

Otra teoria con respecto a las necesidades, es la Teoria de las Necesidades
Secundarias de David McClelland, donde se plantea que una vez que el individuo
ha logrado satisfacer sus necesidades basicas o primarias (equivalente a las
necesidades fisiologicas y de seguridad en la jerarquia de Maslow), la conducta
del individuo pasa a estar dominada por tres tipos de necesidades: necesidad de
afiliacion (nAf), que implican el deseo de mantener relaciones interpersonales
amistosas y cercanas; necesidades de logro (nLog), que incluyen el impulso de
sobresalir, de alcanzar metas, de vencer obstaculos y tener éxito; y necesidades
de poder (nPod), que implican el deseo de ejercer influencia sobre individuos y

situaciones para hacer que ocurran ciertas cosas que de otra forma no ocurririan.
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Las tres motivaciones o0 necesidades operan simultdneamente, pero en un
determinado momento una de ellas domina sobre las demés y la conducta del
individuo se organiza en la busqueda de la satisfaccion de esa necesidad. La
orientacion hacia alguna de esas motivaciones es aprendida a través del contacto
con agentes socializantes como la familia, la escuela, los medios de comunicacion
y otras organizaciones. McClelland establecié que los realizadores excepcionales
(personas de extraordinario desempefio) se diferencian de los buenos realizadores
(individuos de rendimiento satisfactorio solamente), porque tienen una altisima
motivacion al logro (mé&s que por el nivel de conocimiento). Los trabajadores
motivados por el logro buscan trabajos donde las metas sean de riesgo moderado,
donde tengan responsabilidad por los resultados y donde puedan tener

retroalimentacion sobre su desempefio.

McClelland establecié que hay una relacion histéricamente comprobable entre la
cantidad de personas motivadas por el logro y el grado de desarrollo de las

naciones.

Finalmente, si una elevada motivacion al logro es necesaria para tener ejecutantes
excepcionales, para el ejercicio de la gerencia se necesita motivacion para el
poder, pues el papel de gerente no es el de ejecutar directamente las tareas, sino

dirigir a otros para que las realicen y alcancen determinados objetivos.

Por otra parte, y en relacion a las expectativas, surge la teoria de Victor Vroom,
donde el individuo no actia en funcidon de necesidades no satisfechas o de la
aplicacion de recompensas y castigos, si no por el contrario, considera a las
personas como seres pensantes cuyas percepciones Yy estimaciones de

probabilidades y ocurrencia influyen de manera importante en su comportamiento.
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El autor de esta teoria explica que la motivacion es el resultado de multiplicar tres
factores: Valencia (demuestra el nivel de deseo de una persona por alcanzar
determinada meta u objetivo. Es Unica para cada empleado, esta condicionada por
la experiencia y puede variar con el tiempo.); Expectativa (el grado de conviccién
de que el esfuerzo relacionado con el trabajo producira la realizaciébn de una
tarea.); e Instrumentalidad (es la estimacion que posee una persona sobre la
obtencién de una recompensa.). El modelo consiste en multiplicar los valores
asignados a la valencia, expectativa e instrumentalidad, asi se considera que un
incentivo sencillo es mas motivante que uno complejo, ya que la incertidumbre que
pueda causar este Ultimo no le permita a la persona relacionar el esfuerzo a

realizar con la probabilidad de alcanzar el objetivo.

La utilidad real de esta Teoria es que ayuda a comprender los procesos mentales
de la motivacién de los empleados. Sin embargo, en la practica es casi imposible
obtener mediciones fiables de estos factores tan subjetivos, por lo que deja de ser

viable reducir la motivacion a un valor numérico.

Edwin Locke, en su teoria establecimiento de metas, destaca el papel motivador
de las metas especificas en el comportamiento del individuo. Una meta es
cualquier cosa que un individuo se esfuerce por alcanzar. En igualdad de las
demas condiciones (capacidad, conocimiento de la tarea, atractivo de las
recompensas, disponibilidad de recursos), un trabajador con metas claras tendra
un mejor desempefo que otro que no las tenga o cuyas metas sean difusas. Para
gue las metas puedan obrar como incentivadores de la motivaciéon, deben tener
cierto grado de dificultad (metas con muy baja o demasiada dificultad no operan
como motivadoras), deben ser especificas (sefialar clara y precisamente que es lo
gue se desea lograr). Las metas especificas y dificiles despiertan deseos de
alcanzarla (intensidad de la motivacion), orientan la conducta en un determinado
sentido (direccién) y estimulan la persistencia a lo largo del tiempo, hasta que se
logra la meta.



Ademads, tiene que haber retroalimentacion, es decir, el individuo debe tener la
posibilidad de conocer sus progresos en su camino a la meta. Pero no basta con
metas especificas y desafiantes, y con la posibilidad de retroalimentacién. La
influencia de esas metas sobre el desempefio esta moderado por otros factores: el
compromiso con la meta (grado de aceptacion, ya sea porque el individuo participd
en su fijacibn o porque quien la asigné es percibida como creible y digna de
confianza), la eficacia personal (vale decir, la percepcion que tenga el individuo
sobre su propia capacidad para alcanzar la meta), el tipo de tareas (las metas
grupales generan menos entusiasmo porque los resultados no dependen del
individuo solamente sino de la actuacion de otros que él no controla) y la cultura
nacional (el tipo de valores y motivaciones estimulados por la cultura de la

sociedad).

En otro campo de las teorias estan las relacionadas con el comportamiento y
Desarrollo Organizacional, donde podemos encontrar a Paul Lawrence y Jay
Lorsch, ambos académicos de Harvard Business School, quienes afirman que es
inusual que los consultores y agentes de cambio en desarrollo organizacional
cuenten con clientes que pertenecen siempre al mismo “sector industrial”, por lo
gue resulta sumamente significativo destacar la importancia de observar donde es
gue esta el cliente; por ello, la primera interrogante a resolver es ¢Cual es el
motivo que lleva a las personas a construir y crear organizaciones?, para lo cual
se trabajo en establecer comparaciones entre varias empresas u organizaciones,
siendo todas ellas eficientes en si mismas, aunque la conclusion de este
importante trabajo también sugiere que existe una relacion estrecha entre el
“grado de incertidumbre y diversidad en el contexto”, el “grado de diferenciacién
organizacional”, y los “mecanismos de integracion” que desarrolla la entidad para

la resolucién de conflictos.
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En su afan de responder a la interrogante planteada anteriormente, los autores
sugieren que las personas construyen y crean organizaciones ya que es un medio
gue permite encontrar mejores soluciones a los problemas de contexto que ellos
confrontan. Y pasan a destacar que existen tres elementos fundamentales a
tenerse en cuenta para aquellos interesados en el comportamiento organizacional.
Ellos son:

a. Las organizaciones no tienen propdsitos; solamente las personas lo tienen.

b. Las personas deben realizar actividades de coordinacién entre distintas
actividades dentro de toda estructura organizativa.

c. La efectividad de toda organizacion puede ser medida por el nivel de
adecuacion en que las necesidades de sus miembros son satisfechas como
resultado de transacciones con su contexto.

Los autores toman dos puntos muy importantes de la teoria social evolucionista —
sus conceptos de diferenciacion e integracion - y los aplican a la eficiencia de su
comportamiento y desarrollo organizacional. Teniendo en cuenta que la empresa
debe relacionarse eficientemente con distintas partes de su contexto, desarrolla
dentro de su estructura organizativa distintas sub-unidades que se caracterizan
entre si por una diferenciacion. Esta diferenciacion de funciones y tareas es a su
vez acompafada por diferencias en la orientacion tanto cognitiva como emocional
del cuerpo gerencial de las distintas sub-unidades, diferencias que se manifiestan
también en los aspectos formales de las secciones. Como consecuencia de todos
estos procesos distintivos a nivel individual y grupal, la organizacion exige cada
vez mas una fuerza coordinadora — colaboradora que pueda cosechar los frutos
como resultado de las transacciones con el contexto, con el minimo de desgaste
de sus propios recursos. Es obvio que a mayor grado de diferenciacion el nivel de
conflicto inter-departamental se manifiesta en mayor grado. A éste fendbmeno de
colaboracion que es de fuerte necesidad en la misma magnitud de la
diferenciacion, Lawrence y Lorsch lo denominan integracion.

En resumen, el funcionamiento organizacional tiene una necesidad de primer
orden para conseguir tanto un apropiado nivel de diferenciacion y un adecuado
nivel de integracion.



2.6. Politica de Personal

Las organizaciones son libres de elegir cual es la politica de personal que mas les

conviene, pero esta debe abarcar lo que la organizacion pretenda en aspectos

como los siguientes

1.

Politica de provision de recursos humanos: se refiere a las fuentes de
reclutamiento externas e internas, cdmo y en que condiciones reclutar los
recursos humanos que la organizacién requiera. Ademas, abarca los
criterios de seleccion de recursos humanos y estandares para la admision.
Y por ultimo, como integrar, con rapidez y eficacia, los nuevos miembros en
el ambiente interno de la organizacion.

Politicas de aplicacion de recursos humanos: si la organizacion decide
implementar esta politica de personal debe determinar los requisitos
basicos de la fuerza laboral para el desempefio de las tareas y funciones
del conjunto de cargos de la organizacion, también significa adoptar
criterios de planeacion, distribucion y traslado interno de recursos humanos,
gue consideren la posicién inicial y el plan de carrera, y definan las
alternativas de posibles oportunidades futuras dentro de la organizacion.
Politicas de mantenimiento de recursos humanos: esta relacionada con los
criterios de remuneracion directa e indirecta de los empleados, también vela
por como mantener motivada la fuerza laboral, participativa y productiva
dentro del clima organizacional adecuado. Los criterios de higiene y
seguridad y las buenas relaciones con sindicatos y representantes del
personal.

Politica de desarrollo de recursos humanos: criterios de diagnostico y
rotacién constante de la fuerza laboral para el desempefio de las tareas y
funciones dentro de la organizacion, los criterios de desarrollo de recursos
humanos a mediano y largo plazo.

Politica de control de recursos humanos: como mantener una base de
datos capaz de suministrar la informacion necesaria para realizar los
andlisis cuantitativos y cualitativos de la fuerza laboral disponible en la

organizacion.
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Idalberto Chiavenato®® dice que las politicas de personal “son la manera como las
organizaciones aspiran a trabajar con sus miembros para alcanzar por intermedio
de ello los objetivos organizacionales, a la vez que cada uno logra sus objetivos
individuales”. Por esto es necesario que adopten una politica de personal que

aborde los problemas de remuneraciones y carrera funcionaria o de servicio civil.

La realidad de la Administracion Publica en la mayor parte de los paises
latinoamericanos es de desajuste creciente, frente a un Sector Privado que se
expande con mucho dinamismo, la remuneracion de los profesionales en el Sector
Publico se ve seriamente dafiada en comparacién con las remuneraciones que

pueden obtener en el Sector Privado.

Por el contrario, el personal administrativo que habitualmente goza de
inamovilidad funcionaria y tiene cierta capacidad de presién politica, puede lograr
en el sector menos calificado, remuneraciones iguales o mayores que Sus
equivalentes del Sector Privado. Es por esta razén que las soluciones formales
simples —como el concepto de escala Unica de remuneraciones- no funcionan. Si
se establece una escala Unica para poder captar profesionales de alto nivel, el
costo se hace inalcanzable para el Estado al querer aplicarla por igual a todos. En
cambio, si las remuneraciones se mantienen -dentro de lo politicamente viable-,
estableciendo una escala que evite un conflicto con el personal administrativo del

Estado, sera imposible captar y retener al personal profesional de alto nivel.

En el ambito de las remuneraciones, para descartar conflictos y tormentas
politicas, es necesario tener acciones transparentes, por ello es necesario elaborar

soluciones méas imaginativas al respecto.

Los recursos humanos representan una proporciéon mas que importante dentro de

los distintos organismos publicos (nacional, provincial, municipal) por lo tanto,

'8 CHIAVENATO, Idalberto. Op. Cit., P4g. 163
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cualquier mejora relacionada con la gestion de los mismos repercutira
directamente en la imagen, objetivos, metas y por sobre todo, en los resultados del

organismo que se proponga hacerla.

Por lo tanto, se requiere una politica de personal que logre captar y retener por un
tiempo prudente, un nucleo suficiente de personal de alto nivel y por otro lado,
desarrollar una cultura organizacional en la cual el conjunto de los funcionarios
publicos tenga una actitud centrada mas en el servicio al usuario que de sus

propios problemas.

Para estimular esta nueva actitud en los funcionarios, es preciso construir
sistemas de incentivos reales, un ejemplo de estos son los Programas de
Mejoramiento de la Gestion (PMG) que son un instrumento de apoyo a la gestién
de los Servicios Publicos y que tienen por objetivo mejorar la gestion global de
estos. Se basan en el desarrollo de 5 areas estratégicas comunes de la gestion
publica: Recursos Humanos, Calidad de la Atencibon a Usuarios,
Planificacion/Control y Gestién Territorial, Administracién Financiera y Enfoque de
Geénero, las cuales comprenden en total 11 sistemas cada una de ellas comprende
etapas de desarrollo o estados de avance como podemos apreciar en el siguiente

cuadro:



Cuadro N°02

Programa de Mejoramiento de la Gestion
Programa Marco Avanzado
Areas/Sistemas/Obijetivos

Areas

Sistemas

Nuamero
Etapas

Objetivo

RECURSOS
HUMANOS

Capacitacion

Desarrollar el Ciclo de gestibn de la capacitacion,
relevando la deteccion de necesidades de capacitacion y
los procesos de planificacion, ejecuciéon y evaluacién de
impacto del Plan Anual de Capacitacién del Servicio, con
el objeto de desarrollar competencias que permitan a los
funcionarios/as mejorar su desempefio para el 6ptimo
funcionamiento de la institucién, con participacion de los
funcionarios.

Higiene-Seguridad y
Mejoramiento de
Ambientes de Trabajo

Formalizar y fortalecer los procesos asociados al
mejoramiento de los ambientes de trabajo de los
funcionarios, la prevencion de riesgos y en general, de las
condiciones del lugar de trabajo con participacion de los
trabajadores.

Evaluacion de
Desempefio

Reconocer el buen desempefio mediante un sistema de
evaluacion objetivo, transparente e informado.

CALIDAD DE
ATENCION A
USUARIOS

Sistema Integral de
Atencién a Cliente(a)s,
usuario(a)s y
beneficiario(a)s

10

Contar con mecanismos que faciliten el acceso oportuno a
la informacién, la transparencia de los actos y resoluciones
y el ejercicio de los derechos ciudadanos.

Gobierno Electrénico

Contribuir al uso de las Tecnologias de Informacion y
Comunicacion (TIC) para mejorar y simplificar los servicios
e informacién ofrecidos por el Estado a los ciudadanos y
los procesos de soporte institucional.

PLANIFICACION/C
ONTROL/ GESTION
TERRIORIAL

Planificacién/Control de
Gestién

10

Disefiar e implementar procesos de planificacion y
sistemas de informacién para la gestion que permitan a la
Instituciéon disponer de la informacion necesaria para
apoyar la toma de decisiones respecto de los procesos y
resultados de la provision de sus Productos, y rendir
cuentas de su gestion institucional.

Auditoria Interna

Crear y fortalecer las Unidades de Auditoria, con el objeto
de desarrollar en forma permanente y continua, auditorias
de caracter general, estratégico, fundamentalmente
preventivas y de apoyo a la gestion.

Gestion Territorial

Incorporar en los productos (bienes y/o servicios) que
entrega la institucién una perspectiva territorial.

ADMINISTRACION
FINANCIERA

Sistema de Compras y
Contrataciones del Sector
Publico

10

Mejorar la transparencia, eficiencia y calidad de los
procesos de compras y contrataciones de los Servicios
Publicos, asi como fortalecer el acceso a mayor y mejor
informacion.

Administracion
Financiero-Contable

Fortalecer la funcién Financiero-Contable a través del
mejoramiento de procesos y sistemas de informacion
administrativa y financiera de general aplicacién, de
manera que la informacién cumpla con requisitos basicos
de pertinencia, oportunidad, consistencia, calidad y
confiabilidad; y que efectivamente permita apoyar el
control y toma de decisiones.

ENFOQUE DE
GENERO

Enfoque de Género

Incorporar enfoque de género en el proceso de provision
de los productos estratégicos (bienes y/o servicios) de la
institucion, considerando desde el disefio de estos hasta la
entrega a los usuarios finales y su evaluacion.

Fuente: Direccion de Presupuestos www.dipres.cl

El cumplimiento de estas etapas permite que los funcionarios accedan a un

incremento en las remuneraciones de un 5%, siempre que la institucion en la que

se desempefie haya alcanzado un grado de cumplimiento igual o superior al 90%

de los objetivos anuales comprometidos, y de un 2.5% si dicho cumplimiento fuere

igual o superior a 75% e inferior a 90%.




En CONICYT el Programa de Mejoramiento de la Gestion se encuentra en las
siguientes etapas:

Cuadro N°03

Programa de Mejoramiento de la Gestion 2008
CONICYT

Sistemas Etapas de Desarrollo o Estados de Avance

Capacitacion

Higiene-Seguridad y Mejoramiento de
Wmbientes de Trabajo

Recursos Humanos

Evaluacian de Desempefio

Sistema Integral de Atencidn a

(Calidad de Atenciéna  |Cliente(a)s, Usuario(a)s y
Usuarios Beneficiario(a)s

Gobierno Electronico

Planificacion [ Control de Gestidn

Planificacion / Control /

lduditonia Interna
(Gestion Terntorial

Gestion Territorial

Sistema de Compras y

Administracion Contrataciones del Sector Piblico

Financiera

lAdministracion Financiero-Contable

Enfoque de Género Enfoque de Género
Fuente: Direccién de Presupuestos www.dipres.cl

Fue en el afio 2006, que en CONICYT el PMG ingresa desde el marco basico al
marco avanzado, lo que implica que el PMG es auditado para su certificacion por
empresas certificadoras, las que deberan estar inscritas en el Instituto Nacional de
Normalizacion (INN) y/o acreditadas ante un miembro del International Acreditation
Forum (IAF) u otro organismo que agrupe acreditadores en norma ISO 9001:2000.

Dado lo anterior, el afio 2006 se implementa el Sistema de Gestion de Calidad en
CONICYT, afio en que se preparan para la certificacion los Sistemas-PMG de
Planificacion/Control de Gestion y Auditoria Interna. Durante el afio 2007, se
certifican los dos sistemas antes sefialados y se preparan otros dos sistemas
Capacitacion y Sistema Integral de Atenciéon a Clientes/as, Usuarios/as,

Beneficiarios/as.



Pierre Louart’® sefiala que en la mayoria de las organizaciones, la formaci6n
profesional se ha convertido en una herramienta estratégica. Las exigencias de la
competencia y la modificacion de la tecnologia impulsan hacia el desarrollo de
nuevas competencias. Para adaptarse a las necesidades que surgen, los
trabajadores deben ampliar sus conocimientos y transformar sus
comportamientos; por ello es importante gestionar las carreras individuales,
impulsar la movilidad y crear escalas profesionales que permitan al trabajador la
posibilidad de progresar dentro de su propio oficio.

Un sistema de formacion es necesariamente complejo. Tiene que conciliar
objetivos generales, necesidades propias de cada departamento y demandas
individuales. Su finalidad es mejorar, frente a un funcionamiento corriente, los
comportamientos profesionales y los logros de los equipos de trabajo. En el
marco de la gestion previsional, su tarea consiste en conseguir que las
competencias de los trabajadores sean cada vez mas apropiadas a los objetivos,
tanto por sus actitudes como por su flexibilidad.

Por formacion profesional, se suelen designar los medios pedagdgicos que se
ofrecen a los trabajadores para que desarrollen sus competencias en el trabajo.
Las acciones propuestas refuerzan las aptitudes técnicas y operativas; enriquecen

la personalidad ayudando asi a desempefiar nuevas funciones.

Desde el punto de vista de las organizaciones, la formacién profesional
corresponde a dos categorias de objetivos. La primera esta directamente
relacionada con la produccion. Consiste en mantener y desarrollar las
calificaciones del personal, ayudandole a adquirir nuevos conocimientos teéricos y
practicos. Requieren una especial atencion a los oficios particulares o de rapida

evolucion.

El segundo tipo de objetivos es de orden cultural y social. Su finalidad es hacer
evolucionar el comportamiento y la actitud de los trabajadores.

' LOUART, Pierre. Op. Cit., Pag. 163.
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Los contenidos del plan de formacion deben ser coherentes (coherencia entre las
expectativas individuales, las necesidades de los servicios y los proyectos de la
organizacion), pero igualmente accesibles y operativos (los trabajadores deben
comprender y aceptar la formacion).

2.6.1. Administracion Publica y Carrera Funcionaria

En la Administracion Publica la planificaciéon de carrera es fundamental, dado que
existe la necesidad de garantizar profesionalidad, mérito y neutralidad en los
empleos publicos, pero para cumplir con las expectativas individuales de los
trabajadores es necesario disponer de una politica global de personal, segun
plantea Manuel Villoria.

La no planificacion de una carrera administrativa en las Instituciones Publicas
muchas veces genera: abandono de personas valiosas, ausencia de informacion
acerca de las potencialidades del personal, sensacién de los empleados de no
poder lograr un mejor puesto ya que la organizacibn no premia los esfuerzos

personales.

“Ademas la planificacién de una carrera hoy significa que podremos disponer de

los recursos humanos adecuados mafiana”®.

A medida que las personas se van desarrollando en su vida profesional van
tomando conocimiento de aspectos que antes desconocian y que se vuelven
importantes en su vida laboral, y con esto aprenden a tomar decisiones racionales

acerca de su carrera profesional.

% Citado por VILLORIA, Manuel. “Manual de Gestién de Recursos Humanos en las Administraciones Publicas”. Editorial
Tecnos, S.A., 1997. Pag. 264
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Schein?! distinguié seis anclas de carrera que condicionan la carrera profesional:

1.

La seguridad, estabilidad y la identificacion con la organizacion. Hay
personas que necesitan percibir su vida profesional como protegida ante la
incertidumbre del entorno.

La autonomia y la independencia. En personas es necesario el sentimiento
de libertad en su vida profesional.

La creatividad y el espiritu emprendedor. Son personas con un alto grado
de iniciativa y capaces de crear sus propios negocios.

La competencia técnica/funcional. Se encuentran personas que se
especializan en determinados campos de manera que se convierten en
expertos.

La direccién y gestién. Algunas personas descubren que su verdadero
interés es la direccién y asignacion de responsabilidades.

El servicio a una causa. Hay personas que eligen una profesion con el
objetivo de satisfacer un sentimiento de solidaridad.

Manuel Villoria dice que las personas atraviesan distintas etapas a través de su

vida profesional de las cuales pueden distinguirse 4:

1.

Exploracion: es donde se prueban distintos puestos buscando el adecuado
a las expectativas profesionales y descubriendo habilidades vy
conocimientos.

Establecimiento: la persona conoce sus capacidades y como a través de
ellas se puede contribuir al desarrollo de la organizacion.

Mantenimiento: el individuo asume responsabilidades y es capaz de aportar
experiencias a los demas.

Declive: la persona comienza a disminuir su capacidad de influir en los
demas y disminuye el nivel de responsabilidad.

Para la planificacion de carrera es necesario el compromiso permanente de la Alta

Direccion, se deben generar sistemas de recompensas que atraigan a los

funcionarios y contar con los elementos adecuados de Gestidbn de Recursos

Humanos (organigrama, evaluaciéon del desempefio, descripcién de cargos).

2 Citado por VILLORIA, Manuel. Op. Cit., Pag. 265



Para Manuel Villoria en el proceso de planificar una carrera deben participar varios
actores como el propio interesado, el jefe directo, la unidad encargada de recursos
humanos. Ademas independiente del sistema de carrera que se elija, la
planificacion requiere de tres pasos que son:

a) Identificaciéon del potencial

b) Disefio del plan de carrera

c) Realizacion del plan

Para Villoria, la planificacién y la gestion de carreras es un proceso complejo y
costoso en cualquier organizacién y especialmente para las Organizaciones
Publicas. Aun mas, en los Sectores Publicos donde existe mucho personal ya que
es utopico pensar en el seguimiento de cada uno de ellos, por la cantidad de

recursos y tiempo que serian necesarios.

2.7. Clima Laboral

El concepto de clima laboral u organizacional, es entendido como el medio
ambiente de trabajo en que se desempefian las personas de una organizacion, y
es el resultante de la percepcion que posee el personal de una empresa respecto
de la interaccién de una serie de dimensiones como: estilo de liderazgo; estructura
organizacional; relaciones interpersonales; sistemas de remuneraciones vy

beneficios.

Segun Dario Rodriguez®?, el concepto de clima remite a una serie de aspectos
propios de la organizacion, se trata de un concepto multidimensional. Por ser
multidimensional se sostiene que el clima de una organizacién constituye la
personalidad de ésta, debido a que, asi como las caracteristicas personales de un
individuo configuran su personalidad, el clima de una organizacién se conforma a

partir de una configuracion de caracteristicas de ésta.

2 RODRIGUEZ, Dario “Diagnéstico Organizacional”, Ediciones Universidad Catélica de Chile, Sexta Edicién, 2004, Pag,
146.
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El concepto de clima organizacional o laboral, en consecuencia, se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto al
trabajo, al ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho

trabajo.

Para Idalberto Chiavenato? el clima organizacional o laboral, surge del concepto
de motivacion, y es uno de los aspectos mas importantes entre las personas y las
organizaciones. Un ejemplo de esto es si la persona posee una motivacion
elevada, mas alto sera el clima organizacional y proporcionara satisfaccion de las
necesidades individuales. En cambio, cuando el clima organizacional posee
niveles bajos, éstos se pueden percibir en el desinterés, apatia e insatisfaccion de

los trabajadores.

Se presenta una relacion reciproca entre el clima organizacional y la motivacion de
los trabajadores, debido a que si se van dando situaciones de satisfaccion de las
necesidades personales de los empleados, el clima sera elevado, por el contrario
si existe frustracion entre las personas el clima serd bajo. Es asi como un clima
laboral adecuado permite una mayor productividad, satisfaccién y permanencia de
los empleados en las Instituciones. Cada entorno exige un clima laboral distinto,
sin embargo, hay que tener en cuenta que el clima puede satisfacer a los

miembros de la organizacion.

El clima organizacional se caracteriza por afectar el comportamiento humano al
interior de las empresas y organizaciones generando multiples efectos como son:
facilitar/dificultar procesos de cambio; afectar la motivacion de las personas; incidir
a través del desempefio en la productividad; aumentar o disminuir la rotacion de
personal y la retencién de talentos; fortalecer o debilitar el compromiso de las
personas con la organizacion; aumentar o disminuir los rumores y la credibilidad
en la informacion oficial; fomentar o debilitar la cooperacién y coordinacion interna;

incidir sobre la resolucién de conflictos.

23 CHIAVENATO, Idalberto. Op. Cit., P4g. 119



En su teoria Rensis Likert** sostiene que en la percepcién del clima de una
organizacion influyen variables causales, tales como, la estructura de la
organizacion y su administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc.;
variables intervinientes que incluyen las motivaciones, las actitudes, la
comunicacion; las variables finales estas son dependientes de las dos anteriores
y se refieren a los resultados obtenidos por la organizacion como son la
productividad, las ganancias y las pérdidas logradas por la organizacion.
Finalmente estos tres grupos de variables influyen en la percepcion del clima por

parte de los miembros de la organizacion.

La interacciéon de estas tres variables trae como consecuencia la determinaciéon de
dos grandes tipos de clima organizacionales y estos a su vez se dividen en cuatro

sistemas, estos son:

1.- Clima de tipo Autoritario:

a. Sistema Autoritario: se caracteriza por la desconfianza que posee la
direccion en sus empleados. Las decisiones son adoptadas en la cumbre
de la organizacion y desde alli se difunden siguiendo la linea jerarquica.
El clima es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados.

b. Sistema Paternalista: las decisiones son también adoptadas en los
escalones superiores de la organizacion pero existe una mayor
delegacion que en el caso del sistema autoritario. Este clima se
caracteriza por que existe confianza entre la direccién y sus subordinados,
y se utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los

trabajadores y los supervisores manejan mecanismos de control.

2 Citado por RODRIGUEZ, Dario. Op. Cit., Pag. 149.
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2.- Clima de tipo Participativo:

c. Sistema Consultivo: existe un mayor grado de descentralizacion y
delegacion de las decisiones, se mantiene el esquema jerarquico pero las
decisiones son adoptadas por escalones medios e inferiores. El clima es
de confianza y hay altos niveles de responsabilidad.

d. Sistema Participativo: se caracteriza porque el proceso de toma de
decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes
lugares de la organizacién. Las comunicaciones son tanto verticales como
horizontales generandose una participacion grupal. El clima de este tipo
de organizacion es de confianza y se logran altos niveles de compromiso

de los trabajadores con la organizacion y sus objetivos.

El sistema a y b corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura
rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas c y d
corresponden a un clima abierto con una estructura flexible, creando un clima

favorable dentro de la organizacion.

En el ambito del clima organizacional en la Administracion Publica Chilena, el
Departamento de Psicologia de la Universidad Catodlica de Chile realizé un estudio
el aflo 1997 sobre este tema, dicho estudio entrega una vision global sobre las
opiniones de los funcionarios publicos acerca del trabajo y los temas mas algidos
de su relacién con la organizacion. Aqui es posible destacar lo que sefialé un
importante porcentaje de funcionarios: Primero, que los conflictos institucionales
se deben a la falta de claridad de las tareas de cada funcionario. En este punto,
cabe el comentario respecto del liderazgo de las jefaturas, ya que son éstas
quienes determinan las funciones individuales y quienes deben tener claras las

metas del servicio y su relacion con las tareas individuales de sus subordinados.

Otro aspecto fundamental que sefialaron los Funcionarios Publicos en el citado
estudio, es que las sugerencias del personal no son consideradas en las

decisiones, que los afectados son los ultimos en enterarse, y que no se comunican
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las medidas importantes que se toman. Lo anterior deja de manifiesto que los
funcionarios publicos se encuentran ignorantes y carentes de informacion respecto

de la misma labor que desempefan.

En este sentido, es importante detenerse para recordar el discurso de las
autoridades que sefiala que se debe privilegiar el trabajo en equipo y buscar que
los funcionarios se involucren en la gestion de la organizacion. Pero lo que
perciben los funcionarios, es que las jefaturas mantienen la tradicional cultura
organizacional de no admitir discusiones ni espacios para que se expresen
opiniones, y debemos sefalar con mucha fuerza que en la actualidad nos
encontramos, en general, ante liderazgos con fuertes rasgos autoritarios.

Lo anterior exige definiciones claras por parte de la autoridad respecto a lo que se
expresa en la ejecucion de metas de los servicios. Los dirigentes gremiales no
pueden marginarse de la percepcion existente entre los funcionarios, en el sentido
de quienes fueron investidos con algun poder, no tienen estilos de gestion
democratica, situacion altamente peligrosa en un sistema democratico; no pueden
estar al margen de la evolucién del pais, la que va en sentido contrario, hacia una
mayor participacion y democratizacion.

Una importante variable sefialada en el estudio citado, es que los funcionarios no
pueden expresar lo que piensan. Es una realidad que para los Funcionarios
Publicos existe un sometimiento hacia la jefatura, una gran dependencia de ella.
Son estos jefes los que califican a los funcionarios con criterios desconocidos y
casi ocultos, por lo que actualmente éstos tienen temor de expresar sus
discrepancias, ya que ello pone en juego aspectos de su vida laboral, como por
ejemplo, que se les asigne mas trabajo, que les sea rebajada su dignidad o que
sean mal calificados, entre otras cosas. Eso es lo que ocurre hoy en muchos
Servicios Publicos.

Dicho estudio da cuenta de la baja autoestima de los Funcionarios Publicos; de
sus bajas remuneraciones; de su reticencia a expresar lo que realmente piensan
debido al temor a sufrir arbitrariedades por parte de los jefes; de que el proceso de



modernizacion impulsado en el Sector Publico tiene grandes falencias,
principalmente en la participacion de los funcionarios, y que a su vez se esta
implementado de manera extremadamente jerarquizada y vertical. Indica,
ademas, que las calificaciones no son confiables y existe un deficiente sistema de
calificaciones entre el personal y el jefe.

A lo anterior, segun el estudio, se suma el oscurecimiento del clima laboral debido
a la cantidad de asesores con sueldos que sobrepasan la escala Unica, y el gran
cuoteo politico que se convierte en el botin de guerra del grupo ganador.

Una leccion que se puede recoger del estudio mencionado, es que poco se puede
avanzar en materia de modernizacion de la gestion de los organismos publicos,
sino se cuenta con la participacion de los funcionarios, quienes —conocedores del
tema— pueden apoyar y guiar estos procesos de cambio. En este sentido, un pais
como Chile tiene enormes posibilidades de alcanzar éxito en el proceso de
modernizacion si considera e involucra a sus funcionarios, y aqui prevalece el

dicho: “ninguno de nosotros es tan fuerte como todos nosotros juntos”.

“Las personas desean dejar atrds los estilos dictatoriales y los abusos de
autoridad; quieren ser respetados y sentir agrado de cumplir la importante mision

de ser funcionarios publicos y servir a la comunidad®”.

A juicio de la autora, hay cinco temas que revisten mayor importancia para una

efectiva modernizacion del Sector Publico, éstos son®®:

Impulsar el transito de una cultura de liderazgo autoritario hacia una cultura
realmente democratica, enfatizando la conduccién participativa, donde
predominen los equipos de trabajo y el concepto de desarrollo de las

personas como un medio para perfeccionar la Institucion.

% CASTILLO, Ximena. Clima Laboral y Participacion en la Gestion. “Direccion y Gerencia Publica. Gestion para el Cambio”,
1998 Comité Interministerial de Modernizacién de la Gestién Publica, Chile, Pag. 114
% CASTILLO, Ximena. Op. Cit., P4g. 118



Aceptar la participacion individual de las asociaciones, ya que ello estimula
las potencialidades de las personas que trabajan en las instituciones, asi
como reconocer sus derechos y capacidades de aportar y decidir sobre
aspectos que conocen y que pueden mejorar la calidad de los servicios que
prestan.

Fortalecer las instancias formales de participacion, integracion, y acuerdo
entre los directivos y las asociaciones.

Proponer y socializar la aprobacion del Acuerdo 151 de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT).

Exigir un mayor compromiso de los directivos con el proceso de
modernizacion en marcha, via participacion obligatoria de todos los
servicios en el Premio Nacional de la Calidad.

2.8. Conflicto Laboral

En general, hay conflictos que dependen en mayor medida de la tactica®’ y
obedecen a situaciones particulares. Ademas de los problemas de sueldos, los
principales motivos de descontento son los siguientes:

- Falta de informacién para actuar, o para comprender lo que pasa en la
organizacion. Esto se debe a que no existe un lenguaje comun; cuando las
relaciones personales y profesionales son poco gratificantes.

- Condiciones laborales negativas. Como ejemplo: ritmos muy elevados de
trabajo; el trabajo sujeto al puesto que se ocupa; las frustraciones que
generan la divisién extrema del trabajo; la monotonia o repeticién incesante
de las tareas. Horarios muy duros, que hacen mas dificiles aun las duras
condiciones de transporte. Las condiciones fisicas agotadoras, arriesgadas
0 generadoras de minusvalias.

- Formacibn o promocion social insuficientes. La carencia de
responsabilidades o de interés profesional, lo que suprime todo sentimiento
de utilidad.

# Término utilizado para referirse al modo de solucionar los conflictos de indole laboral.



- Incompetencia y abusos de ciertos directivos de empresas. La falta de
respeto hacia los demas; los prejuicios o la incomprensién hacia las
personas a quienes consideran como “débiles, mentirosos y reivindicativos”.
Una vision paternalista del trabajo, en el que sélo aprecian la asiduidad, la
fidelidad y la lealtad del trabajador.

- Incumplimiento o cumplimiento inadecuado de la legislacion social. La
distancia entre el estilo de la organizacién y el de la sociedad en general.
Para muchos trabajadores, acostumbrados a cierta permisividad, es dificil
aceptar que una organizacion pueda limitar su actuacion, mostrarse rigida y

poco participativa.

Para Dario Rodriguez®® el conflicto es una dimensién que siempre puede
presentarse en un sistema social como son las instituciones, por esta razén es
necesario reconocer los conflictos en lugar de negarlos o intentar ocultarlos, ya
gue asi no podran ser regulados y su expresion puede terminar por ser violenta.
En su libro “Diagnéstico Organizacional”, da a conocer \arios tipos de conflictos
gue pueden presentarse en las organizaciones como son: conflictos entre
sindicato y direccion; entre linea y staff; entre profesionales y no profesionales;
entre obreros y empleados; entre antiguos y nuevos; entre departamentos; entre

desigualdades percibidas; y conflictos Interpersonales e Intrapersonales.

8 RODRIGUEZ, Dario, Op. Cit., P4g.59
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3. Marco Metodolégico

3.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva, en el sentido de que se propone
describir de modo sistematico las caracteristicas de la Institucion (CONICYT) e
identificar los factores que afectan el clima laboral.

Asimismo, la investigacion contendra elementos cuantitativos, los cuales se
centraron en la medicion numérica del objeto de estudio, con el fin de encontrar
formas que permitan corregir y mejorar las probleméaticas generadas en esta
investigacion. Esta informacion numérica, resultante de la investigacion, sera
procesada y presentada a través de porcentajes, tablas, rangos y gréaficos, entre
otros.

En tanto, los elementos cualitativos, analizaran la percepcion y opiniones de
actores relevantes dentro del personal que integra CONICYT; esto tiende hacia la
descripcion méas detallada de la profesionalizacion, para asi generar una

comprensién de sus ventajas y desventajas de su aplicacion.

Por dltimo, y a modo de hacer méas fécil el analisis de los datos que nos
proporcionen las encuestas, separaremos las preguntas en cuatro grandes temas:
Profesionalizacion, Gestion de Recursos Humanos, Politicas de Personal y Clima
Laboral.
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3.2. Instrumentos para la Recoleccion de Informacién

Para la recoleccidon de informacion, los instrumentos a utilizar seran:

Encuestas: ésta seran dirigidas a los trabajadores de CONICYT mediante un
sistema de cuestionario on-line que contendra 30 preguntas, las cuales seran
abiertas y cerradas.

La poblacién (universo) estara representada por todo el personal de CONICYT,
los que ascienden a 349 funcionarios (Diciembre de 2008), los cuales se
dividen en un 6,9% del personal de planta, 49.9% del personal a contrata y
43,3% del personal a honorarios.

La muestra en tanto considerara un total de 35 personas, lo que corresponde
aprox. al 10% de la dotacion total del personal de CONICYT. A su vez, dicha
muestra sera del tipo estratificada, ya que se dividira en categorias tales como:
tipos de contratos, estamentos, género y rangos de edad. Cabe destacar que
dentro de esta estratificacion se aplicara la aleatoriedad, para asegurarnos de
gue cada persona tenga la misma probabilidad de ser elegida; sin embargo,
como en los contratos a honorarios no se aplican los estamentos, la

estratificacion serd aplicada solamente para los contratos de planta y contrata.

Andlisis Documental: la recopilacion de informacion y antecedentes del
personal de CONICYT, la obtendremos de los Departamentos de
Administracion y Finanzas, y de Recursos Humanos de la Institucion; ademas
de boletines, balances, memorias, revistas institucionales y compendios
estadisticos.



3.3. Variables a Considerar

Consideraremos las variables como una propiedad que puede variar y cuya
variacion es susceptible de medir. Dada esta definicion, hemos considerado las

siguientes variables:

Tipos de contrato: planta, contrata y honorario.

Estamentos: directivos, profesionales, técnicos y administrativos.

Género: femenino y masculino.

Rangos de edad.
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4. Desarrollo y Aplicaciéon de Instrumentos

En primer término revisaremos la encuesta aplicada; tal como se indic6 en el
marco metodoldgico, ésta comprende 30 preguntas y se aplicé a un namero de 35
funcionarios a través de un cuestionario online. En la péagina web

www.encuestafacil.com generamos una encuesta, donde los funcionarios

accedieron al cuestionario a través de un link enviado directamente a sus correos
electronicos, hay que destacar que al momento de concluir la encuesta el link no
permitia el acceso nuevamente al cuestionario para asi poseer una mayor
representatividad. La encuesta base se encuentra en el anexo N°01 y se divide en

varios temas:

El primero se refiere a los antecedentes generales de los encuestados, la
encuesta se realizé de forma anénima y online, con el fin de crear mayor confianza

en los funcionarios y que se pudieran expresar con total libertad.

El segundo comprende 5 preguntas acerca de Profesionalizacion, donde nos
pudimos dar cuenta de que gran parte de los funcionarios considera que si existe
Profesionalizacion en CONICYT y que se esta aplicando de manera regular, pero
a pesar de esto piensan que el tema de la profesionalizacion favorece al

crecimiento de la Institucion.

Después podemos encontrar el tema del Clima laboral existente en CONICYT y
las propuestas que tienen los funcionarios para mejorarlo. Ademas, se abordaron
temas como la infraestructura y la percepcién de los funcionarios al interior de la

Institucion, ademas del conocimiento que existe sobre los objetivos institucionales.

El analisis y revision siguientes, se efectuard mantenido el orden de las preguntas
de la encuesta; los resultados se muestran en graficos, uno o dos dependiendo de
las caracteristicas de la pregunta. Posteriormente se efectla un breve andlisis de

esto.



Antecedentes:

Es importante sefialar que el 54% de las personas encuestadas corresponden a
mujeres, mientras que el 46% restante corresponde a hombres, esto debido a que
la dotacién total de la institucibn esta mayormente integrada por el género

femenino.

Lo anterior, considerando ademas que el actual gobierno ha privilegiado y/o

impulsado la incorporacion de mas mujeres en instituciones gubernamentales.

Gréfico N°01 Grafico N°02
Indique su Género Indique su Rango de Edad

17%
Masculino
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O45a54 @55 a64 065y mas

Del gréfico N°02 podemos destacar que el 66% de la muestra se encuentra entre
los siguientes rangos de edad: 25 a 34 afios y entre los 35 a 44 afios; y tan solo un
11% se encuentra entre los 55 a 64 afos, lo que nos muestra que el personal de
CONICYT es mas bien joven (la mayoria fluctla entre los 25 a 35 afios de edad), y
tan solo un pequefio porcentaje (11%) de la poblacién estaria préximo a la

jubilacion.
Respecto a lo anterior, hay que sefalar que también este gobierno se ha

destacado por incorporar personas mas jovenes en todos los ambitos del

guehacer publico.
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Del total de la muestra, el porcentaje mas alto corresponde a personas que llevan
entre 10 y 19 afios en la institucién, con un 40%, mientras que un 34% lleva en
CONICYT menos de 5 afios.

Gréfico N°03
Indique ¢Cuantos afios lleva en CONICYT?

9% 3%

14%

@ menos de 5 afos W entre 5y 9 afios O entre 10 y 19 afios
@ entre 20y 29 afios @ mas de 30 afios

De lo anterior, cabe destacar que el 34% que lleva menos de 5 afios en la
institucién, corresponden a un 28% del personal a honorarios, mientras que el
40% que lleva entre 10 y 19 afios en la institucion corresponden al 28% del
personal a contrata. Esto nos demuestra que el personal que ingresa a la
institucion lo hace generalmente por via de contrato a honorarios, permaneciendo
en esta condicion largo tiempo hasta poder optar a un cargo de contrata
dependiendo de sus méritos profesionales y también hay que destacar que las
personas que llevan un menor tiempo en la institucion corresponden al personal

mas joven.

Por otra parte, ante la pregunta “Indiqgue a que tipo de contrato pertenece”,
obtuvimos que tan solo un 6% de la muestra corresponden a planta, esto equivale
solo a 2 funcionarios, en cambio el 94% se encuentra distribuido entre honorarios

con un 43% y contrata con un 51%.
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Grafico N°04
Indique a que tipo de contrato pertenece

OPlanta
6%

@ Honorarios
43%

B Contrata
51%

Con respecto al estamento al que pertenece, los resultados fueron los siguientes:

Grafico N°05
Indique a que Estamento pertenece

B Directivo

@ Administrativo 3%

14%

O Técnico

29% O Profesional

54%

El 54% del personal encuestado corresponde a profesionales, y tan solo un 14% a
administrativos, lo que demuestra que la institucion cada vez se encuentra

incorporando mas la profesionalizacion.



Profesionalizacion:

Para efectos de la encuesta, entenderemos la Profesionalizacion como una nueva
politica de personal que apunta a una constante busqueda de idoneidad entre las
funciones deseables y quienes la llevan a cabo; esto con el fin de garantizar una
permanencia y promocién de los mejores en cuanto a su capacidad, compromiso y

experiencia.

En el grafico N°06 podemos apreciar que ante la pregunta ¢Si existe
profesionalizacion al interior de CONICYT?, el 45% del personal encuestado
reconoce que existe profesionalizacion, mientras que a penas un 9% dice que no.
Sin embargo, un 40% del personal sefiala que existe profesionalizacion

parcialmente.

Gréfico N°06
Segun su opinién, ¢Existe Profesionalizacion al
interior de CONICYT?
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0O Si O No @ Parcialmente @ Lo desconozco




Grafico N°07
Si su respuesta anterior es afirmativa,
¢Coémo cree Ud. que se esta aplicando?
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El 46% del personal que opina que la profesionalizacion se esta aplicando en
forma regular, corresponde mayoritariamente a aquellos que consideran que
existe profesionalizacion parcialmente. Al ser consultados, si consideran que la
profesionalizacion favorece el crecimiento de la institucidon, el 63% opina que si

favorece y tan solo un 3% que no.

Grafico N°08
¢Considera Ud. que la profesionalizacién favorece
el crecimiento de la Instituciéon?
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Ante la pregunta ¢Ud. considera que la Profesionalizacion limita el ascenso de los
funcionarios mas antiguos?, un 40% considera que no limita el ascenso de los
funcionarios.

Podemos concluir de lo anterior, que creen que son otros los factores que afectan
el ascenso de los funcionarios, como son los méritos, la experiencia, etc. Por otra

parte, el 31% cree que si limita el ascenso de los funcionarios mas antiguos.

Grafico N°09
¢Ud. considera que la Profesionalizacion
limita el ascenso de los funcionarios mas antiguos?

3%

osi

m No

B Un poco

® Lo desconozco

40%

El 77% de la muestra considera que la profesionalizacién incide positivamente en
la gestion de la institucion, contra apenas un 14% que opina lo contrario.

Grafico N°10
Segun su opinién, ;Como incide la Profesionalizacion
en la gestion de la Institucion?
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En el gréfico N° 11, podemos apreciar que el 43% de los funcionarios encuestados
consideran que el cargo en el gue se encuentran actualmente esta acorde con su
formacion profesional. Sin embargo, existe un 54% que dice que el cargo que
ocupa esta acorde con su formacién profesional solo “parcialmente”, lo que nos
demuestra que existe un leve descontento de parte de los funcionarios con

respecto a su formacion profesional, versus los cargos que ocupan.

Gréafico N°11
¢El cargo que ocupa actualmente esta acorde con su
formacion profesional?
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O Si, del todo @ Parcialmente O No, para nada

Respecto de la pregunta ¢Considera Ud. que el crecimiento en la dotacion de
personal a sido: desmedida, proporcional con las nuevas demandas, u otro?, el
49% considera que ha sido desmedida y un 34% que es proporcional con las
nuevas demandas y desafios de la institucion; aunque también fueron recopiladas
otras respuestas, como que esta mal distribuida la dotacion del personal y otros
gue consideran que el aumento del personal no esta siendo acompafiado de un
adecuado estudio de cargo que determine la real necesidad de crecimiento de la

institucion.
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Gréfico N° 12
¢Considera Ud. que el crecimiento en la dotacion de personal
de CONICYT ha sido:
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Al ser consultados por si tienen proyecciones a futuro en la Institucion, el 48%
respondié que Si, de esto podemos deducir que hay un interés de los funcionarios

por crecer al interior de la Institucién y para lograrlo es necesario una buena
implementacién de la profesionalizacion.

Grafico N°13
¢cUd. tiene proyecciones a futuro en CONICYT?
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Clima Laboral

Con respecto al clima laboral, para que el funcionario pueda desempefar
satisfactoriamente sus funciones dentro de la Institucién, requiere sentirse

indispensable y por lo tanto, espera que se le brinden mayores oportunidades.

Al ser consultados por como es el clima laboral en CONICYT, tan solo un 3%
considera que el clima laboral es “malo” y un 40% que es “bueno”; aungue
también un alto porcentaje (43%) admite que éste es solo regular.

Gréafico N°14
Segun su percepcion, ¢Cémo es el Clima Laboral
en CONICYT?
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Cuando les solicitamos que enumeraran tres factores que a su juicio contribuirian
al clima laboral en CONICYT la respuesta mas elegida fue “Clara funcion de roles”
con un 60% de las preferencias, seguida por “Canales de informacién mas
formales” y “Mayor comunicacién con los jefes”. Esto puede demostrar que no
existe una claridad en las funciones que desempefan los funcionarios y este factor
entorpece el clima laboral en la Institucion.
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Respecto de la opinién de los funcionarios frente a la participacién en la toma de
decisiones, un 42% sefiala derechamente que la Institucibn no permite la
participacién de los trabajadores en la toma de decisiones, mientras que un 40%
dice que a veces; y tan solo un 9% dice claramente que si.

Gréafico N°15
En su opinidn, ¢La Institucidon permite la participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones?
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Con respecto a la pregunta ¢Ud. conoce los objetivos institucionales de
CONICYT?, un 60% de los encuestados dice conocer estos objetivos, mientras
gue un 37% solo conoce un poco de ellos; en todo caso apenas un 3% sefala no
conocerlos en absoluto.

Lo anterior, deja en evidencia que la gran mayoria de los funcionarios esta en
conocimiento de los objetivos institucionales y reconocen los pilares
fundamentales de CONICYT, demostrando asi, el compromiso con el trabajo
diario.
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Gréafico N°16
¢,Ud. conoce los objetivos institucionales de CONICYT?

60%
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A lo anterior, se suman los resultados de la pregunta ¢Ud. se siente identificado
con CONICYT en cuanto a sus objetivos institucionales?, donde el 60% reconoce
sentirse identificado, otro 31% dice que ocasionalmente se siente identificado y
apenas un 9% sefiala que no se siente identificado en lo absoluto.

Respecto de la infraestructura que posee CONICYT, tenemos que un 40%
considera que ésta no es adecuada para albergar a todos los funcionarios porque
no es lo suficientemente amplia; otro 37% sefiala que estamos muy dispersos (se
refiere a la cantidad de propiedades que existen); un 17% sefala que la
infraestructura es incbmoda y pequefia; y a penas un 6% dice que hay un espacio
muy amplio.

De acuerdo a lo anterior, podemos sefialar que actualmente CONICYT cuenta con
6 propiedades distintas, distribuidas en un perimetro cercano unas de otras, en las
cuales se desempefian los 9 programas fundamentales que tiene la Institucion, los
gue albergan a 349 funcionarios que componen hoy en dia CONICYT. En cierta
medida, esto hace un poco dificultosa la interaccion entre programas por

encontrarse tan dispersos; a esto también algunos funcionarios hicieron presente
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la necesidad de contar con un edificio institucional asi como tienen otras
instituciones publicas. Aunque no podemos desconocer que la dotacion en el
sector publico se ha incrementado significativamente, por lo que se hace
necesario reubicar a ciertos programas o departamentos en otras instalaciones,
distintas a las ya destinadas.

Conocido es el caso del Mineduc, que cuenta con oficinas en Bulnes, en Teatinos
y Valentin Letelier, entre otras.

Grafico N°17
A su juicio, ¢La infraestructura que posee CONICYT,
es adecuada para albergar a todos sus funcionarios?

O Si, hay un espacio muy amplio B No es lo suficientemente amplio

O Es incomodo y pequefio O Estamos muy dispersos

Ahora bien, de lo anterior también se desprende que un 26% de los entrevistados
asegura haber tenido alguna vez una discusion con sus comparferos de trabajo
por el espacio fisico, mientras que un 31% dice que muy rara vez han tenido que
enfrentarse a una discusion de este tipo. Si bien estos porcentajes son bajos en
comparacion con los que sefialan no haber tenido jamas un problema similar
(43%), de todos modos queda en evidencia la necesidad de contar con
instalaciones mas amplias y acogedoras para que el/la funcionario/a pueda
desempeniarse de forma mas placentera; no por nada pasamos en la oficina mas

tiempo incluso que en nuestros propios hogares.
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Pasando ahora al trabajo en equipo, un 63% de los entrevistados sefialan que
pocas veces existe trabajo en equipo, aunque un 34% sefala que si hay, otro 3%
dice que no existe; si bien en este Ultimo caso la percepcién es baja, cabe poner
atencion frente a este tema ya que en todas las unidades de la Institucion y de
acuerdo al PMG el trabajo en equipo es primordial.

Gréafico N°18
¢Usted considera que en CONICYT existe trabajo en equipo?

No existe
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Si, mucho
34%

Pocas veces
63%

Respecto de la comunicacion con los jefes, tenemos que un 57% dice tener
comunicacion con sus jefes, aunque otro 26% sefiala que solo a veces. También
tenemos un porcentaje mas bajo que dice que la comunicacién es escasa; Sin
embargo cabe destacar que ninguno de los entrevistados dijo “no” tener
comunicaciéon con sus jefes, es decir, en un grado mas bajo todos tendrian alguin

tipo de comunicacidn con sus superiores.

Cabe sefalar, que para muchos funcionarios CONICYT el “jefe” corresponde al
superior mas directo y no necesariamente al Director, ya que cada unidad tiene
“coordinadores”, quien reporta al Director de cada Departamento, por tanto, la
comunicacibn mas cercana y directa de cualquier funcionario es con el

coordinador de area respectiva.
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Gréfico N°19
¢ Tiene usted comunicaciéon con su jefe?
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Un punto que tiene estricta relacion con lo anterior es saber si el trabajo es

reconocido y considerado por sus jefes, a lo cual un 46% de los entrevistados dice

gue si es reconocido y considerado por su jefe; otro 43% dice que solo a veces y

tan solo un 11% sefiala que no tienen reconocimiento por éstos.

Gréafico N°20
¢Considera que su trabajo es reconocido y considerado
por su jefe?
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En relacién a la pregunta anterior, les solicitamos que sefialaran tres aspectos que
les gustaria mejorar para tener una mejor comunicacién con sus superiores, y las
respuestas mas frecuentes fueron: reuniones periédicas y grupales, una mejor
disposicion de los superiores a escuchar, procesos de evaluacion dirigidos a los
jefes, etc.

Fuera del reconocimiento de los jefes, también esta el reconocimiento de los
pares, a lo cual un 63% de los entrevistados sefiala que su trabajo es reconocido y
considerado por sus pares; otro 34% sefala que solo a veces y apenas un 3%

dice no tener reconocimiento alguno de sus pares.

Por otra parte, respecto del ascenso de los funcionarios en la institucién, un 31%
sefiala que existen posibilidades de ascender en la Institucion, sin embargo un
29% senala derechamente que no existen posibilidades y otro 40% sefiala que las
posibilidades de ascenso son muy pocas.

De las personas que consideran que existen posibilidades de ascenso en la
institucion la mayoria considera como elementos importantes para lograr un
ascenso; la profesionalizacion, la experiencia, la antigiiedad, un buen desempefio
laboral. Un menor numero de personas encuestadas considera que son
necesarios los “contactos” para poder ascender en la institucion. Esto nos
demuestra que existe voluntad de los funcionarios por ascender en la institucion y

gue estan concientes de los elementos que necesitan para lograr ascender.

Al respecto, hay que sefialar que la gente contratada en planta o contrata, no asi
los honorarios, estan asimilados a un grado y para poder ascender se necesita de

gue alguien renuncie o jubile para dejar vacante un grado.
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Grafico N°21
¢A sU juicio, existen posibilidades de ascenso
en la Institucion?
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Respecto del grado de satisfaccion de los funcionarios para con CONICYT, en

comparacion con otros sitios donde se haya trabajado antes, un 66% dice estar

satisfecho, un 17% dice estar muy satisfecho y apenas un 17% dice estar poco

satisfecho.

Gréafico N°22

En general, ¢Cudl es su grado de satisfaccién con CONICYT como

lugar de trabajo en comparacion con otros sitios
donde ha trabajado antes?

66%

O Muy satisfecho O Satisfecho @ Poco satisfecho O Nada satisfecho
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En relaciébn a la pregunta: si comparte sus ideas con sus superiores, ¢se lo
reconocen?, apenas el 15% dice que se le reconoce en la medida que sus ideas
son plenamente implementadas; un 64% sefala que se le reconoce siempre,
independiente de si se llevan a cabo o no y un 21% sefiala derechamente que no

se le reconoce.

Gréafico N°23
Si comparte sus ideas con sus superiores, ¢se lo reconocen?
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64%

Por dltimo, frente a la pregunta ¢Ud. se siente capacitado para desempenfar
nuevas tareas que impliquen mayor responsabilidad en la Institucién?, un 83%
seflala que si se siente capacitado, un 14% dice sentirse medianamente
capacitado y apenas un 3% sefiala no sentirse capacitado para desempefiarse en

nuevas tareas.

Lo anterior, deja en evidencia que la gran mayoria de los encuestados, quiere una
oportunidad para enfrentar nuevos desafios y tener otras responsabilidades,
porque se sienten capaces de dar mas de lo que en la actualidad estan dando por

la institucion.
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Grafico N°24
¢,Ud. se siente capacitado para desempefiar nuevas
tareas que impliquen mayor responsabilidad en la
Instituciéon?

O Si @ No O Medianamente capacitado
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Conclusiones

En virtud de lo visto anteriormente en la etapa de desarrollo y aplicacién de
instrumentos y a la luz de los resultados obtenidos en ella, pasamos a concluir lo

siguiente de acuerdo a los autores expuestos en el presente trabajo de tesis:

Hemos logrado determinar los beneficios que ha generado la profesionalizacién
en CONICYT. Al respecto podemos sefialar que la profesionalizacién del sector
publico debe ser una constante, para garantizar a la ciudadania un servicio
cada vez mejor, y también permite, de alguna forma, contribuir a elevar el nivel

de vida de las personas.

La profesionalizacion favorece el fortalecimiento institucional de los paises y la
solidez del sistema democratico y es el eje central para lograr un adecuado
funcionamiento del Estado que aspira a ser moderno y capaz de enfrentar los
desafios que imponen los tiempos.

Dotar al Estado de una administracion profesional contribuird a crear las
condiciones que permitan asegurar los principios de excelencia, transparencia,
legalidad, probidad y no discriminacion, a través de la aplicacién de criterios de

idoneidad y mérito.

A raiz de los resultados obtenidos en el presente estudio, un 45% del personal
encuestado asegura que en CONICYT existe profesionalizacién y otro 40% dice
gue existe parcialmente, esto nos demuestra que esta nueva politica de
personal se esta aplicando en las instituciones publicas y que los funcionarios lo

estan notando.
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Por otro lado, si bien la profesionalizacion ha tenido beneficios para la
institucion, también los resultados de la encuesta nos arrojo algunos problemas
gue ha generado la implementacién de ésta, principalmente en el crecimiento
de la dotacion de personal. Frente a este objetivo, podemos concluir que la
profesionalizacién es beneficiosa para los usuarios de los servicios publicos
porque reciben un servicio de mejor calidad, sin embargo también puede
generar un descontento en los funcionarios debido a que llevan afos en la
institucién y el personal que recién ingresa los sobrepasa en un tema de
sueldos y responsabilidades. Lo anterior provoca un deterioro en las relaciones

personales al interior de la organizacion.

De acuerdo a lo anterior, Pierre Louart sefala que las finalidades de la
organizacion pueden ser econOmicas (produccion de bienes y servicios, grado
de rentabilidad), pero también sociales (satisfacer las necesidades de los

individuos afectados: clientes, trabajadores, accionario, publicos diversos)®.

Sin embargo, también es importante considerar a las personas como recursos
gue son capaces de adaptarse, pero velando al mismo tiempo por mantener su

competencia, su satisfaccion y su compromiso profesional.

No obstante lo anterior, esta nueva politica de personal “Profesionalizacion”,
repercute segun los mismos funcionarios encuestados, en un desmedido
aumento de personal, acompafiado de la infraestructura o espacios fisicos
reducidos, lo que genera roces entre los funcionarios mas antiguos y los mas

nuevos; y obviamente descontentos generalizados.

Otro aspecto a considerar es la comunicacién al interior de CONICYT, la cual si
bien no es mala, todavia hay que seguir mejorando, esto debido a que tan solo
un 57% del personal entrevistado dice tener comunicacion con sus jefes,

mientras que el resto tiene una escasa comunicacion.

%9 Citado por LOUART, Pierre. Op. Cit., Pag. 20.



Segun Idalberto Chiavenato®®, “...sin verdadera comunicacién entre las
personas, no hay trabajo colectivo...”, por esto es importante mantener una
comunicacion fluida entre jefes y subordinados, haciendo necesaria la
incorporacién de nuevas instancias participativas, ya sea directamente en la
toma de decisiones de la institucion o en la resolucion de problemas.

Hemos determinado ademds, que tal como se plantea en las Teorias de la
Relaciones Humanas y Motivacion, los trabajadores a veces tienen
necesidades diferentes, dependiendo de su estatuto, su estado actual o su
edad; tal como lo plantea Maslow, entre otros autores, existe una jerarquia de
necesidades.

Podemos decir respecto de la motivacion, en tanto, que del personal
encuestado apenas un 48% dice tener proyecciones a futuro en CONICYT,
mientras que otro gran porcentaje (52%) no tiene proyecciones 0 solo se
proyecta en ocasiones, lo que nos indica que no hay una constante en
conformidad al trabajo que desempefia actualmente o lo que podria
desempeiiar a futuro.

Por otra parte, tenemos que el 83% del personal encuestado se siente
capacitado para desempefar nuevas tareas que impliquen un mayor grado de
responsabilidad; lo que deja en evidencia la necesidad de tener nuevas
oportunidades para enfrentar otros desafios.

Lo anterior, aplicado a la piramide de Maslow, que nos plantea que los
trabajadores tienen necesidades diferentes, podemos asociar que el personal
gue se siente capacitado para desarrollar nuevas tareas, lo que en realidad
necesita es satisfacer la necesidad de autorrealizacion, junto con otras dos
necesidades que vienen de la mano, como lo son la necesidad de
reconocimiento y la necesidad de asociacion; para lo cual necesitan la
oportunidad de demostrar sus capacidades y desarrollarse mas alla de lo que
en una primera instancia tenian pensado hacerlo al interior de la Institucion.

% Citado por CHIAVENATO, Idalberto. Op. Cit., Pag. 87
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También podriamos citar otra de las teorias vistas en el presente trabajo y que
trata sobre motivacion que es la de Frederick Herzberg, quien sefiala que para
motivar a las personas en su puesto, hay que poner énfasis en los
motivadores, es decir, en los factores que incrementaran la satisfaccion en el
trabajo. Esta estrategia de desarrollo organizacional y medio para proporcionar
motivacion continua en el trabajo, es la reorganizacion que el denomina como
“enriquecimiento de tareas”, o también llamado “enriquecimiento del cargo”, el
cual consiste en una constante sustitucion de las tareas mas simples y
elementales del cargo por tareas mas complejas, que ofrezcan condiciones de

desafio y de satisfaccion profesional.

Con respecto a las politicas de personal en la institucién, obtuvimos que un
54% de los funcionarios encuestados sefialan que su cargo esta parcialmente
acorde con su formacion profesional, lo cual nos demuestra que la provision de

cargos o incluso el reclutamiento del personal esta presentando algunas fallas.

Para Idalberto Chiavenato® las politicas de personal son la manera como las
organizaciones aspiran a trabajar con sus miembros para alcanzar por
intermedio de ellos los objetivos organizacionales, a la vez que cada uno logra
sus objetivos individuales; objetivos individuales que no se estarian cumpliendo
del todo, de acuerdo a lo sefalado anteriormente.

Con la aplicacién de la profesionalizacién el clima laboral no se ha visto
mayormente afectado, o que queda en evidencia con los resultados obtenidos
en la encuesta, donde el 40% del personal considera que el clima laboral es
“bueno” y tan solo un 3% considera que es “malo”; no obstante un alto
porcentaje (43%) considera que este es “regular”. Si bien el clima laboral es
mayormente bueno, hacen falta instancias para optimizarlo ain mas y asi

elevar la motivacién de los funcionarios.

% Citado por CHIAVENATO, Idalberto. Op. Cit., Pag. 163.
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Por lo demés, Dario Rodriguez®® sostiene que el clima de una organizacion
constituye la personalidad de ésta, y que mejor para ella si su personal se
demuestra sélido en esta materia.

Por otra parte, para ldalberto Chiavenato, el clima laboral u organizacional,
surge del concepto de motivacion y mientras mas elevada la motivacion de la
persona, mas alto sera el clima laboral y proporcionara satisfaccion de las
necesidades individuales.

Al respecto también podriamos citar a Edwin Locke, quien sefiala que un
trabajador con metas claras tendra un mejor desempefio que otro que no las

tenga o cuyas metas sean difusas.

También es necesario considerar que puede que existan mdultiples climas
dentro de la organizacién, ya que la vida en la organizacion puede variar en
cuanto a percepciones de los miembros segun los niveles de la misma, sus
diferentes unidades de trabajo, etc.

En conclusién, cuando se promueve esta nueva politica de personal al interior de
CONICYT o de cualquier institucion como es la “Profesionalizacién”, debe
generarse un cambio de manera escalonada, ir combinando los cambios con la
estructura actual, se debe vencer la inercia, participando los diferentes miembros
de la organizacion identificando cuales son las fortalezas de su cultura

organizacional y cual son las debilidades que deben enfrentar.

%2 Citado por Rodriguez, Dario, Op. Cit, P4g. 146



La implementacion de la profesionalizacion implica una ruptura con los
comportamientos y actitudes existentes, esa ruptura debe ser gradual, debe verse
como un proceso acumulativo y permanente que progresa en medio de conflictos

y tensiones que no se resuelven en el corto plazo, ni en momentos predefinidos.

Si contrastamos los resultados de la encuesta, podemos deducir que la
implementacion en CONICYT no ha tenido mayor impacto en el clima
organizacional de la institucion, la introduccién de esta nueva politica se nota en
un gran aumento del personal, esto puede a la larga generar deterioros en el clima

organizacional de la Institucién.
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9.

Glosario
CONICYT: es la Comisién Nacional de Investigacion Cientifica y Tecnoldgica.
Usuario: entiéndase por “usuario” a toda aquella persona que requiere de los
servicios de CONICYT, ya sea informacion de proyectos, becas o informacion

general que pueda prestar esta Institucion.

Beneficiario: entiéndase por “beneficiario”, toda persona que tenga calidad de
becario/a, investigador/a u otro tipo de vinculo con CONICYT.

Dotacion: numero efectivo de funcionarios/as que componen la Institucion.
Funcionario/a Publico/a: tienen calidad de funcionario/ publico/a todos/as
aguellos/as que se encuentran contratados/as en planta o contrata, no asi

guienes tienen contratos a honorarios.

Explora: es el Programa Nacional de Divulgacion y Valoracién de la Ciencia y
Tecnologia.

Fondef: es el Fondo de Fomento al Desarrollo Cientifico y Tecnoldgico.

Fondap: es el Fondo de Financiamiento de Centros de Excelencia en
Investigacion.

Fondecyt: es el Fondo Nacional de Desarrollo Cientifico y Tecnoldgico.

10.CyT: abreviacion utilizada para lo que conocemos como Ciencia y Tecnologia.

11.CORFO: es la Corporacion de Fomento de la Produccion.

12.Subdere: es la Subsecretaria de Desarrollo Regional y Administrativo.

13. Sofofa: es la Sociedad de Fomento Fabril.

14.Fontec: Fondo Nacional de Desarrollo Tecnoldgico y Productivo

15.Cnic: Consejo Nacional de Innovacién para la competitividad

16. Globalizacién: proceso fundamentalmente econdmico que consiste en la

creciente integracion de las distintas economias nacionales, en una Unica
economia de mercado mundial.

17.Transferencia Tecnolégica: es un mecanismo de propagacion de capacidades,

normalmente entre paises con diferente nivel de desarrollo. La transferencia
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puede ser de objetos técnicos y artefactos, como de conocimientos y
tecnologias.

18. TI: Tecnologias de Informacién, derivada de lo que antes conocimos como
TIC’s, es decir, tecnologias de la informacidén y comunicaciones.

19. ISI: corresponde a una seleccion de revistas cientificas y su abreviacion viene
de “Institute for Scientific Information”.

20. OCDE: es la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico.
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ANEXOS

) encuesta online - ENCUESTA TESIS ADMINISTRACION PUBLICA - Mozilla Firefox

| bt Aheewew . encuestatacil. com/Respiveb Cuestionarios, asprPEID =476 1928MT =XE8MSI=NO_COPIAR_ESTE_LIMNK #Inicio ﬁ |

eencuesta Ccom

ENCUESTA TESIS ADMINISTRACION PUBLICA

[ Abandonar-> ] [ Continuaré mas tarde ]

Sus respuestas seran tratadas de forma ANGNIMA v CONFIDEMCIAL, ¥ no serdn utilizadas para ningiin otro propasito distinta a la investigacién de Tesis que se ests llevando a cabo.

Esta encuesta no le tomara mas de 15 minutos de su tiempo v desde ya le agradecemos su valiosa colaboracian,

#1. Indique su Rango de Edad
Elija una »
#2. Indigue su Género
Elija una
*3. Indigue a que tipo de contrato pertenece
Elija una %
*4, Indigue a que Estamento pertenece
Elija una e

*5. Indigue iCuantos anos lleva en CONICYT?

Pag.1/6
Tu tambign pusdes, Gestiona GRATIS tus propias encuestas online.

powered b
Ercuesta faciloom




encuesta online - ENCUESTA TESIS ADMINISTRACION PUBLICA - Mozilla Firefox

Wl htp:Afeenen encuestafacil. com/Respyweb fCuestionarios. aspx?EID=476 1928 FGHND =Z2&MT =x&MSI=MO#Inicio L |

Vista pr b |

eencuesta Ccom

ENCUESTA TESIS

MINISTRACION PUBLICA

[ Abandonar-> ] [ Continuare mas tarde ]

Importante: Para efectos de la encuesta vy antes de adentrarnos de lleno en las preguntas, entenderemos la Profesionalizacidn como una nuewa politica de personal que apunta a una constante bdsqueda de
idoneidad entre las funciones deseables v gquienes |la llevan a cabo; esto con el fin de garantizar una permanencia y promocion de los mejores en cuanto a su capacidad, compromiso y experiencia,

6. Segidn su opinidn, éExiste Profesionalizacion al interior de CONICYT?

Osi

Mo

Oy Parcialmente
(1 Lo desconozco

7. 5isu respuesta anterior es afirmativa, éComo cree Ud. que se esta aplicando?

(> Muy bien
> Bien
>y Regular

(O Insuficienternents
(O Incarrectaments

8. éConsidera Ud. que la profesionalizacidn favorece el crecimiento de la Institucian?

O Si
O A veces
Mo
(O Otro (Por favor especifigue)

9. iUd. considera que la Profesionalizacidn limita el ascenso de los funcionarios mas antiguos?

o si

Mo

(»Un poco

(Lo desconozco

10. Segidn su opinidn, iCdmo incide la Profesionalizacidn en la gestidn de la Institucidn?

"y Positivamente
() Megativamente
(> Otro (Por favor especifique)

<=Anteriar ] [ Siguiente-> ]

Fag. 2/ 6
Tu tambign puedes, Gestiona GRATIS tus propias encuestas online,

powered by:
Sncuestaiacloom

Listo

‘s Inicio
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encuesta online - ENCUESTA TESIS ADMINIST ON PUBLICA - Mozilla

W htp: ffwenew . encuestafacil.com/Respweb/Cuestionarios. aspxPEID =476 1928 PGND =3&MT =X&MSI=MNO #Inicio

Wist]

eencuesta )5

MINISTRAL

= N PUBLICA

UESTA TESIS

[ Abandonar-> ] [ Continuaré méas tarde ]

11. &EEl cargo que ocupa actualmente esta acorde con su formacidon profesional?

3 50, del todo
) Parcialmente
Mo, para nada

12. éConsidera Ud. que el crecimiento en la dotacién de personal de CONICYT ha sido:

(O Desmedida
(" Proparcional con las nuevas demandas y desafios
() Otro {Por favor especifique)

13. :iud. tiene proyecciones a futuro en CONICYT?

Osi

I MNa

A veces

() otro (Paor favaor especifique)

14. Segin su percepcion, éComo es el Clima Laboral en CONICYT?

(3 Muy bueno
() Bueno

(3 Regular
O Malo

(3 Muy mala

15. Por favor, enumere en orden de prioridad, tres factores que a su juicio contribuirian al clima laboral en CONICYT {siendo 1 el mas prioritario ¥ 3 el menos prioritario)

Mayor comunicacian T
con los jefes
Canales de inforrmacidn Elija una [V

mas formales

Clara funcidn de roles Elija una

[ <-Anteriar ][ Siguiente-> ]

Pag.3 /6

Tu también puedes. Gestiona GRATIS tus propias encuestas online.
powered by:
EncUestaaol corm

Listo




encuesta online - ENCUESTA TESIS ADMINIST ON PUBLICA - Mozilla

W htp: fdwenew encuestafacil.com/Respweb/Cusstionarios, aspxPEID =476 1928 PGND =4 &MT =X&MSI=MNO #Inicio ﬁf} |

eencuesta )5

UESTA TESIS

MINISTRAL

N PUBLICA

[ Abandonar-> ] [ Continuaré méas tarde ]

16. En su opinidn, éLa Institucidn permite la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones?

O si

I Na

A veces

(Lo desconozco

17. <£Ud. conoce los objetivos institucionales de CONICYT?

Osi
) Seolo un pocao

Mo

(O Mo me interesa conocerlos

18. <£Usted se siente identificado con CONICYT en cuanto a sus objetivos institucionales?

Osi
O MNa

() ©casionalmente

19. A su juicio, iLa infraestructura que posee CONICYT, es adecuada para albergar a todos sus funcionarios?

| Elija una - |

Z?0. éAlguna vez ha tenido alguna discusidn con sus compaiieros de trabajo por el espacio fisico?

O si
Mo

() Muy rara vez

[ <-Anterior ][ Siguiente-> ]

Pag.a /6
Tu tamhbién puedes, Gestiona GRATIS tus propias encuestas online,

powsradby;
@encuestafacil.com

Listo
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encuesta online - ENCUESTA TESIS ADMINIST ON PUBLICA - Mozilla

| _\B_ htip: ffwewewe encuestafacil.com/Respwveb/Cusstionarios, asprrEID =4761928PGND =58 MT =X&MS1=MNO #Inicio ﬁ|
E UESTA TESIS N PUBLICA

[ Abandonar-> ] [ Continuaré méas tarde ]

Z21. éUsted considera que en CONICYT existe trabajo en equipo?

3 Si, mucha
() Pocas veces
Mo existe

22. ¢ETiene usted comunicacién con su jefe?

O si

A veces

() Escasamente

() Mula comunicacidn

23. Sefiale tres aspectos que le gustaria mejorar para tener una mejor comunicacion con sus superiores

g

e

i

24. éConsidera que su trabajo es reconocido ¥ considerado por su jefe?

O si

(A veces

Ono
25. éConsidera que su trabajo es reconocido ¥ considerado por sus pares?

O si

(A veces

Mo

[ <-Anterior ][ Siguiente-> ]

Pag. S/ 6

Tu tambien puedes, Gestiona GRATIS tus propias encuestas online,

powered by:
SncUestaaol com

Listo
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encuesta on la Firefox

W htip i /fnesw encuestafacil.com/Respiweb/Cuestionarios. aspxPEID =476 192G PGND =6&MT =X&MSI=MNC #Inicio ﬁ |

eencuesta s |

E

UESTA TESIS

MINISTRAC

[ Abandonar-> ] [ Continuaré méas tarde ]

Z6. & su juicio, existen posibilidades de ascenso en la Institucidgn?

O si
O Na

O Muy pocas

27. De haber sido positiva la respuesta a la pregunta anterior. iCuales son los elementos que a su juicio derivan en el ascenso?

Z8. En general, iCual es su grado de satisfaccidon con COMICYT como lugar de trabajo en comparacion con otros sitios donde ha trabajado antes?

) Muy satisfecho
() Satisfechao

() Poco satisfecho
() Mada satisfecho

Z9. Sicomparte sus ideas con sus superiores, ése lo reconocen?

| Eliia una -

30. iUd. se siente capacitado para desempefiar nuevas tareas que impliquen mayor responsabilidad en la Institucign?

O si
Mo

() Medianaments capacitado

<-Anterior

Pag.6 /6

Tu también puedes, Gestiona GRATIS tus propias encuestas online.,

powered by:
Zncusstaisciloorn

Listo
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