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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue conocer las condiciones del bienestar
laboral para los trabajadores y trabajadoras de una empresa privada en
comparacién con un organismo publico, y en qué medida esta presente. La
empresa privada elegida es Cerveceria Kunstmann, empresa privadal
ubicada en la ciudad de Valdivia, la cual se dedica a la produccion de
cerveza con distribucién nacional e internacional. El organismo publico es
Cenabast, dedicado a la intermediacion y distribucion de farmacos e

insumos médicos paratoda lared de salud publica de Chile.

Para efectos de la investigacion, se utiliz6 una muestra de cincuenta
trabajadores/as, que fueron seleccionados a través de la formula estadistica
de muestreo aleatorio simple. Para lograr los objetivos planteados se utiliz
un cuestionario para medir el bienestar laboral, disefiado para este trabajo,
con una escala tipo Likert, dividido en seis factores: relacion con la
direccion, participacién en decisiones, posibilidad de promocion, ambiente
fisico de trabajo, satisfaccion con el trabajo, compensacién y beneficios. La
investigacion se considera de tipo cualitativo y cuantitativo, teniendo como
predominio el primero. Se utiliz6 la encuesta como instrumento de
recoleccion de informacién, con los datos obtenidos de la aplicacion del
instrumento se realizo la tabulacién de los datos. Se utilizan graficos para

presentar los resultados para cada uno de los factores del cuestionario.

Como resultado de la investigacion se concluyd que los trabajadores/as de
la empresa Kunstmann poseen un alto nivel de bienestar laboral, ya que se
identifican con una buena calidad de vida dentro de la organizacién. En
Cenabast también se registr6 un alto porcentaje de satisfaccion vy

reconocimiento de la aplicacion de practicas de bienestar laboral.

! Desde el afio 2002 Compafiia Cerveceras Unidas (CCU) tiene participacién del 49% en Cerveceria
Kunstmann, encargandose de la distribucion y ventas del producto, mientras que la empresa original tiene
total autonomia en cuanto a la administracién y produccion del rubro.



SUMMARY

The target of this research was to know if there is and in what extent, human
resources is available for employees of a private company compared with a
public entity. The private company chosen is Kuntsmann Brewery, a family
company located in Valdivia city, which produces beer for local and
international markets. The public entity is Cenabast, office devoted to
intermediation and distribution of medicines and medical goods for the
whole public health network in Chile.

In pursuit of this research, there was a sample of fifty contributors that were
chosen via a statistic equation for a simple random sampling. In order to
obtain the specific targets, we used a questionnaire to evaluate work welfare,
which was designed by the researcher using a Likert type scale, divided into
six factors which are, relationship whit management, participation in
decisions, chance of promotion, physical environment, gratification in job,
compensation and benefits. The research is mostly qualitative and also
guantitative. The survey shall be used mainly to collect information and, with
the data obtained, the results were recorded and used. Graphics were used
to present the results as per each factor of the questionnaire. As a result of
the research it was concluded that the employees at Kunstmann Brewery
enjoy a high level of work welfare due to it was identified a good quality of
life inside the organization. In the case of Cenabast, indicators showed a
high recognition and satisfaction percentage about the work welfare
practices.



INTRODUCCION

Segun la Real Academia Espafiola (RAE), el bienestar se define como un conjunto
de cosas necesarias para vivir. También se puede definir como el conjunto de
medidas que determinan la calidad de vida de una persona bajo diferentes
miradas, como la social, laboral, emocional, etc. La medicion del bienestar puede

variar de una persona a otra, ya que es una variable subjetiva.

Sin embargo, nos apegamos a la siguiente definicion que menciona que: “El
Bienestar Organizacional (BO) se entiende tradicionalmente como una bateria de
medidas para mejorar la calidad de vida laboral de los colaboradores, algo asi
como un plan de incentivos, pero un poco mas amplio. Estos programas
generalmente se enfocan en actividades especificas de conciliacion trabajo-
familia, formacion y capacitacion, programas asistenciales, educativos, de apoyo
legal, financieros, de ocio, entre ofros” (Davila, M). A partir de esta definicion se
establece entonces, que el resultado de las acciones derivadas de este concepto

pueden llegar a beneficiar o perjudicar a cualquier tipo de institucion.

Cabe destacar que la intencion de la presente investigaciobn no es entregar una
verdad absoluta con respecto al tema en cuestién, sino mas bien presentar,
exponer y comparar tanto las ventajas como las desventajas que pueden
presentarse en un sistema privado en contraste con una organizacion de caracter

publico, en torno a la gestion de bienestar presente en dichas instituciones.

Al desarrollar el tema se genera un analisis en referencia a las preguntas
planteadas y a los logros que se requerian encontrar respecto al cumplimiento de
los objetivos tanto generales como especificos buscados en la planificacion de la

investigacion.

Finalmente, el desarrollo del presente seminario tiene por propdésito ser un aporte
en esta area y generar relevancia en torno al analisis de las ventajas y
desventajas competitivas que puede generar una organizacion al potenciar la

gestion de bienestar organizacional de manera interna.



ANTECEDENTES

Los seres humanos son seres con multiples necesidades, tanto en materia
fisiologica como psicologica. Necesitan saber que tendran cobertura de sus
necesidades en el presente y también contar con expectativas que los alienten a
sustentar su futuro y proyectos de vida. Por tanto, el hecho de pensar en un futuro
a corto, mediano o largo plazo en el cual se pueden llegar a realizar sus deseos y
expectativas, es de gran importancia para su bienestar.

El término bienestar hace referencia a un estado de satisfaccion personal, de
comodidad o de seguridad que se entrega al individuo, que podria incluir; la
estabilidad econdmica, social, laboral, psicolégica, biolégica, entre otras. Sin
embargo, esta definicion también es subjetiva, esto porque el ser humano es
diverso y posee multiples maneras de percibirlo, entonces lo que una persona
considera como un estado pleno o satisfactorio, otra no lo considerara de la misma
manera, segun sienta que le sea beneficioso o no. También puede ocurrir que la
misma persona lo perciba en forma distinta en diferentes etapas de su vida, como
por ejemplo, antes o después de ser padre o madre, o cuando se esta cerca de

jubilarse.

Es asi como, por ejemplo, para una persona su estado de bienestar radica en
tener un buen trabajo, el automévil del afio o un viaje al extranjero, para otra
persona esto no tendrd la misma connotacion, y tal vez prefiera tomar sus
vacaciones en el lugar de siempre y comprar un automévil que no sea tan

llamativo, generando con esto niveles de binestar similares.

Una organizacién que tiene un entorno que promueve un estado de bienestar, que
permite a los empleados prosperar y alcanzar su maximo potencial en beneficio
propio y de la institucién, evidencia principalmente a empleadores cuyo propdsito
es poner un énfasis importante en conservar un estilo de vida saludable para sus
trabajadores, para asi mejorar los resultados generales de una institucion. Es por
esto que toda organizacion debe considerar tener al frente un lider responsable y

comprometido, con un liderazgo que haga crecer la entidad y a sus trabajadores.



Chiavenato (1993), define el concepto de liderazgo como, “un proceso en el que el
Lider ejerce la habilidad de influir y conducir a un grupo de personas, motivandolos
a trabajar con entusiasmo hacia el cumplimiento de objetivos de la organizacion”.
Ademas, Maxwell (2007) establece también en su definicion que “El liderazgo
representa la facultad de mejorar a las personas de un area, a través de la guia u
orientacion de un lider, que define como aquel que tiene esa capacidad de
influencia a través de la cual sus subordinados mejoran sus aptitudes y
capacidades”. Ambos autores establecen sus propias definiciones, las que se
complementan entre si disponiendo de una base estable para determinar la
importancia de tener un lider eficiente y eficaz dentro de cualquier institucion. En
otras palabras, el liderazgo se define como una relacion entre un lider y un
seguidor basado en un conjunto de comportamientos percibidos por los
subordinados, este exhibe influencia idealizada, inspiracibn motivacional,
estimulacién intelectual y consideracion individual. Sin embargo, al definir este
concepto, se destacan también tipos de liderazgos, tales como: empresarial,
transformacional, situacional, democratico, paternalista o autocratico, cada uno se
establece a partir de un determinado contexto asi como también sus cualidades se
exponen segun sea necesario. Un lider debe adaptarse a las necesidades de su

equipo de trabajo, segun las organizaciones modernas y complejas de hoy.

Por tanto, cuando el bienestar de los empleados se convierte en un valor
organizacional compartido profundamente arraigado en la cultura organizacional,
es evidente que la productividad de las organizaciones aumenta como
resultado de una alta moral y satisfaccion, asi como las organizaciones pueden
retener sus talentos. Para esto es importante ‘tener lideres en nuestra
organizacion y el liderazgo es fundamental para el funcionamiento de las

organizaciones” (Urday, Victor. 2019)

La preocupacion por mejorar los diversos procesos en bienestar organizacional,
tanto en perspectivas globales como profesionales y especificas, es de suma
importancia en todos los grados y niveles de accion dentro de una organizacion. A

partir de lo mencionado anteriormente, es posible establecer la necesidad de



ejecutar programas o0 acciones de bienestar organizacional, guiados y apoyados
por un buen liderazgo, desarrollando en los empleados un valor compartido,
necesario para crear confianza entre las partes, a fin de optimizar los avances

hacia los objetivos buscados o esperados.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Pensar en bienestar organizacional y su gestion dentro del contexto de grandes,
medianas o0 pequefias empresas privadas o instituciones publicas, implica un
desafio importante para quienes estaran a cargo de la implementaciéon y gestion
de medidas que aseguren la satisfaccion de los empleados/as. Contempla una
constante superaciéon y busqueda de nuevas oportunidades e ideas para seguir
avanzando, lo que deja entrever que no todas las organizaciones poseen las
mismas capacidades financieras o humanas, e incluso el interés suficiente para
cumplir con todas las expectativas que un empleador o empleado puede llegar a

depositar en esta area.

Segun el Observatorio de Derechos Humanos de Espafia, los beneficios de tener
un programa de bienestar, contempla una mejora en la salud fisica, social y
emocional, crea un mejor ambiente laboral, reduce los accidentes y fomenta una
cultura de positividad y relaciones interpersonales (2019). A partir de lo anterior,
Colombia establece que los programas de Bienestar Social, pretenden mejorar la
calidad de vida de los servidores de las entidades y sus familias. Asi mismo,
fomentar una cultura organizacional que promueva un sentido de pertenencia,
motivacion y calidez humana por parte de los servidores en la entidad
(Funcionpublica.gov, 2020).

Continuamente surgen oportunidades, cambios, metas u objetivos que alcanzar.
La tecnologia avanza a pasos agigantados, asi como también las necesidades
humanas, las cuales parecen no dar tregua, cada dia aumentan las exigencias en
cuanto a la calidad de vida laboral de los empleados (Makalu Consultores,
2015). Ante esto surgen entonces preguntas tales como: ¢De qué manera
enfrentan estos cambios la empresa privada? y ¢ Coémo lo hace una institucion de
caracter publico al enfrentar esta realidad?, pero por sobre todo y mas importante
aun, seria conocer, si la aplicacion o no aplicacion de politicas de bienestar laboral
establece o0 no alguna ventaja, y ¢cuales serian estas posibles ventajas que una

puede tener sobre la otra?
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La no aplicacion de politicas de bienestar organizacional dentro de una
organizacion trae consigo diversos procesos negativos tanto para los funcionarios,
como para las entidades, dentro de lo que es posible observar a modo de ejemplo:
la baja productividad, empeoramiento de relaciones humanas, desgaste

psicoldgico y fisico dentro de los funcionarios/as entre otros.
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OBJETIVOS
Objetivo General:

Determinar las ventajas y desventajas competitivas de una institucion publica

respecto a la empresa privada en Chile, en gestién de Bienestar Organizacional.

Objetivos Especificos:

1.- Determinar los resultados de la implementacion del sistema de Bienestar
Organizacional en Cenabast, como ejemplo de empresa publica en Chile.

2.- Determinar los resultados de la implementacion del sistema de Bienestar
Organizacional en una empresa privada en Chile, como Cerveceria Kuntsmann,

como ejemplo de empresa privada.

3.- Comparar ventajas y desventajas de la implementaciéon del bienestar
organizacional en la empresa publica con respecto a la empresa privada, a partir

de los ejemplos analizados.

4.- Determinar las brechas respecto de las ventajas o desventajas competitivas de
la empresa publica con respecto a la empresa privada en cuanto a la gestion de

bienestar organizacional.

12



JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

La implementacién del bienestar organizacional en cualquier institucion, sin duda
implica inversion de diversos recursos. La correcta inversion y disposicion de estos
recursos determinara entonces los posibles beneficios que se puedan llegar a
evidenciar dentro de una empresa, sin embargo, no es posible ignorar que
aparentemente una empresa privada parece poner mas atencion y cuidado a sus
trabajadores, considerando que, en definitiva, “la satisfaccién de los trabajadores,
tiene un valor fundamental siendo el trabajador un factor primordial para lograr la

productividad que es actividad primordial de toda organizacion” (Urday, 2019).

En otras definiciones, el bienestar se relaciona directamente con la calidad de vida
de una persona, la cual alude al conjunto de condiciones que contribuyen a hacer
agradable y valiosa la vida o al grado de felicidad o satisfaccidon disfrutado por un
individuo, especialmente en relacién con la salud y sus dominios (Fernandez et al.
2010). Lo que a su vez, influye directamente en la productividad que pueda
presentar un trabajador en el area en la cual se desempefie, pues una elevada
satisfaccion laboral repercute en una actitud positiva hacia la productividad (Urday,
2019).

No obstante, un trabajador debiese tener las mismas oportunidades de bienestar
sin importar si pertenece al sector publico o privado. Esto no debiera determinar la
calidad de vida de una persona, sin embargo, el problema de investigacion
planteado tiene el propédsito descubrir cuales son efectivamente las diferencias

entre trabajar en uno de los dos sectores desde el punto de vista del bienestar.

Segun Urday, en la actualidad, se espera que las organizaciones sean eficaces,
eficientes y efectivas, considerando en un primer momento el aspecto relacionado
al liderazgo vinculado con la satisfaccién de los trabajadores y en un segundo

momento lograr mayor productividad (2019).
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En perspectiva especifica se puede precisar que en una organizacion que tiene un
entorno o un bienestar que promueve un estado de satisfaccion que permite a los
empleados prosperar y alcanzar su maximo potencial en beneficio propio y de la
organizacion puede considerarse como empleadores que ponen un gran énfasis

en el bienestar de sus empleados (Tehrani 2010).
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MARCO TEORICO
1. PERSPECTIVA HISTORICA DEL TRABAJO

El sustantivo trabajo tiene su origen etimoldgico en el latin y mas exactamente en
la palabra tripalium. La Real Academia Espafiola lo define como, accién y efecto
de trabajar. Ocupacién retribuida, Obra, resultado de la actividad humana. (RAE,
2020)

Una mirada historica, sefiala su uso en la Biblia, destacando que Dios dijo a Adan

que trabajara cultivando la tierra para su subsistencia. (José Miguel Lastra, 2008).

Tanto en Grecia como en Roma, los antecedentes histéricos reconocen el trabajo
manual como una humillacién, ligado a la esclavitud. Sin embargo, mas tarde,
crecié la necesidad de cultivar las tierras, incluyendo en las labores del campo a
hombres libres. Con una organizacién social basada en la agricultura nace el
Feudalismo, el cual proponia la colaboracion mutua, asi cada trabajador podia
trabajar cultivando la tierra de los sefiores feudales y pagaba con sus productos, a

cambio de proteccion del feudo.

El trabajo no ha dejado de evolucionar como concepto ni las formas en las que se
recompensa. Hasta el siglo XIX, la esclavitud o trata de personas fue la principal
fuerza de trabajo, al disminuir esta forma de trabajo, comenzé a proliferar el
trabajo asalariado, el trabajador cambia de categoria y comienza a considerarse
con algunos derechos estableciéndose acuerdos formales sobre sus deberes a

realizar.

Un drastico cambio se observa desde la revolucion industrial, el proceso de
expansiéon demografica y la expansién del pensamiento capitalista junto a
novedosas técnicas de produccion que convierten al trabajo en una mercancia.
Este periodo tuvo grandes repercusiones en Europa, las primeras maquinas de
produccion masiva y la revolucién del transporte, requirieron que los trabajadores

fueran especializados en su labor para participar de la linea de produccién.

15



El crecimiento de la industria generaba grandes ingresos, pero se acostumbraba a
mantener un sueldo maximo y no uno minimo. Actualmente, a través de los
sindicatos, los trabajadores se unen contra las injusticias sociales, para negociar
mejoras de sus condiciones salariales y laborales, asi han nacido alianza y pactos
internacionales de organizaciones que tiene como mision velar por los derechos y
mejoras de las condiciones del entorno laboral de los trabajadores y las
trabajadoras. Una de las organizaciones internacionales mas antiguas es la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), con el paso de los afios han nacido
otras organizaciones con fines similares, que proponen estandares minimos a los
paises que las componen. En Chile, la principal organizacion es la Central Unitaria
de Trabajadores (CUT), que cubre la mayoria de los sectores productivos y que
tiene como principal objetivo; Promover la organizacion de todos los trabajadores
chilenos, coordinando la unidad de accion y trabajando por la unidad organica.

(Estatutos de la Central Unitaria de Trabajadores, Art. 3, a).

En tanto, los empleados fiscales son representados por la Agrupacion Nacional de
Empleados Fiscales (ANEF), una organizacion que ha sido fundamental para el

movimiento sindical en Chile.

“Somos gremialistas y no politicos, la justicia social y la confraternidad
humana son las bases de la ANEF, buscamos el perfeccionamiento
econdémico, cultural y social, el perfeccionamiento moral de nuestros
asociados, basados en principios de honradez, disciplina y sacrificio”.
(Clotario Blest Riffo, Fundador ANEF)

Esta organizacion se encarga de supervisar e interferir en; estatutos de garantia
de los funcionarios, leyes organicas de las reparticiones publicas, extensiéon de las
previsiones, medicina social, derecho al cargo, régimen de ascensos, participacion
de funcionarios en las calificaciones, servicios de bienestar, rol de la Contraloria
General de la Republica para cautelar los derechos laborales, entre otros. (Legado
de la ANEF)

16



2. TRABAJO EN ORGANIZACIONES Y EMPRESAS
Para continuar se hace necesario definir el concepto de organizacion:

Una organizacion es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas, formado por dos 0 mas personas, cuya cooperacion reciproca
es esencial para la existencia de aquella, una organizacion solo existe
cuando: hay personas capaces de comunicarse, estan dispuestas a actuar

conjuntamente y desean obtener un objetivo en comun. (Chiavenato, 2001,

pag. 7).

Existe una gran variedad de organizaciones, como empresas industriales,
comerciales, organizaciones universitarias, publicas, etc. Estas tienen como
finalidad ayudar a las personas con algunas de sus necesidades, ya sean de tipo
emocional, econémico o intelectual, Chivenato lo explica de la siguiente manera

en su texto la Administracion de Recursos Humanos:

La influencia de las organizaciones en la vida de los individuos es
fundamental: la manera como las personas viven, se visten, se alimentan, y
Sus expectativas, sus convicciones y sus sistemas de valores experimentan
una enorme influencia de las organizaciones, que a su vez se ven
influenciadas por el modo de pensar y sentir de sus miembros."
(Chiavenato, 2001)

Este estudio considerara la empresa como un tipo de organizacion, definiendola
como toda iniciativa humana que busca reunir e integrar recursos humanos y no
humanos (financieros, fisicos, tecnolégicos, mercadoldgicos, etc.), cuyo propdésito
es lograr el auto sustento y obtener ganancias por medio de la produccion y

comercializacién de bienes o servicios. (Chiavenato, 2001, pag. 15).

Esta definicién deja claro que este tipo de organizaciones se considera con fines

de lucro, diferenciandola de aquellas organizaciones sin fines de lucro. Es
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apropiado considerar esta definicion, reconociendo que la empresa privada es

parte del sistema social actual.

El trabajo es primordial para una organizacidén, sin personas que ejecuten las
labores, esta no existiria y el trabajador no seria remunerado, de tal manera, el
trabajo es el medio por el que cualquier ser humano puede satisfacer sus
necesidades basicas y afirmar su identidad; la forma en la que puede sustentar a
su familia y vivir una existencia conforme a la dignidad humana. (ONU, 2015). Es
asi que el trabajo tiene una funcion primordial en la vida de las personas, ya que
es ahi donde esta gran parte de su tiempo y cuando esta labor es hecha dentro de

una organizacion, se ve favorecido tanto el trabajador/a, como su ecosistema.

Una definicion que es necesaria considerar para enfatizar la relevancia del tema

podria ser la entregada por la Organizacion Internacional del Trabajo:

El trabajo decente resume las aspiraciones de la gente durante su vida
laboral. Significa contar con oportunidades de un trabajo que sea productivo
y que produzca un ingreso digno, seguridad en el lugar de trabajo y
proteccion social para las familias, mejores perspectivas de desarrollo
personal e integracion a la sociedad, libertad para que la gente exprese sus
opiniones, organizacion y participacion en las decisiones que afectan sus
vidas, e igualdad de oportunidad y trato para todas las mujeres y hombres.
(OIT, 2015)

En esta definicidn, el trabajo se considera mas alla del aspecto econémico, de la
sustentabilidad y satisfaccion de necesidades, es mas un aporte para el desarrollo

de las personas.

Como se mencion0 anteriormente la organizacién y el trabajo estan ligados, y son
fundamentales para el desarrollo de ambas partes, si una organizacion crece,
aumenta la cantidad de trabajo que ofrece, asumiendo también mayores
responsabilidades como cumplir con las condiciones minimas que exige la ley

para sus trabajadores/as.
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3. ENTIDADES ASOCIADAS AL MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD DE VIDA A
NIVEL MUNDIAL.

El derecho en torno al trabajo ha evolucionado mdultiples veces a través de la
historia, y se ha enriquecido, favoreciendo tanto al empleado como al empleador,
pero aun asi las medidas suelen ser consideradas arbitrarias. En la actualidad los
trabajadores se unen en sindicatos para negociar mejoras salariales y de
condiciones, pero no dejan de existir injusticias sociales, estas generardn el
desarrollo de entidades internacionales que tienen como mision velar por los
derechos de los trabajadores/as, en la constante lucha por la mejora de sus
condiciones. Muchas veces los cambios no velan sélo por una mejora en la
calidad de vida de los trabajadores, sino que se encargan de que estas mejoras

también favorezcan de alguna u otra forma a las instituciones y a su entorno.

También cabe destacar que, si bien estas organizaciones estan enfocadas en la
mejora de la calidad de vida de las personas alrededor del mundo, y que todas
ellas cuentan como miembros a los paises que se encuentran adheridos, ninguna
de las nombradas tiene la atribucion de involucrarse en las decisiones legislativas
y del accionar de cada estado para la aplicacién de sus sugerencias. Asi mismo la
informacién que estas proveen suele estar al alcance de personas y de empresas
privadas, por lo que son contadas como herramientas de facil acceso para

cualquiera que esté interesado en utilizarlas para proyectos de bienestar.

3.1 OCDE

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico, fundada en 1961,
esta compuesta por 34 paises y su mision es promover politicas que mejoren el

bienestar econdmico y social de las personas alrededor del mundo.

La OCDE ofrece un foro donde los gobiernos puedan trabajar en conjunto para

compartir experiencias y buscar soluciones a los problemas comunes. Trabajando
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para entender que es lo que conduce al cambio econdmico, social y ambiental.
Mide la productividad y los flujos globales del comercio e inversion. Analizando y
comparando datos para realizar pronésticos de tendencias. Fijando estandares
internacionales dentro de un amplio rango de temas de politicas publicas.

(Organizacioén para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico, 2015)

Dentro de los temas que aborda la OCDE nos encontramos con el empleo, esta
organizacion se encarga de estudiar a sus paises miembros para arrojar
resultados sobre distintos factores que afectan al empleo, ademas de otros

temas.

Es decir, la OCDE hace un trabajo de analisis de datos y asesoria, donde los
datos especificos de cada pais son estudiados, para llegar a dar lineamientos que
le permitan a cada nacion crear politicas que sean capaces de abordar los temas
que presentan mayores desafios a nivel local. Por lo tanto, la OCDE es aquella
organizacion que acredita a través de sus investigaciones, las fortalezas y
debilidades de cada pais, a nivel organizacional y especificamente a nivel de
empleo o trabajo. Es por esto, que la OCDE es relevante dentro del tema a
investigar, ya que es una organizacién de nivel internacional que guia al pais para
actuar frente a temas relevantes enfocados al desarrollo a través de la mejora o
creacion de nuevas politicas que cumplan con los requisitos o lineamientos

estandarizados, diriguidos a mejorar la calidad de vida de las personas.

Chile al ser parte de la OCDE se dispone a ser evaluado y a comprometerse por

los ciudadanos, y a la vez gana prestigio y confiabilidad frente a otras naciones.

Una de las perspectivas relevantes que postula la OCDE, es que cuanto mas
trabajen los sujetos, menos tiempo tendran para dedicarlos a otras actividades. El
disponer del factor tiempo en cantidad y calidad son importantes para el bienestar
general de las personas para su salud, tanto fisica y mental, como para su

desarrollo personal.
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La relevancia que tiene la OCDE en el marco de la investigacion del bienestar
organizacional, es que esta propone un método estandar de calidad de vida a
través del calculo del empleo, lo cual es complementado con una iniciativa
empresarial. Esta contempla la utilizacion de recursos, creando con ello nuevos
puestos de trabajo, invitando a elevar los estandares de vida, donde en
consecuencia se aumenta la actividad econémica y la cohesién social dando
implicancia a las buenas practicas de los empleadores para obtener personas

felices en el trabajo, teniendo un desarrollo personal y organizacional.

3.2 0IT

La Organizacion Internacional del Trabajo busca promover la justicia social y los
derechos humanos y laborales reconocidos a nivel internacional, la Organizacion,

prosigue su mision fundadora: la paz laboral es esencial para la prosperidad.

La OIT nacié en 1919 a partir del tratado de Versalles en busca de la justicia
social, como ellos mismos cuentan en su pagina web Trabajar para la justicia
social constituye nuestra valoracion del pasado, y nuestro mandato para el futuro
(Juan Somavia, Director General de la OIT), ellos fueron movidos por el resguardo
de la seguridad de los trabajadores, la cual habia sido pasada a llevar desde hace
algunos afios con la revolucion industrial presente en algunos paises. En 1919
presentd y adoptd 6 convenios internacionales, al afio siguiente establecié su sede
en Ginebra donde después de cuatro afios cred un comité de expertos, este

comité aun existe.
La mision de la OIT esta agrupada en torno a cuatro objetivos estratégicos.

1. Promover y cumplir las normas y los principios y derechos fundamentales

en el trabajo

2. Crear mayores oportunidades para que mujeres y hombres puedan tener

empleos e ingresos dignos.
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3. Mejorar la cobertura y la eficacia de una seguridad social para todos
4. Fortalecer el tripartismo y el dialogo social

La OIT a través de sus afos de experiencia en la regularizacion y replanteamiento
de las injusticias laborales, ha desarrollado diversas propuestas en distintos
ambitos y niveles, que son un aporte en los territorios que intervienen. Para
nuestra investigacion es relevante destacar la labor que realizan en el ambito de
bienestar laboral, ellos identifican los topicos que consideran fundamentales, los

cuales son:

e« La promocion de la salud entre todos los trabajadores y sus familias a
través de programas de prevencion y asistencia en los ambitos del estrés
en el trabajo.

« Laviolencia en el trabajo.

e El consumo excesivo de alcohol y drogas.

e La promocién de los lugares de trabajo libres de tabaco.

La OIT busca abordar estos tépicos desde su enfoque principal: el dialogo social,
este enfoque busca fortalecer la comunicacion y las asociaciones dentro de la
organizacion con el fin de mejorar la salud y el bienestar de los trabajadores,
viéndolos como el mayor activo y la mejor inversion para el éxito de la misma
organizacion. En la busqueda del cuidado del capital humano la OIT disefio el
paquete de formacion conocido como SOLVE, que tiene por objetivo integrar la
promocién de la salud en el lugar de trabajo. SOLVE se centra en la prevencion de
los riesgos psicosociales y la promocion de la salud y el bienestar en el trabajo a
través del diseio de politicas y su aplicacion, la introduccién a este paquete de
intervencién se encuentra en un pequeno articulo redactado por la organizacién,
que lleva por nombre Integrar la promocion de la salud en las politicas de SST en
el lugar de trabajo (OIT, 2012), la propuesta de la OIT busca abordar las
problematicas que provoca el ritmo acelerado de la globalizacion y que ponen en
riesgo la salud de los trabajadores, lo que disminuiria su productividad o

aumenaria el ausentismo.

22



El objetivo del informe SOLVE es propiciar la formulacion de politicas y
medidas preventivas en el trabajo, con base en el conocimiento adquirido a
nivel mundial para contribuir al bienestar a largo plazo de los trabajadores y

sus familias. (Oficina internacional de trabajo, 2012)

La importancia de esta organizacion en la investigacion del bienestar
organizacional, se aboca al trabajo como concepto. En primera instancia,
contempla la constante relacion de los aportes como organizacion que realizo al
mundo laboral, siendo uno de los mas significativos, la reduccién de las extensas

jornadas de trabajo dentro de las organizaciones.

3.3 PNUD

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), fue creado el 1
de enero de 1966, con la finalidad de contribuir y mejorar la calidad de vida de las
personas. Dentro del sistema de las Naciones Unidas es el organismo multilateral
de desarrollo, el cual identifica, planifica, financia y coordina proyectos de

cooperacion técnica.

El PNUD, esta presente en 177 paises, donde viven mas del 90 por ciento de los
habitantes mas vulnerables a nivel mundial, por ende, entre ellos promueven el
cambio y comparten las experiencias y los recursos necesarios para llevar una

vida mejor.

Este programa tiene como mandato contribuir siempre con el desarrollo humano y
la calidad de vida de las personas haciendo hincapié en el crecimiento de los
siguientes indicadores: empleo, equidad y el mantenimiento del medio ambiente,

poniendo énfasis en la intervencion que realizan con el empleo.

Es por ello que el PNUD, trabaja a través de retos mundiales y nacionales las
propias soluciones a cada realidad del verdadero desarrollo que pueden alcanzar.

Esto va en ayuda a que los paises utilicen sus recursos financieros de manera
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eficiente, con ello siempre velando por la proteccién de los Derechos Humanos, la

realizacion integral del ser humano y la productividad en si.

Se plantea la necesidad de introducir reformas que permitan a las organizaciones
hacer eco de las muchas realidades existentes en el presente a nivel mundial y
hacer frente a los posibles problemas que puedan ocurrir en un futuro. Que
ademas de los indicadores antes mencionados el PNUD tome como principal
indice el Desarrollo Humano es por ello que, en el afio 1990, comienza a publicar

anualmente, con el fin de comprobar y enmarcar el bienestar humano.

Uno de los principales objetivos que tiene el PNUD a nivel mundial desde el 1990
para el nuevo milenio, era fomentar para el afio 2015, erradicar la pobreza
extrema y el hambre. Lograr el empleo pleno y productivo del trabajo decente para
todos incluyendo aqui a mujeres y jovenes. Fortaleciendo su capacidad local y
fomentando la asociacion mundial para el desarrollo, por lo que esta vinculado con
el tema de investigacién al punto de mantener una equidad del bienestar personal,

con la satisfaccion laboral para lograr asi un trabajo productivo.

Para complementar con los fines que tiene el PNUD, es que nos enmarcamos en
el trabajo que este realiza en Chile, el cual tiene como objetivo principal: plantear
estrategias para el desarrollo de capacidades nacionales a través de la asistencia
técnica y el apoyo a las politicas publicas teniendo en cuenta las prioridades del
pais. (Programa de las Naciones Unidas Para el Desarrollo, 2014). Esto siempre
enmarcado con los principales desafios de Chile para asi trabajar con sus
prioridades y el desarrollo que quiere conseguir, tales como reducir la inequidad
econdémica, social, demografica, de género, territorial y étnica, fortaleciendo con
ello la descentralizacion que permita tener un mayor desarrollo local, basado
también en conjunto con los objetivos que tiene el PNUD de forma mundial,
reforzando la participacion de Chile con los paises de América Latina y otros

paises en desarrollo.

La postura que tiene el PNUD frente a los estudios e investigaciones de los

desafios que cada pais tiene para reducir equidades economicas y sociales es lo
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gue los gobiernos estatales utilizan para priorizar en la creacion de politicas
publicas, haciendo alusion a las cosas que realmente importan para alcanzar un
desarrollo humano y de sociedad integral. En esto, el programa apoya y guia
frente a los nuevos escenarios de debilidad contribuyendo al propio desarrollo de

cada pais.

Este programa del PNUD opera en Chile como un agente de desarrollo desde el
ano 1965, y posee una gran relevancia en la presente investigacion, sus estudios
se basan en los principales hallazgos, en los cuales revela que los chilenos son
considerados estratégicos a la hora de querer construir su propio bienestar. En
consecuencia, uno de los informes de desarrollo publicado en el afo 2012
entregado por el PNUD, da cuenta de las condiciones y de las dificultades que los
sujetos enfrentan para adecuarse al entorno, trabajo y familia. Llegando a
predominar por sobre ello, una de las grandes motivaciones que sostienen las
personas, que es la de poder concretar sus proyectos de vida, con ayuda del

trabajo y el aporte de una buena calidad de vida.

Esta organizacion, muestra como las condiciones y las practicas del bienestar se
realizan de forma estructural, ya sea, la falta de recursos econdmicos, la
inseguridad humana, y una de las mas significativas para el foco de esta
investigacion, el bienestar dentro de las organizaciones. Ellos postulan que, si bien
el trabajo brinda gratificaciones y se puede obtener frutos productivos, se describe
a los chilenos como personas que intentan conjugar sus aspiraciones laborales

con las condiciones de vida actual en esta sociedad adversa.

Uno de los capitulos del informe de desarrollo del 2012, se enfoca en el contexto
laboral como practica del bienestar social. Da cuenta que este es uno de los
escenarios donde el trabajo remunerado cumple un rol significativo para los
procesos de calidad de vida de los sujetos, es por ello que se nombran una serie
de practicas de las cuales una de las primeras es realizar bien el trabajo. Esto se
despliega en el ambito de la dedicacién y el esfuerzo, conceptos que contribuyen

al desarrollo de una percepcién de si mismo como sujeto competente. El
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desempeno es una de las decisiones personales que obedece a las condiciones
laborales de dependencia. Otro ambito es el reconocimiento explicito, de lo cual,
desde el trabajo los sujetos incrementan la confianza en los propios recursos que
obtienen de su valia personal. En el nivel de experiencia subjetiva esto se traduce

en sentimientos de satisfaccién y desarrollo de la autoestima personal positiva.

4. LEGISLACION Y NORMATIVA EN TORNO AL TRABAJO EN CHILE.

4.1 DIRECCION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL Y SU ROL EN EL BIENESTAR
DE LAS ORGANIZACIONES PUBLICAS

La Direccion Nacional del Servicio Civil, en adelante Servicio Civil, es una
institucion creada en el afio 2003 con la misién de: fortalecer la funcién publica y
contribuir a la modernizacion del Estado, a través de la implementaciéon de
politicas de gestion y desarrollo de personas y altos directivos, para promover un

mejor empleo publico y un Estado al servicio de los ciudadanos.

Para el cumplimiento de su misién, cuenta con dos Subdirecciones; la
Subdireccion de Alta Direccion Publica y la Subdireccién de Gestion y Desarrollo
de Personas. La primera es la encargada de desarrollar e implementar acciones
para el adecuado funcionamiento del Sistema de Alta Direccién Publica, la
segunda, es la encargada de la rectoria, supervision y acompafiamiento técnico a
Ministerios y Servicios publicos para la Gestion de las personas en la
Administracion del Estado, mediante el disefio e implementacién de politicas y
practicas en este ambito, con el propésito de que los servicios publicos alcancen
mejores resultados y mejoren la calidad del empleo publico. Dentro de este
ambito, se espera del Servicio Civil que;

« Contribuya a la modernizacion del Estado, y asi, entregar mejores servicios

a la ciudadania.
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o Desarrolle propuestas para un mejor empleo publico y de este modo,
fortalecer el aporte que las personas realizan para el cumplimiento de la
funcién publica y la entrega de mejores servicios a la ciudadania.

e Aporte al cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales, a partir
de la incorporacién y desarrollo de las capacidades de las personas.

o Favorezca el mérito, la idoneidad y el desarrollo de capacidades de las
personas en beneficio de la ciudadania y al servicio de las estrategias
organizacionales.

e« Contribuya a ambientes laborales que permitan el desarrollo, la
colaboracién y la contribucidn individual y colectiva a los objetivos del
servicio.

« Desarrolle procesos técnicos y administrativos eficientes y transparentes en
gestibn de personas, los que permitan mejorar el empleo publico y la

calidad de servicios a la ciudadania.
Para lograr estos propdsitos, el Servicio Civil tiene como principales funciones;

« Monitorear, supervisar, coordinar y perfeccionar la gestién y desarrollo en la
administracion del Estado.

o Colaborar y participar en la elaboracién de reformas, politicas, estrategias y
herramientas para la gestion y el desarrollo de personas para la
administracion del Estado.

o Elaborar orientaciones y directrices técnicas en materia de gestion y
desarrollo de personas para los servicios publicos.

« Asesorar a autoridades, jefaturas de servicio, ministerios, servicios publicos
en general, en materias relacionadas con gestion y desarrollo de personas.

o Disednar, difundir y administrar programas tendientes a promover la
implementacion de buenas practicas de gestion y desarrollo de personas en
el Estado.

o Obtener, registrar, administrar y gestionar informacién del personal de la

administracion del Estado, mediante la integracion de diferentes bases de
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datos, generando informacion relevante para la toma de decisiones de las
autoridades pertinentes.

« Promover y desarrollar estrategias y acciones que permitan fortalecer la
participacion y relaciones laborales que contribuyan a mejorar la gestion

institucional.

A partir del instructivo Presidencial sobre Buenas Préacticas laborales en Desarrollo
de Personas en el Estado (N°001 del afio 2015), el Servicio Civil desarrolla un
trabajo sistematico con la totalidad de los servicios publicos que componen la
Administracion del Estado, tanto en la elaboracién de procedimientos como en el

desarrollo y difusion de buenas précticas.
Los principales ejes que trabaja el Servicio Civil son;

o Derechos Laborales: Garantizar el cumplimiento de la normativa vigente en
materia de derechos laborales y colectivos.

o Condiciones Laborales: Generar condiciones necesarias para promover
servicios de calidad, de modo que los funcionarios/as se desempefien en
condiciones de dignidad, eficiencia, mérito e innovacion.

« Ambientes Laborales: Generar ambientes laborales basados en el respeto y
buen trato que favorezcan el compromiso, motivacion, desarrollo y mejor

desemperio de las personas que trabajan en las instituciones publicas.

En la actualidad, el Servicio Civil, a través de la Subdireccion de Gestidén y
Desarrollo de Personas, cumple un rol de rectoria, imparte normas de aplicacion
general y define una agenda comun para todos los ministerios y sus servicios
dependientes o relacionados, alineando contenidos y estandares técnicos y de
implementacion, lo que releva y posiciona la gestion y desarrollo de personas a

nivel estratégico y su importancia en los diversos niveles de la organizacion.

Lo anterior, con el propdsito de contribuir en posicionar y desarrollar una gestion
estratégica, procesos de modernizacion y eficacia en Gestion y Desarrollo de

personas, especialmente en procedimientos relativas a reclutamiento y seleccion,
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concurso de ingresoy promocion, programas de induccién, programas de
formacion y capacitacion, sistema de gestion del desempefio y calificaciones,
denuncia y sancion del maltrato y acoso sexual y laboral, conciliacion de la vida
laboral y familiar y calidad de vida y gestion de ambientes laborales entre otras
materias referidas a buenas practicas laborales.

5. BIENESTAR ORGANIZACIONAL

Las organizaciones a principios del siglo XX en Chile al igual que en gran parte
del mundo, florecieron rapidamente convirtiéndose en grandes industrias que
impulsaron el crecimiento del pais, gracias a estos avances, surgen también
sistemas de bienestar para sus trabajadores/as basados en modelos de grandes
compafiias europeas y norteamericanas, combinando el desarrollo de una relacién
emocional con el poder imperante, todo dentro de una débil regulacion estatal de

los intereses de los trabajadores como de los empresarios.

Un influyente papel tuvo la iglesia, define criterios de justicia y responsabilidad
social que deben respetar empresarios y trabajadores (Urrea y Arango, 2000,
p.25).

El bienestar laboral se ha concebido desde hace décadas como una integracion
de lo tedrico y lo psicosocial, en sus inicios se centraron en practicas de
programas sociales, enfocados en mejorar las condiciones morales y mentales de
los trabajadores, mas tarde en modificar y mejorar las condiciones de trabajo de
las personas. La vision cientifica del tema se desarroll6 junto a la perspectiva de

estudio de la psicologia y para las ciencias sociales.

La relevancia del bienestar laboral radica en la satisfaccion de las necesidades
organizacionales e individuales en el contexto laboral, asumiendo nuevos retos

dentro de la organizacion como en los cambios politicos y culturales.
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Es importante tener en consideracion que el concepto de bienestar laboral puede
ser visto de varias formas, desde la perspectiva de cada trabajador y de como este
dimensiona y satisface sus necesidades basicas, desde un caracter vivencial
personal y resultado del balance laboral, producto de expectativas y logros. Es la
realizacion del grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en

todas las ocupaciones.

La definicion de Bienestar segun Casales (2003) basicamente se distinguen cuatro
perspectivas tedricas:

a) El enfoque biologicista, estudia y analiza la relacion entre las personas y los
espacios fisicos que lo circundan (Amérido, 1995). Considera aspectos

ambientales, estilos de vida y escala de valores que lo determinan

b) El enfoque econdmico, se centra en los niveles de ingreso, gasto social e
inversion de los individuos, grupos o comunidades. El financiamiento y manejo de
los recursos de una sociedad como medicidon del grado de Bienestar Social de una

sociedad.

c) El enfoque sociolégico, se centra en el conjunto de condiciones que
conforman una comunidad y la implementacion de servicios y prestaciones con las
gue cuente, se consideran también variables demograficas, habitat o residencia, el
ocio, la familia o el trabajo, que se relacionan en gran medida con el bienestar

general de las personas. (Campbell, 1981; Rice, 1982 y Michalos, 1985).

d) El enfoque psicosocial, contempla la percepcion de si mismo y su interaccién
con el mundo en contexto: La construccién de recursos frente a las dificultades y
conflictos de la realidad cotidiana sera lo que se contempla en el bienestar
psicosocial. Este concepto, relativamente joven y multidimensional, se acepta

como integrador de otros como la felicidad o la satisfaccion general con la vida.

La falta de gestidbn de bienestar organizacional puede tener como resultado la

insatisfaccion de quienes trabajan en la entidad y ademas afectar la productividad
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de la organizacion junto con provocar un deterioro del entorno laboral. A su vez la
disminucién del desempefio, incrementar la cantidad de quejas, el ausentismo

laboral e incluso cambios de empleo.

® |[a empresa moderna se fortalece por la inteligencia, comprension,
habilidades y experiencias de sus empleados, siendo su mayor ventaja

cuando los resultados y la estrategia se potencian mutuamente.

® Para mantener una ventaja competitiva a nivel organizacional los
estudios se han centrado en la motivacion y en el bienestar
organizacional como su principal condicionante. Conocer por qué el
trabajador no esta motivado o satisfecho con el trabajo que realiza, las
dificultades que presenta la comunicacibn organizacional o las
relaciones interpersonales, son claves para reconocer como influyen en

el desempefio laboral.

® Un buen plan de bienestar organizacional, es el responsable de un buen
ambiente humano y fisico, lo que influye en la satisfaccién y a su vez en
la competitividad. La correcta planificacion y ejecucion de este plan,
depende de un trabajo bien dirigido por los directivos, sumado al
comportamiento de los trabajadores, su forma de ser y el sentido de
pertenencia con la organizacion. Un trabajador que logra identificarse
con su empresa, se compromete con ella y puede verse reflejado en
ella, contribuyendo con su autoestima y autovaloracién, potenciando su

capacidad de trabajo y desplazando sentimientos de no pertenencia.

® | a realidad es que las organizaciones son sistemas sociales y por lo
tanto estan regidas por procesos dindmicos, estas hacen que el cambio
sea una constante que debe de afrontar para poder sobrevivir. La
organizacion es un sistema de procesos bien estructurados, en los que
intervienen personas que trabajan en tareas diferenciadas para lograr un
objetivo en comun. Se compone a su vez por subsistemas estructurales,

normativos, de objetivos, de tecnologia y social humano.
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® Por lo que conocer el comportamiento y las necesidades del trabajador y
grupo al que pertenece, por parte de los directivos a cualquier nivel de
mando se convierte en una herramienta eficaz para la comprension y
manejo de los procesos psicosociales, facilitando la funcionalidad y
satisfaccion de estos, en la organizacion y con ello la eficacia e

incremento de la calidad de vida laboral.

® Todo esto hace necesario que los directivos tengan en cuenta el
elemento psicosocial en su organizacion siendo esta una tarea que
demanda de ellos el valorar la relacion de los trabajadores entre siy con
la organizacidén, sus expectativas, intereses, logros y satisfacciones,
crear las condiciones de intercambio reflexivo, critico y creativo,
propiciar la participacion, comprometiéndolos con la mision de la

organizacion.

5.1 TIPOS DE BIENESTAR:
5.1.1 BIENESTAR SOCIAL

Al hablar de bienestar pensamos en el simple hecho de “estar bien”, aunque la
realidad no es muy diferente, hablaremos a continuacion de Bienestar Social,

cdémo un concepto amplio y aplicable a diversas instancias de la vida.

En otras palabras, el bienestar social se relaciona con un conjunto de factores que
interactian en la calidad de vida de las personas dentro de una sociedad
generando una experiencia satisfactoria tanto en el ambito humano como en el
social. Bienestar es un concepto globalizador que abarca lo relacionado con la
salud y lo no relacionado con ella, como la autonomia e integridad de los

individuos.

El concepto de Bienestar social es intercambiable con el de Calidad de Vida con

sé6lo invertir el punto de vista: objetivo v/s subjetivo. De manera general, calidad de
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vida se refiere al conjunto de condiciones que contribuyen a hacer agradable y
valiosa la vida (RAE, 2020) o al grado de felicidad y satisfaccion disfrutado por un
individuo, especialmente en relacion con su salud y capacidades. Mas
recientemente el constructo «calidad de vida» se ha asimilado al de bienestar

subjetivo, abarcando juicio cognitivo, y &nimo positivo y negativo.

Como seres sociales nuestra salud depende sustancialmente de un intercambio
interpersonal favorable en términos de recompensas materiales o emocionales y

de aprobacion cognoscitiva.

5.1.2 BIENESTAR FiSICO Y MENTAL

El bienestar fisico es la condicion global del cuerpo humano en relacion a las
patologias y a la capacidad fisica. El individuo debe de cuidar e invertir en su
salud, ya que su cuerpo afecta sus actividades fisicas y su calidad de vida, es por
ello que es fundamental llevar una dieta balanceada, realizar ejercicios fisicos,
disminuir el exceso de bebidas alcohdlicas, evitar el uso de las drogas, cigarros,

entre otros.

El bienestar mental es el equilibrio entre los procesos internos y experiencias
externas. El individuo mentalmente saludable busca estar bien en su entorno
social, vivir la plenitud de la vida aceptando y manejando los diferentes tipos de

emociones.

Al hablar de bienestar fisico y mental, es necesario hacer hincapié en que, el
desarrollo del bienestar de un sujeto no depende Unicamente de su empleo o de
su empleador. Tanto el individuo como su entorno afectan y son responsables del
bienestar fisico y mental de las personas, en esto se incluye el contexto laboral, el
contexto familiar, el estado propiamente tal y por supuesto las iniciativas que

toman los mismos sujetos para mejorar sus condiciones.
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5.1.3 BIENESTAR LABORAL

Chiavenato (2006) afirmé que el bienestar laboral es la proteccion de los derechos
e intereses sociales de los empleados de la organizacion, ellos prestan su servicio,
su funcién es apoyar y complementar a la organizacion sobre el bienestar laboral
de los trabajadores/as y las condiciones del trabajo a la que ellos estan expuestos

dia a dia.

El bienestar laboral no depende muchas veces de aquellos salarios que la
empresa brinda a los trabajadores si no del significado que el colaborador
da a conocer en sus tareas realizadas. Muchas veces el trabajo ocasiona
felicidad y bienestar en el ser humano o como también podemos decir que

es todo lo contrario. (Chiavenato, 2006)

El bienestar laboral depende muchas veces de aquellos factores como los valores
personales, la personalidad y el sentido de la vida; es por ello que cuanto mas
elevada sea la calidad de vida mejor, sera la productividad y el bienestar laboral

de cada trabajador.

5.2 BIENESTAR LABORAL EN CHILE

El Ministerio del Trabajo y Previsiéon Social de Chile nace en 1956 en busca del
mejoramiento de las condiciones laborales a nivel nacional, su mision ‘es
contribuir al desarrollo del pais, impulsando politicas publicas que promuevan el
trabajo decente, la formacion para el trabajo, la seguridad y salud laboral, una
mayor integracién de grupos vulnerables en el mercado del trabajo asi como los
cambios normativos necesarios para la ampliacién y ejercicio de los derechos de
los trabajadores, especialmente los derechos colectivos. De igual manera, el

Ministerio promovera los cambios necesarios al sistema de previsional”

Dentro de este Ministerio de Trabajo y Prevision Social, se encuentra la

Subsecretaria del Trabajo, sus atribuciones son: ejecutar las politicas, normas e
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instrucciones emanadas del Ministro; supervigilar el cumplimiento de las leyes del
trabajo; dirigir la administracion de la Subsecretaria y supervisar los servicios de
su dependencia; coordinar las acciones del Ministerio en asuntos laborales con la

de otros Ministerios y Servicios (Ministerio del Trabajo y Previsién Social, 2015).

El cédigo del trabajo chileno esta regulado por la ley 20.786, Articulo 1. vy
establece un cuerpo legal que busca resguardar algunos derechos de los
trabajadores chilenos en referencia a las relaciones laborales entre los
empleadores y los trabajadores. Esto exceptuando a funcionarios del estado o
cualquier tipo de organismo dependiente del estado. (Ministerio del trabajo y

prevision social; Subsecretaria del trabajo, 2015).

El Cdodigo del Trabajo vigente en Chile, no hace mencién a politicas de bienestar
dentro de las organizaciones, solo regula aspectos administrativos basicos que
resguardan a los trabajadores. En Chile el bienestar no esta legislado como una
obligacion del empleador, pero si es mencionado en algunas reformas en los
ultimos anos, como la ordenanza 255/14 (1997), donde se especifica multas

aplicadas a los trabajadores por faltas menores.

La legislacion del bienestar en Chile se da en un nivel muy basico, la Ley 16.744,
sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales en su articulo 1,
declara obligatorio el Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales, en la forma y condiciones establecidas en la
presente ley (2015). La Ley 16.744 es un avance en el ambito de los resguardos,

gue deben tener los empleadores hacia los trabajadores.

Finalmente es importante destacar que la globalizacion y los avances tecnologicos
han influenciado ampliamente en el mundo del trabajo, introduciendo nuevas
formas de organizar tanto el trabajo como las relaciones y modalidades laborales
gue estan en constante cambio. El trabajo pasé de ser en gran parte fisico a ser
fundamentalmente mental. La carga mental de los trabajadores se ha
incrementado a la par con la intensificacion sistematica del trabajo, lo que a su vez

genera distintas consecuencias como: estrés laboral, enfermedades fisicas y
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mentales, e incluso problemas familiares, entre otros. La Organizacion
Internacional del Trabajo indica que ‘los riesgos psicosociales y sus
consecuencias, como el estrés, la violencia y el acoso en el trabajo — al estar
todos ellos estrechamente interrelacionados y actuar con frecuencia como causas
y consecuencias — afectan al bienestar y a la seguridad y salud de los
trabajadores” (2016) y sugiere la aplicacion de, instrumentos que adoptan la forma
de cuestionarios -generalmente autoaplicados- que son respondidos por los
mismos trabajadores que se encuentran expuestos a los factores de riesgo que se

desea detectar y controlar.

En Chile la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), aplica el el
Cuestionario SUSESO/ISTAS21, para detectar y medir el riesgo psicosocial en 5

dimensiones:

Exigencias psicoldgicas en el trabajo.
Trabajo activo y desarrollo de habilidades.
Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo.

Compensaciones.

o &~ 0N PRE

Doble presencia.

La validacion y estandarizacion del cuestionario en Chile permite obtener valores
de comparacién para contrastar los resultados en los diferentes sitios de trabajo,
de esa manera es posible calificar el nivel de riesgo presente en cada uno, entre

situacién sin riesgo, de riesgo medio o de riesgo alto.

El cuestionario mide condiciones organizacionales globales, que afectan a las
personas que estan expuestas a ellas, sin embargo, no mide situaciones

individuales, ni permite hacer diagndéstico de patologias psiquiatricas.
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5.3 BIENESTAR ORGANIZACIONAL Y PRODUCTIVIDAD
5.3.1 TEORIAS SOBRE PRODUCTIVIDAD

Chiavenato (2009) establecié que el principal objetivo para una nacién, es generar
y mantener niveles de vida altos para sus ciudadanos. Pero ello depende
exclusivamente de la capacidad que tengan las unidades economicas de cada
nacion para alcanzar niveles altos de productividad y para mantenerlos e

incrementarlos a través del tiempo.

La productividad es mas que una simple relacion de eficiencia, ya que abarca
calidad, eficacia, esfuerzos colectivos, etc. Por lo tanto, la productividad no es el
grado de eficiencia con el que se produce y se comercializa, es mas una medida

del costo de los productos o servicios producidos.

Por otra parte, Herzberg formul6 su teoria de los dos factores para explicar y
detallar la conducta de las personas en una situacion en su centro de labores.
Para Herzberg hay dos factores que orientan la conducta humana: el factor
higiénico o factor extrinseco; basado en los beneficios sociales, el salario, la
supervision, las politicas de la empresa y las relaciones interpersonales. Por otro
lado, el factor motivacional o intrinseco, este se relaciona con el reconocimiento, la
responsabilidad, la oportunidad de desarrollo, el prestigio y la auto realizacion
(1996).

Marx (1990) hace referencia al tiempo disponible de cada trabajador dentro de una
organizacion, ya que debido a ello su capacidad productiva suele cambiar. Esta va

a depender de cinco factores:

1. En primer lugar, el potencial del obrero. Con el tiempo todo trabajador va
aprendiendo, mejorando e innovando.

2. El segundo factor con el que se vincula la capacidad del trabajo es el nivel
de evolucion de la tecnologia. Por lo tanto, la ciencia aplicada, incrementa

la capacidad productiva.
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3. El tercer factor es donde reposa la capacidad productiva del trabajo, es la
organizacion social del proceso de produccion.

4. El cuarto factor que Marx describe, es la relacion que existe entre la
proporcion de maquinas a disposicion y la eficacia que se tiene para la
produccién, es decir cual es el valor de uso de la infraestructura para la
organizacion.

5. El quinto y ultimo factor reside en las condiciones naturales. Es importante
en qué condiciones se va a presentar para la produccién como en el caso
del agro, ya que una pampa humeda brinda resultados favorables para el
incremento de las capacidades productivas en relacion a otras zonas del

pais.

5.3.2 PRODUCTIVIDAD LABORAL

Tolentino (2004) refiere que la productividad es el resultado de la armonia y
articulacion entre la tecnologia, los recursos humanos, la organizacion y los
sistemas, gerenciados o administrados por las personas, siempre que se consiga

la combinacién éptima o equilibrada de los recursos o eficiencia.

La productividad para una organizacion es el primer objetivo de los directivos y su
responsabilidad (Robbins y Judge, 2009). Los recursos son administrados por las
personas, quienes se esfuerzan para producir bienes y servicios en forma
eficiente, mejorando dicha produccién cada vez mas, por lo que toda intervencion

para mejorar la productividad en la organizacién tiene su génesis en las personas.

Fernandez (2011) menciond que una organizacion debe desempeiar un trabajo
con niveles altos de calidad y asi poder incrementar la productividad, lo primordial
es aprender a administrar, ademas de personas, mentes, es decir, tomar en
cuenta la inteligencia emocional; ya que esta puede influenciar de manera
significativa la productividad. Es necesario orientar e instruir al personal a que

sigan las normas de la empresa, incluyendo la seguridad y salud laboral; asi como

38



también motivarlos, incentivarlos y ensenarles a hacer las actividades de manera

optima.

Dificiimente se puede incrementar la productividad si no se satisfacen
adecuadamente las necesidades intrinsecas individuales, lo cual exige un mejor
conocimiento de trabajadores/as cercanos y un buen programa de capacitacion
para el desarrollo y promocién, también tomar en cuenta los elementos

motivacionales no satisfactorios, como el aspecto econémico.

5.3.3 FACTORES QUE INFLUYEN EN LA PRODUCTIVIDAD

La productividad del factor humano es fundamental para cumplir los objetivos de
las organizaciones, asi como también para su desempefio economico y Su
permanencia en el tiempo. Por esta razon los lideres de las organizaciones deben
identificar y resaltar aquellos factores que impulsan a las personas a ser mas

eficientes y productivas. (Robbins, et al. 2009).

De acuerdo con Quijano (2006), la dimension psicologica configura los factores
individuales y la dimension psicosocial configura los factores grupales y
organizacionales que se relacionan con las actitudes que toman las personas
como individuos o como parte de un grupo, que interactuan en una organizacion.
Los factores organizacionales a su vez proveen a las personas (individuos o
grupos), de la razén de ser de la asociacién (organizacion), la estructura, el

conjunto de simbolos compartidos y la visién inspiradora.

Los factores mencionados se manifiestan en los individuos (factores individuales)
y en los grupos (factores grupales), cuando interaccionan en la organizacion y
dependen de los procesos psicoldgicos y psicosociales que tengan lugar en dichas
interacciones. Estos procesos tienen repercusion en la consecucion de los
objetivos estratégicos de la organizacion (efectividad organizativa). Ademas

marcan la vida laboral y profesional de los individuos y de los grupos e influyen en
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todos los aspectos de la vida organizativa. Estos procesos aparecen a partir de las
decisiones tomadas por la organizacién, y generan un impacto positivo o negativo,

en las personas que trabajan y la conforman, tanto individual como grupal.

Diversos autores identifican factores referidos a las personas, que contribuyen con
la productividad, como son la motivacion, la satisfaccion laboral, la participacion, el
aprendizaje y la formacion, el clima organizacional, el liderazgo, el compromiso,

entre otras.

5.4 PROMOTORES DEL BIENESTAR LABORAL DENTRO DE LAS
ORGANIZACIONES.

El tipo de bienestar que se desea estudiar, es el bienestar relacionado a las
organizaciones, por tanto, es necesario mencionar el servicio de bienestar o
el departamento de bienestar que poseen las organizaciones para entregar
beneficios a los trabajadores/as, este tiene estrecha relacion con el departamento

de Recursos Humanos.

La Administraciéon de Recursos Humanos es una especialidad surgida del
crecimiento y la complejidad de las tareas organizacionales. Nace como
una actividad mediadora entre personas y organizaciones para moderar 0
disminuir el conflicto empresarial entre los objetivos organizacionales y los
objetivos individuales de las personas, considerados hasta entonces

incompatibles y totalmente irreconciliables. (Chiavenato, 2001, pag. 2)

Es decir, esta area surge como un tipo de interlocutor, luego, ademas de actuar
como mediador para reducir conflictos, debia administrar a las personas de
acuerdo a la legislacion laboral vigente y solucionar conflictos que surgieran de
manera espontanea. Se considera ademas, a las personas como un recurso

indispensable para la organizacién, sin embargo, también son consideradas
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recursos productivos controlables de acuerdo a la necesidad meramente de la

organizacion.

En la actualidad existe una cierta tendencia en las organizaciones exitosas a
administrar con las personas, a quienes se les ve como agentes activos y
proactivos, dotados no soélo de habilidades manuales, fisicas o artesanales, sino

también de inteligencia, creatividad y habilidades intelectuales. (Chiavenato, 2001,

pag. 3)

Haciendo menciéon de la relacion entre personas y organizacion de Idalberto
Chiavenato en su texto Recursos Humanos concurre a un enfoque sistémico de
ARH (Administracién de Recursos Humanos), el cual se descompone en tres

niveles:

e Nivel de comportamiento social (sociedad como macrosistema). Permite
visualizar la compleja e intrincada sociedad de organizaciones y la trama de
interacciones entre éstas. El nivel social se toma como una categoria
ambiental en el estudio del comportamiento organizacional.

« Nivel de comportamiento organizacional (la organizacion como sistema).
Visualiza la organizacién como una totalidad que interactua con el ambiente
dentro del cual también interactian sus componentes entre si, y con las
partes pertinentes del ambiente. El nivel organizacional se toma como una
categoria ambiental del comportamiento individual.

« Nivel del comportamiento individual (individuo como microsistema). Permite
sintetizar varios conceptos sobre comportamiento, motivacion, aprendizaje,

etc., y comprender mejor la naturaleza humana.

Dentro de la organizacion surgen diferentes conceptos asociados a la percepcién
de las personas pertenecientes a la organizaciéon y que ademas infieren en el
comportamiento, actitud y disposicion de las personas frente a esta, es decir,
desde esta vision se logra enfatizar en la comprension del nivel de

comportamiento individual.
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El concepto de clima organizacional surge del concepto de motivacion, las
personas se hallan en un proceso continuo de adaptaciéon a una variedad de
situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener cierto equilibrio individual,
tal adaptacion no se limita solo a la satisfaccion de necesidades fisiologicas y de
seguridad, sino también incluye la satisfaccion de las necesidades sociales, de
autoestima y de autorrealizacion, denominadas necesidades superiores
(Chiavenato, 2001, pag. 119). Desde este concepto, es necesario comprender el
concepto de adaptacion, ya que la satisfaccion propia de las necesidades depende
de otras personas y estas dependencias corresponden a la adaptacion o
desadaptacion de personas. La adaptacion varia de una persona a otra, y en un
mismo individuo, de un momento a otro. Esta variacion puede representarse como
un continium que va de una adaptacion precaria, en un extremo, a una adaptacion
excelente, en el otro. Una buena adaptacion significa salud mental, es decir,
cuando las personas se sienten bien consigo mismas y con las demas personas 'y,
cuando las estas son capaces de enfrentar por si mismas las exigencias de la vida

y de las situaciones. (Chiavenato, 2001, pag. 119)

La motivacion es importante dentro del clima, ya que si esta es elevada y positiva
es probable que la adaptacién sea adecuada para las personas y por ende
obtener un clima organizacional percibido y experimentado dentro del ambiente y
lugar de buena forma por las personas que forman parte de la organizacién. En el

caso de ocurrir lo contrario, se vuelve todo de manera negativa.

Dario Rodriguez, plantea que “cultura” se refiere a las particularidades propias de
cada organizacion, las premisas del decidir organizacional, los modos
acostumbrados de conceptualizar el trabajo, la verdad, lo bueno, etc. Son
caracteristicas centrales del quehacer organizacional y lo constituyen como un
guehacer con identidad propia (Rodriguez, Diagnostico Organizacional, 2000, pag.
57), este concepto engloba el clima organizacional, ya que desde la cultura de la
organizacion varia la disposicion o motivacion de las personas para con la
organizacion, es decir, si la persona comprende y es capaz de adaptarse a la

cultura de una organizacién, sera capaz entonces, de realizar un trabajo de forma
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positiva contribuyendo al clima que se esté disponiendo en la organizacion, ya que
éste no siempre es positivo, es decir, las personas logran adaptarse o no dentro
de un contexto ya sea negativo o0 positivo, si el contexto es negativo, es posible la
inadaptacién, sin embargo la motivacion puede seguir aun fluyendo de forma

positiva.

Dentro de la organizacion, se da existencia al servicio de bienestar, en algunas
ocasiones este puede estar inserto en RR.HH, el cual cumple un rol de
beneficencia para el trabajador/a, es decir, esta area es capaz de proveer las
necesidades de los trabajadores de una organizacion, creando politicas, modelos
o normas de bienestar. Desde esta perspectiva surge la calidad de vida laboral o
como explica Monckeberg, la calidad de vida en el trabajo, es definida como una
forma de gestion, que mejora la dignidad del empleado, brindando oportunidades
de desarrollo y progreso personal, enfatizando la participacion de las personas y
buscando eliminar aspectos disfuncionales, o factores de insatisfaccion (2004,
pag. 21), es decir, este concepto es el que da pie para comenzar a hablar de
bienestar subjetivo y asi comprender de cierta forma que lo objetivo necesita un

pilar subjetivo, tanto para renovar, cambiar, surgir, etc.

6. BIENESTAR ORGANIZACIONAL COMO VENTAJA COMPETITIVA PARA LAS
ORGANIZACIONES.

6.1 BIENESTAR ORGANIZACIONAL Y CALIDAD DE VIDA LABORAL

El factor humano constituye una parte importante de las organizaciones actuales y
de su proceso estructural hacia la implementacion de los conceptos de bienestar
laboral y calidad de vida laboral, ambos conceptos estan estrechamente
relacionados entre si y considerados de gran importancia para el desarrollo de las

actividades laborales actuales.
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En los dltimos tiempos el concepto de calidad de vida se ha popularizado y cada

vez es mas comun hablar de él en sus diferentes expresiones.

El concepto nace después de la Segunda Guerra Mundial, relacionado a las
secuelas fisicas y psicologicas provocadas por la guerra. El concepto de
Calidad de Vida es complejo y sus definiciones van desde los ambitos de la
psicologia, las ciencias, politica, medicina, desarrollo, etc, pero todas convergen
en la importancia de un estado que mejore las condiciones de vida de la
poblacion, con el fortalecimiento de &reas como la generacién de empleos de
calidad, planes de vivienda, accesos a oportunidades equitativas, etc., es asi
como se puede medir desde cinco areas principales; el Bienestar Fisico, el

Bienestar Social y el Bienestar Emocional.

El principal indicador para medir la Calidad de Vida es el indice de Desarrollo
Humano (IDH), de las Naciones Unidas, para medir el grado de desarrollo de los
paises con el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), que

considera las variables de medicién de esperanza de vida, educaciéon y el PIB.

La calidad de vida ha sido asociada al desarrollo econémico y al mercado de
consumo, pero no necesariamente esta vinculada solo a estos aspectos, también

considera un ambito cualitativo.

Ni la sociedad opulenta y consumista significa calidad de vida, ni el
bienestar material y econdmico coincide con el bienestar subjetivo, la

satisfaccion con la vida y el sentimiento de felicidad (Blanco, A, 1985)

6.2 CONCEPTUALIZACION Y PRACTICA DEL BIENESTAR LABORAL

Para comprender el bienestar laboral es necesario hacer una diferenciacion entre

el concepto y la préactica, y las implicaciones que tiene para una institucién.
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Conceptualmente, un trabajador/a en una organizacion desarrolla constantemente
el maximo de su potencial con el apoyo de la organizacion para contribuir a

alcanzar los objetivos estratégicos de esta.

Por otra parte, el bienestar laboral como préactica hace referencia a todos aquellos
esfuerzos que hace dicha organizacién para lograr mejorar las condiciones del
trabajador y ayudarlo a alcanzar el maximo de su potencial. En la actualidad,
podemos ver estos esfuerzos reflejados en los programas de incentivos,
programas de clima, formaciéon y todas aquellas iniciativas que la organizacion

impulsa y que no son necesariamente de obligacién legal y/o contractual.

El concepto de bienestar se ha desarrollado desde la psicologia organizacional y
del trabajo tomando como eje central la experiencia subjetiva mediada por
elementos situacionales del contexto organizacional, es decir, el bienestar laboral
esta directamente relacionado con la experiencia de estar bien en la vida (Blanch,
Sahagun, Cantera & Cervantes, 2010). Esto implica que el concepto de bienestar
estd relacionado con el sujeto en un contexto determinado por condiciones
peculiares que son definidas por las mismas instituciones. Su evolucion como
concepto puede rastrearse a finales del siglo XX, donde nace la preocupacion por
las consecuencias del bienestar, la salud en espacios de trabajo y la satisfaccion
de los empleados, la cual en ese momento estaba ligada a los valores religiosos y
morales de los mismos empresarios, que fueron parte de la segunda revolucién
industrial y que habian logrado grandes fortunas mediante el trabajo de otros, por
lo cual estaban moralmente obligados a asumir responsabilidades sobre la
economia y el bienestar individual y colectivo de sus empleados (Barley & Kunda,
1992); pero en esta época los esfuerzos organizacionales se centraron en mejorar
las condiciones morales y psicolégicas de los grupos de empleados, antes que a

generar transformaciones estructurales de las condiciones laborales.

Luego de la segunda guerra mundial, con la llegada de una nueva fuerza laboral

que provenia de la postguerra y que en su mayoria padecia trastornos derivados
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del conflicto, se puso especial atencién a la busqueda de sistemas que mejoraran

estas condiciones dentro de los espacios laborales y ademas estrategias que:

(...) incrementaran la motivacion para luego desarrollar sistemas de
compensacion, posibilidad de participacion en las decisiones de la
organizacion y enriquecimiento del espacio de trabajo. (Barley & Kunda,
1992).

En los afios setenta el concepto de bienestar laboral se vincula con el de calidad
de vida laboral como una forma de atender la preocupacion creciente de la

insatisfaccion laboral (Kast & Rosenzweig, 1988).

Desde finales del siglo XX a principios del presente siglo, las investigaciones
psicolégicas se centraban en las consecuencias negativas de la experiencia
laboral como el estrés, ansiedad, falta de motivacion, la depresién y trastornos
mentales menores. Desde este punto de vista, se buscan sintomas individuales
para explicar las causas y consecuencias del bienestar laboral (Alvarez & Racero,
2014).

Actualmente el enfoque del estudio del bienestar se centra en reconocer la
existencia de lo negativo, pero también en las consecuencias de la salud y el
bienestar (Blanch et al., 2010), lo cual implica que la organizaciéon toma un papel
activo y fomenta el funcionamiento saludable de sus trabajadores dentro del
contexto laboral, sin caer en una mentalidad asistencialista por parte de la
organizaciéon y buscar enfocarse en la promocion del desarrollo humano. Este
contexto que encierra al trabajador/a implica para la organizacion el desarrollo de
iniciativas para generar que ese miembro de la organizacion pueda tener un “buen
estado” que le permita encontrar un estado Optimo laboral. Es en este punto, el
concepto de bienestar laboral (estado Optimo del empleado/a dentro de un
contexto laboral) se transforma en una practica y como practica implica un
esfuerzo por generar ese estado de bienestar en la organizacion. Por tanto, la
razon de ser del bienestar laboral como practica es propiciar un contexto capaz de

generar un estado en que el trabajador/a se desarrolle, donde sus capacidades
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sean potenciadas y se permita un equilibrio de la salud emocional y fisica. Todo
esto a través de actividades y programas que desencadenan la motivacion del
trabajador y aumente su productividad y rendimiento, y por consiguiente, generar

un mejoramiento continuo que contribuyan al éxito de la organizacion.

El bienestar laboral debe estar basado en la busqueda del desarrollo de un estado
optimo del trabajador/a en la organizacion y de la mejora cotidiana de las
actividades que se realizan en el contexto organizacional, estas se realizan de
forma constante y permiten incrementar la efectividad en las actividades

productivas de la organizacion.

6.3 CONCEPTUALIZACION DE LA VENTAJA COMPETITIVA

Actualmente la ventaja competitiva se define, a grandes rasgos, como cualquier
aspecto diferenciador de una organizacion frente a la competencia que se
mantenga en el tiempo. Aunque esta definicion en principio explica lo esencial del
término, no permite una comprensién profunda de la importancia y de lo que

significa a nivel organizacional como ventaja competitiva.

La organizacién como concepto de integracion empresarial, administrativa o como
sistema organizativo de personas con un fin especifico, esta intimamente ligado al
concepto de competencia, por lo que las organizaciones siempre estan
compitiendo tanto con otras en su campo de accidén como con si mismas, con el fin
de estar al corriente en cuanto a procesos, productividad, mercado y captacion de

usuarios o clientes y cuotas de mercado.

En la teoria de comercio internacional en el siglo XIX de David Ricardo que acufia
el término de ventajas comparativas y plantea la importancia de la mano de obra
entre una nacién y otra, pero que también, las naciones obtienen una mayor
ventaja cuando hacen uso de los recursos con que cuentan en abundancia

(Labarca, 2007) Esto implica que la relacién entre organizaciones es una relacion
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de competitividad y este término pasa a hacer de vital importancia en el mundo

econdmico.

Lo anterior implica un desarrollo evolutivo de la produccién industrial y por ende un
desarrollo progresivo del concepto de competitividad, el cual se dio en cinco

etapas.

1. La primera es la produccion artesanal o el “uno a la vez’.

2. La segunda etapa fue la revolucién industrial, que abri6 grandes
posibilidades a las empresas gracias a los desarrollos de las nuevas
tecnologias y maquinarias.

3. La tercera fue el desarrollo de la produccion en masa basada en el sistema
norteamericano de produccion.

4. La cuarta etapa es el desarrollo de los nuevos modelos y principios de la
administracion.

5. Por ultimo, la quinta etapa es la tendencia de la empresa flexible japonesa

gue aparece a finales de los sesenta y principios de los setenta
(Suarez, 1994).

A mediados de la década de 1980 el mundo se encontraba en un clima cambiante
tanto econdmica como tecnoldégicamente hablando. La economia mundial estaba
en una posicién casi tan critica como la de 1930, post crisis econémica (Schreiber,
1980). La inestabilidad en el precio del petroleo y el ascenso de Japén como
potencia econdmica, debilitaron la posicion privilegiada de las empresas de
Europa y Estados Unidos, la aparicion de la OPEP (Organizacion de Paises
Exportadores de Petréleo) vino a desequilibrar la dinamica econémica de la época
y produjo una captacion masiva de los recursos financieros mundiales hacia los
paises miembros de esta asociacion generando que la relacion competitiva entre
industrias y paises se fortaleciera a toda costa. En este contexto, Michael Porter
estudia el fendmeno de la competitividad y presenta su teoria de la ventaja
competitiva, definida como (...) cualquier caracteristica de la empresa que la

diferencia de otras colocandola en una posicion relativa superior para competir
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(Porter, 1985). Por tanto, las caracteristicas que la organizacion posee y la
diferencian de sus competidores le permiten competir y aumentar su rendimiento

en su area de accion.

Para comprender el origen del concepto de ventaja competitiva, es necesario tener
en cuenta el concepto de estrategia competitiva, Porter (1985) explica que (...) es
la forma mediante la cual la empresa se enfrenta a sus competidores para intentar
obtener un rendimiento superior. Es por esto que las estrategias competitivas
utilizadas por una organizacion para diferenciarse frente a sus competidores, le
otorgan ventajas competitivas. Porter ademas plantea que para que una
caracteristica organizacional se pueda considerar ventaja competitiva debe

cumplir con tres requisitos:

1. La ventaja necesita estar relacionada con un factor clave de éxito del
mercado.

2. Debe ser suficientemente sustancial como para suponer realmente una
diferencia.

3. Necesita ser sostenible frente a los cambios del entorno y las acciones de

la competencia.

El autor también plantea tres estrategias de ventaja competitiva:

1. El liderazgo en costos, es la estrategia mas intuitiva y representa una
oportunidad si la organizacion estd en capacidad para ofrecer en el
mercado un producto o servicio a un menor coste en comparacioén con la
oferta general del medio. Este tipo de estrategia requiere priorizar la
reduccion de costos de produccion, lo que se puede lograr a través del
acceso privilegiado a las materias primas, mayor oferta del producto en el
mercado, ya que a mayor produccion corresponde un menor costo per
capita, eficiencia en las jornadas de produccién; todo lo anterior enfocado
en la agilizacion y el costo minimo no solo en la produccion en si, sino
también en los procesos que implican el funcionamiento de la empresa y

gue a la largo plazo se reflejan en el producto.
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2. La diferenciacion, apunta a la creacion de un nicho de mercado a través
de la diferenciaciéon del producto frente a lo que el medio ofrece; esto
implica apuntar a usuarios o clientes que buscan caracteristicas peculiares
del producto distintas a las que ofrecen las demés organizaciones.

3. El enfoque, que consiste en la especializacion de un segmento dado del
mercado y en ofrecer el mejor producto pensado expresamente para los
requerimientos de dicho segmento. Es decir, una categoria especial de
usuarios o clientes, un &rea geogréfica especifica, un segmento particular

del mercado de productos, etc.

Las diferentes estrategias para desarrollar ventajas competitivas dentro de una
organizacion, deben estar definidas por los objetivos primordiales de cada una, ya
que estas ventajas serdn usadas como herramientas para enfrentarse a los retos

del mercado.
6.4 BIENESTAR ORGANIZACIONAL Y VENTAJA COMPETITIVA

El bienestar organizacional es entendido como toda aquella accidbn que se
implemente para mejorar las condiciones de los trabajadores y a su vez la ventaja
competitiva se entiende, como las caracteristicas que permiten a las

organizaciones posicionarse con ventaja frente a otras.

El bienestar laboral promueve el desarrollo de todos aquellos que participan dentro
de una organizacién, contribuyendo a mejorar la productividad por medio de la
valoracion de las personas y fomentando los valores institucionales para incentivar
un desarrollo colaborativo con la finalidad de obtener el éxito organizacional, que
se basa en que en sus acciones priorizan los valores humanos (Peters &
Waterman, 1982)

Las ventajas competitivas son una importante razén del éxito de las
organizaciones modernas, las cuales les permiten obtener posiciones ventajosas
que son favorables tanto para su giro comercial como para todos sus

trabajadores/as.

50



El contar con ventajas competitivas no es suerte y tampoco depende solamente de
la capacidad comercial de una organizacion o de su quehacer comercial, el factor
humano es un capital de gran importancia siendo considerado como una
verdadera fortaleza de las organizaciones contar con el conocimiento,

entrenamiento y habilidades de sus trabajadores (Suarez, 1994).

La gestion empresarial y organizacional orientada al bienestar organizacional y
basada en el capital humano, genera ventajas competitivas y diferenciadoras que
entrega grandes beneficios en la realizacién del trabajo, el compromiso de sus
trabajadores, atraccion y retencion de personal calificado, la estabilidad laboral,
alto rendimiento y calidad de trabajo realizado, mayor y mejor percepcion de

bienestar y fortalecimiento de la cultura organizacional.

Considerando los beneficios que otorga a una organizacion contar con un
bienestar organizacional, elaborado a partir de recursos internos y las ventajas
competitivas que genera a todo nivel, tanto estratégico como operacional, ademas
de la percepcion de clientes y usuarios, se considera la implementacion de estas
medidas solo como ganancia para aquellos con la intenciébn de sobresalir y

mejorar en el tiempo.

Diferentes estudios realizados a nivel mundial comprueban lo antes dicho; segun
The Workplace Wellness Alliance (2013), estudio realizado por World Economic
Forum para la recoleccion de informacion sobre el bienestar laboral y el retorno de
la inversion de estas iniciativas para las organizaciones, dentro de los principales
beneficios no econdmicos se encuentra la reduccidn de las licencias por
enfermedad, reduccion en la rotacién de personal, aumento de percepcion de
satisfaccion de los empleados, reduccién de accidentes, alza positiva de

la imagen de la organizacion y la salud y bienestar de los trabajadores/as.
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MARCO METODOLOGICO.
1. TIPO DE INVESTIGACION Y NIVEL DE ESTUDIO.

El tipo de investigacidn se determina en todos los casos, a partir de los pasos a
seguir, su técnica y meétodos; ahora bien, para definir el enfoque de la
investigacion se deben considerar aspectos importantes tales como, la recoleccién
de datos y su posterior analisis. Dentro de los tipos de investigacion existe una
amplia variedad, sin embargo, se establece que el tipo es documental y de campo
y que su nivel de estudio es exploratorio, debido a las caracteristicas del presente

informe.

La investigacion exploratoria muestra una vision global y aproximativa a la realidad
estudiada, se caracteriza por involucrarse con fendmenos conocidos pero poco
estudiados, donde se hace dificil plantear algun tipo de hip6tesis. Comunmente se
trabaja con temas que se seguiran profundizando en investigaciones futuras, de
manera mas completa y dentro de contextos particulares de la vida real. También,
determina tendencias, identifica conceptos y variables, problemas de
comportamiento e indaga en una realidad de la cual se tiene poca informacion,
identificando posibles relaciones entre variables y estableciendo el tono de la

investigacion.

Este tipo de investigacion no intenta dar una solucién al problema a investigar,
sino que recoge y entrega antecedentes, datos, tdépicos y sugerencias a considerar
en futuras investigaciones. A través de este método es posible acumular ideas
acerca de diversos temas, formas de comunicacion, modos de vivir, costumbres,
valores y actitudes colectivas, entre otros, lo que a su vez es fundamental ya que
el tema en cuestion se establece a partir de opiniones, percepciones individuales
de empleados/as, es decir, la informacién obtenida se establecera a partir de una
mirada subjetiva. De esta manera, la presente investigacion no pretende llegar a
una conclusion cerrada acerca de la competitividad real entre la empresa privada y
la organizacion publica en Chile, sino mas bien, tiene por objetivo global, abrir el

didlogo en el espectro de las ventajas competitivas que pueden tener las
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organizaciones publicas al adoptar recursos de bienestar laboral implementados

en la empresa privada y viceversa.

Segun Selltiz (1980), los estudios exploratorios pueden estar dirigidos a la
formulacion de un problema de investigacion que carece de conocimientos
previos, de esta manera resulta 16gico que la informacion inicial sea poco precisa,
también se hace dificil formular una hipotesis, por lo tanto, la investigacion
exploratoria permite descubrir las bases e indagar en cierta informacion que
pudiera considerarse para futuros estudios asociados al tema. (Fidias G. Arias,
2006)

2. POBLACION Y MUESTRA.

Existen dos tipos de muestreo utilizados en las investigaciones, y dependiendo de
cual sea el enfoque, se le asigna uno de estos métodos, el cual puede ser:
probabilistico; se aplica en investigaciones que presentan un enfoque cuantitativo.
En cambio, en las investigaciones de tipo cualitativo se utiliza el muestreo no
probabilistico. En el presente trabajo se utilizaran ambos métodos, cada uno

aplicado a una seccion distinta de la muestra seleccionada.

Bencardino, C (2012) menciona que, “‘una muestra no es aleatoria cuando son
elementos elegidos por medio de métodos no aleatorios. Este procedimiento esta
Sujeto a errores...”, es decir, “las unidades son tomadas en forma caprichosa y en

la mayoria de las veces por conveniencia”

Siguiendo la linea anterior, la eleccion de las muestras no depende de la
probabilidad de que ocurra (o no) algo, mas bien de las condiciones que permiten
realizar el muestreo, por ejemplo; disponibilidad, conveniencia, tiempo, entre otras,
ya que por lo general se selecciona a los individuos de la poblacion siguiendo
determinados criterios propuestos por el o los autores de la investigacién. En el

presente informe, uno de los criterios utilizados para la seleccién aleatoria de la
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muestra de trabajadores de las instituciones en estudio, es la seleccién de
individuos que puedan representar distintos roles y funciones dentro de la

organizacion, para asi no sesgar los resultados.

El universo considerado sera una empresa privada y organizacion de caracter

publico. De ellos, se destaca la poblacion, la cual consta de:

1. CENABAST, una institucion publica, descentralizada y dependiente del
Ministerio de Salud, cuya misién es “contribuir al bienestar de la poblacion,
asegurando la disponibilidad de medicamentos, alimentos, insumos y
equipamiento a la Red de Salud, mediante la gestiébn de un servicio de
abastecimiento de excelencia, eficiente y de calidad, para mejorar la salud
de todas las personas que habitan en Chile” (CENABAST, 2020). La
Central de Abastecimiento del Sistema Nacional de Servicios de Salud,
cuenta actualmente con un edificio administrativo, ubicado en Nufioa, en la
ciudad de Santiago, y cuenta con una dotacién efectiva de 244
funcionarios.

2. Compafia Cervecera Kunstmann S.A., una empresa privada, privada e
independiente, asociada a CCU Sudamérica, dedicada a la produccion
industrial y distribucion de bebidas alcohdlicas a nivel nacional e
internacional. Su edificio administrativo y planta de produccion se
encuentran en la localidad de Torobayo en la ciudad de Valdivia, Region de

Los Rios. Actualmente trabajan en la compafiia 185 personas.

Finalmente, con respecto a la muestra. Se consideraran los trabajadores que
desemperfian sus funciones al interior de los recintos mencionados, que tienen un
contrato con la institucion y que son afectados tanto por reglamentos internos

como por beneficios que puedan ser otorgados.

La muestra para la aplicacion del instrumento se definié en 50 encuestados en
cada institucion, considerando las actuales circunstancias de pandemia mundial
que ha generado el teletrabajo en gran parte de los empleados de ambas

organizaciones.
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3. VALIDACION.

Los instrumentos destinados a recolectar datos desde la muestra escogida, deben
resumir dos requisitos esenciales: validez y confiabilidad. Con respecto a la
validez, esta se determina a través de la revision de la presentacion del contenido,
y el contraste de los indicadores con los items (preguntas) que miden las variables
relacionadas con la investigacion. Por otra parte, la confiabilidad de los datos, se
establece cuando es posible determinar que los mismos, miden lo que se quiere
medir, y que incluso al aplicarlo varias veces, indique un resultado comparable.
Ambos se establecen desde la creacion, elaboracion y posterior aplicacion de un

instrumento que mida los parametros establecidos.

Una prueba o instrumento de medicién debe ser fiable para ser valida, ya que el
obtener resultados variables, tendria muy poco significado. Al definir el término
fiabilidad, los autores indican que corresponde a la medida del grado de

consistencia o repetibilidad de una prueba.

3.1 VALORACION DE LOS FACTORES QUE DETERMINAN EL BIENESTAR

A partir de investigaciones realizadas en el area de bienestar laboral ya
mencionadas en el documento, se presentan en el cuadro 1, seis factores claves
relacionados con el tema, que permitiran construir un instrumento valido y

confiable.
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Cuadro 1. Factores de bienestar laboral.

Factores

Indicadores

Relacion con la direccion

Relaciones personales

Apoyo para el desempeiio

Frecuencia y proximidad de supervision

Calidad de evaluacion

Asesoria v seguimiento

Participacidn en decisiones

Autonomia

Involucramiento

Participacion en decisiones

Aceptacion opiniones

Congruencia decisiones-acciones

Posibilidad de promocion

Oportunidades de formacion

Oportunidades de promocion

Planes de carrera

Evaluacion de necesidades de desarrollo

Formacion para el cambio

Ambiente fisico de trabajo

Higiene

Espacio fisico

[uminacion

Ventilacion

Temperatura

Satisfaccion con el trabajo

Oportunidades

Posibilidades de destacarse

Gusto por el trabajo

Coherencia metas-capacidades

Trabajo retador

Compensacion y beneficios

Cumplimiento de acuerdos legales

Negociacion laboral

Salario frente al trabajo

Comparacion frente al mercado

Incentivos y reconocimientos

Fuente: Basado en el cuestionario de Satisfaccion laboral S20/23, Melia y Peri6 (1989)

De acuerdo con lo mencionado en el articulo CULTURA ORGANIZACIONAL Y
BIENESTAR LABORAL, desarrollado por la Universidad Nacional de Colombia en
2002, la forma en que las jefaturas juzgan la tarea de los trabajadores a su cargo,
el tipo e intensidad de la supervision, asi como la forma en que se realiza el

proceso de retroalimentacion y el apoyo al desempefio de las labores, son factores

que influyen al bienestar y la satisfaccion del empleado/a.
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Esto esta estrechamente relacionado con la forma de liderar un equipo, entendido
como la “manera distintiva en que un administrador se comporta, conducido por la
cultura organizacional y guiado por su filosofia personal” (Kast y Rosenzweig,
1972, p. 710).

Puede llegar a ser tanto o mas relevante para la satisfaccion laboral del
trabajador/a, el percibir que tiene algun tipo de autonomia con respecto a sus
labores, y que por lo menos, en sus tareas cotidianas, tiene la posibilidad de
participar en ciertas decisiones que lo afectan directamente. Esto apunta a que se
sienta valioso/a, reconocido/a y respetado/a, que pueda saber que sus opiniones,
conocimientos y experiencias se consideran relevantes para el desarrollo de la

empresa.

El disefio de un mejor lugar de trabajo que tenga en cuenta la satisfaccion del
empleado incluye también aspectos fisicos, que van mas alla de la prevencién del
accidente y la enfermedad profesional, “factores como la duracion de la jornada,
los horarios, el contenido del trabajo, la propia organizacion del mismo y el area en
gue se desarrolle, inciden en la calidad de vida del trabajo y en el bienestar de los
empleados” (Mapfre, 1998, p. 1201).

El concepto de bienestar esta influenciado o relacionado por la idea de que el
empleado/a estara mejor cuando se sienta cémodo/a con lo que hace,
encontrando la posibilidad de destacar en su labor diaria generando de manera
intrinseca motivacion personal. Por otra parte, cuando el método de beneficio y
recompensa es considerado equitativo y en concordancia con las expectativas de
los trabajadores/as y el mercado laboral, este servira de base para el desarrollo

del bienestar laboral.

Finalmente, el instrumento de recoleccion de informacion disefiado para esta
investigacion, fue validado en primera instancia por estudios que cuentan con el
respaldo de reconocidos profesionales en el area del bienestar y satisfaccion
laboral (ya mencionados con anterioridad en este documento), por otra parte, con

el fin de validar la eficiencia del instrumento, este fue aplicado a una muestra
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aleatoria que cumplian con las siguientes caracteristicas: ser trabajador o
trabajadora a tiempo completo de una empresa privada o una institucion publica,
que cuenten con al menos 1 afio de antigiedad en su actual empleo y que
pertenezcan a la poblacion estudiada (CENABAST o Cerveceria Kunstmann). Es
asi como el instrumento se aplicO, en primera instancia a 10 empleados, lo que
posteriormente permitio realizar las correcciones necesarias para mejorarlo. Luego
se aplic6 nuevamente el instrumento con las mejoras realizadas a 9 personas
diferentes que cumplieran con las caracteristicas mencionadas previamente, hasta

obtener el resultado final.

4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION.

La presente investigacion presenta un enfoque cualitativo y a la vez cuantitativo,
teniendo como predominio el primero, se utilizé6 una encuesta como instrumento
de recogida de informacion. La definicibn de encuesta para Altman et. al, es que
“su principal fortaleza radica en la capacidad de recopilar datos fiables y

contrastables, sin la necesidad de acudir a muestras de gran tamario” (2009)

Con todo, debe admitirse que, como instrumento de recogida de informacion, los

cuestionarios presentan ventajas y limitaciones.
Las ventajas mas relevantes son:

* Aporta informacion estandarizada: Quienes son encuestados responden a
las mismas preguntas, por lo que es mas facil comparar e interpretar sus

respuestas.

* Ahorra tiempo: Ayuda a un uso eficiente del tiempo, permitiendo encuestar
a un gran numero de personas de una vez, el encuestado puede responder

en el momento que desee y agiliza el analisis de las respuestas.
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 Facilita la confidencialidad. El encuestado puede responder con mayor
franqueza y sinceridad, pues le asegura su anonimato y evita cualquier

sancion institucional si sus respuestas comprometen su seguridad laboral.
Las limitaciones mas evidentes son:

» Responder a objetivos descriptivos: Es dificil disefiar un cuestionario que

contribuya a despejar el nivel de relaciones entre varias variables.

» Superficialidad de la informacion: La superficialidad es el efecto mas
comun de la estandarizacion, impidiendo algunas veces la profundizacion

de las materias investigadas.

« Dificil elaboracion: La elaboracién de cuestionarios de calidad conlleva
tiempo y requiere de mucha experiencia y conocimientos especificos del

investigador.

Mientras mas cerradas sean las posibilidades para las respuestas, se necesita
mAas conocimiento previo para definir correctamente las categorias de esas

respuestas.

Por lo anterior, considerando sus caracteristicas, es que se utilizara esta técnica
de recoleccion de informacién, siendo fundamental el procedimiento de
construccion, aplicacion y analisis de resultados del cuestionario elaborado para
validar la presente investigacion. La encuesta tiene la finalidad de recolectar datos
cuantitativos que permitan conocer la realidad de cada institucion en cuanto al
bienestar aplicado, la informacion debe ser entregada por una fuente fiable,
trabajadores con diversas funciones dentro de la empresa (jefatura,
administrativos, profesionales, técnicos, personal de apoyo, etc.), estos deben
tener al menos un afio de antigledad laboral en la institucion en cuestion Los

datos recopilados seran analizados estadisticamente mediante graficos y analisis.

Modelo de Encuesta a Aplicar (Anexo 1)
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6. TECNICAS DE ANALISIS Y PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Debido a que el instrumento desarrollado se aplic6 en dos lugares diferentes,
separando también la muestra, se hace necesario realizar un proceso de

informacion diferenciado.

La encuesta determino las iniciativas aplicadas en la Empresa/Institucion, tanto las
evidentes como las que son invisibilizadas por la cotidianeidad. También se buscé
cotejar datos acerca de los reglamentos internos o beneficios que los trabajadores
obtienen por contrato y que no dependen de su desempefio laboral. Los datos
recopilados se presentaran en forma de grafico. También sera posible realizar un
andlisis respectivo para evidenciar los esfuerzos de cada institucion por el
bienestar laboral de sus empleados. En ultimo lugar, la encuesta nos permitira
reconocer si las iniciativas implementadas por cada organizacion, constituyen una
ventaja 0 una desventaja competitiva con respecto a su homologo, desde una

perspectiva global.

Al inicio de la encuesta se entregd la definicibn del concepto necesario para
obtener resultados mas fidedignos. Con el fin de detectar sus conocimientos y
disposicion a la incorporacion de acciones de esta indole. El concepto entregado

fue el siguiente:

Bienestar Laboral: El término hace referencia a un estado de satisfaccion
personal, de comodidad o de seguridad que se entrega al individuo, la

estabilidad econd6mica, social, laboral, psicologica, bioldgica, entre otras.



ANALISIS DE GRAFICOS DE ENCUESTA APLICADA

1) ¢Cual es su antigiiedad en su institucion/Empresa?

CENABAST

m0a3afios = 5a7anos = 7al0anos 10 a 19 afios = 20 afos 0 mas

KUNSTMANN

&

m0a3afios ®m5a7afos =7al0anos = 10a 19 afios = 20 ailos o mas

Estos graficos representan la antigiedad promedio de quienes trabajan en las

instituciones. En Cenabast, la mayor cantidad de encuestados lleva entre 0 y 3

afos representada por un 30% y en Kunstmann es de un 57%. El segundo grupo

con mayor cantidad es de 28% para personas entre 10 a 19 afios en Cenabast y

en Kunstmann es de 15% para personas entre 5 a 7 afios de antigiiedad.
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2) ¢Cuél es su edad?

CENABAST

m 18 a 25 ailos = 26 a 35 ailos ~ 36 a 45 ailos = 46 a 55 afios = 56 a 65 afios

KUNSTMANN

/

= 18 a 25 anos = 26 a 35 aios = 36 a 45 afios = 46 a 55 anos = 56 a 65 afos

En relacion a la edad, Cenabast cuenta con un 37% de personas entre 36 y 45
afios, y el menor porcentaje es de 6% para trabajadores de 18 a 25 afios.
Kunstmann tiene su mayor porcentaje en personas entre 26 y 35 afios con un
60% y con un 6% para quienes tiene entre 18 a 25 afos y entre 36 y 45 afios.
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3) ¢, Cuadl es su sexo?

CENABAST
= Masculino Femenino = Otra Prefiero no decirlo
KUNSTMANN
7%
43%
= Masculino Femenino = Otra Prefiero no decirlo

Respecto al sexo declarado en Cenabast, el 54% es femenino y el 46% es
masculino, en Kunstmann el porcentaje se invierte y la mayoria con un 50% es

masculino y un 43% es femenino, donde un 7% prefiere no decirlo.



4) ¢Usted conocia el concepto de Bienestar Organizacional?

CENABAST

37%

\

=Si = No

KUNSTMANN

b

=Si = No

En Cenabast el 63% declara conocer el concepto de Bienestar Organizacional y

el 37% no conocerlo, mientras que el porcentaje de Kunstmann es de un 93%

que dice conocerlo y tan solo un 7% dice que no.
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5) ¢Usted sabe si en su Empresa/lnstitucion se realizan actividades

relacionadas con el Bienestar Laboral?

CENABAST

2

mSi = No

KUNSTMANN

=

mSi = No

En Cenabast, un 46% reconoce que se realizan actividades de Bienestar
Organizacional en su institucién, contra un 54% que declara no reconocerlo, por
su parte en Kunstmann el total de los encuestados reconoce que se realizan

actividades dentro de su empresa.
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6) ¢ Cudles de los siguientes beneficios sabe usted que son implementados

por su Empresa/Institucion en favor del bienestar de los trabajadores? Indique

todas las opciones que corresponda:

m KUNSTMANN  ® CENABAST

Promociones y movilidad interna de puestos de trabajo

Bonos o incentivos monetarios

Promociones y movilidad interna de puestos de trabajo

Charlas o capacitaciones profesionales por competencia

Charlas o capacitaciones acerca de salud ocupacional (pausas
activas, alimentacion saludable, uso adecuado de recursos,...

Entrega de elementos de autocuidado (Silla ergonémica,
casco, zapatos de seguridad, apoya brazos, etc.)

Asociacion a Caja de Compensacion y Organismo
administrador del seguro de accidentes laborales

Entrega de uniforme o ropa corporativa

Beneficios en telecomunicaciones

Beneficios en transporte

Venta prioritaria del producto o servicio manejado por la
empresa

Celebracion en diferentes fechas del aio

Financiamiento de estudios (becas, pago de arancel, etc.)

Convenios con instituciones de recreacion (parques,
gimnasios, cines, etc.)

Convenios de salud con empresas externas (ej. Oftalmologia,
radiologia, etc.)

Seguro Complementario de Salud
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6.1) Si su respuesta es 'Sl', ¢ Cuéales?

CENABAST

= Talleres de autocuidado

= Operativos de salud
= Atencion de kinesioldgica, médica y dental
Capacitaciones
‘ = Charlas
/ = Pausas activas
Becas de estudios
Reembolsos médicos

KUNSTMANN

= Talleres de autocuidado

= Operativos de salud
= Capacitaciones
. Pausas activas y tiempos de descanso
Becas de estudios
= Concursos y beneficios
= Uniformes y EPP
= Convenios y descuentos
= Comunicacion interna informativa
- = Seguros de salud

= Charlas de autogestion

= Actividades culturales y
extraprogramaticas

Las actividades reconocidas son variadas en ambas entidades, dentro de las
mas destacadas estan: las pausas activas con el 18%, el 16% de talleres de
autocuidado y reembolsos médicos seguido por un 15% de operativos de salud y
un 12% de capacitaciones. En Kunstmann el mayor reconocimiento lo tienen los

talleres de autocuidado con un 35%, seguido por un 11% para operativos de
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salud y comparten un 9% los concursos, beneficios, actividades culturales y extra
programaticas.

7) De los beneficios de la lista anterior que eligié y segun la siguiente escala,

¢, Qué tan satisfecho/a esta usted con respecto a los beneficios entregados?

CENABAST

7%

® Muy satisfecho
Satisfecho

= Poco satisfecho

64% Nada satisfecho

m Indiferente

KUNSTMANN

®m Muy satisfecho

50% Satisfecho

m Poco satisfecho
Nada satisfecho

m Indiferente

Segun los beneficios reconocidos que se entregan en Cenabast, el 65% se muestra

satisfecho y tan solo un 9% dice estar muy satisfecho, el 20% expresa estar poco
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satisfecho y un 7% nada satisfecho. Otro escenario presenta Kunstmann donde el 50%

dice estar muy satisfecho y el otro 50% satisfecho.

8) En relacién a las gestiones antes mencionadas ¢ Cuales cree usted que son

las retribuciones que recibe su Empresa/lnstitucion? Marque todas las que

correspondan.
100 92.9
90
80 71.4
70 64.3 64.3
60
50
39.1
40
30
20
10 2.2 2.2 2.2
O | | |
Fidelizacién  Estabilidad de Mayor Seguridad  Disminuciénde  Ninguna No se
con la empresa los equipos de productividad y diaria los indices de
/ Permanencia trabajo creatividad enfermedades
en el tiempo asociadas al
trabajo

B CENABAST m KUNSTMANN

Para Cenabast, las principales retribuciones que recibe como institucion, son la
fidelizaciébn con la empresa y la permanencia en el tiempo con un 58,7%,
seguido por la estabilidad de los equipos de trabajo con un 43,5%, un 42,3%
para la mayor productividad y creatividad, y un 39,1% para la disminuciéon de
enfermedades asociadas al trabajo. En los encuestados de Kunstmann, se
reconocen las mismas gestiones con un 92,9 para fidelizacién con la empresa y
permanencia en el tiempo, un 71,4% para estabilidad de los equipos de trabajo y
en tercer lugar con un 6,3% estan la mayor productividad, creatividad y la
disminucion de indices de enfermedades asociadas al trabajo.

10) ¢Cudnto cree usted que su Empresa/Institucion se beneficia con la aplicacidn de los
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siguientes aspectos de

bienestar laboral?

CENABAST

Incentivos y reconocimientos a los empleados.

Salario competitivo (con respecto al mercado)

Negociacion laboral

Cumplimiento de acuerdos legales por parte de la empresa

Trabajo desafiante

Concordancia entre metas y capacidades

Agrado de los empleados por su trabajo

Posibilidad de destacarse individualmente

lluminacion y climatizacion del espacio de trabajo

Mantencidn e higiene de los espacios fisicos de trabajo

Formacion para el cambio

Oportunidades de formacion

Aceptacion de opiniones

Participacion en las decisiones de equipo

Autonomia en la toma de decisiones minimas

Calidad de la metodologia de evaluacion de desempefio

Frecuencia y proximidad de supervision

Apoyo al desempeiio individual

Relaciones interpersonales

B Nada B MuyPoco ®Poco & Medianamente ™ Mucho ™ Nosabe
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KUNSTMANN

Salario competitivo (con respecto al mercado)

Negociacion laboral

Cumplimiento de acuerdos legales por parte de la
empresa

Trabajo desafiante

Concordancia entre metas y capacidades

Agrado de los empleados por su trabajo

Posibilidad de destacarse individualmente

lluminacion y climatizacion del espacio de trabajo
Mantencion e higiene de los espacios fisicos de trabajo
Formacion para el cambio

Oportunidades de formacion

Aceptacion de opiniones

Participacion en las decisiones de equipo

Autonomia en la toma de decisiones minimas

Calidad de la metodologia de evaluacion de desempeiio
Frecuencia y proximidad de supervision

Apoyo al desempeiio individual

Relaciones interpersonales

B Nada ®MuyPoco ®Poco M Medianamente ™ Mucho ™ No sabe
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CENABAST

= Relaciones interpersonales
Apoyo al desempeiio individual

= Acepatacién de opiniones

\ l Mantencion de higiene en los espacios fisicos

= Cumplimiento de acuerdos legales por parte de la
empresa
Agrado de los empleados por su trabajo

Los encuestados de Cenabast, reconocen varios factores en los cuales detectan un mayor
beneficio con la aplicaciéon de aspectos de bienestar laboral que recibe su institucion,
entre las mas altas estdn las relaciones interpersonales, la mantencién e higiene de los
espacios fisicos de trabajo, el agrado de los empleados por su trabajo y la aceptacién de

opiniones, todas con porcentajes similares.

KUNSTMANN

= Acepatacién de opiniones

= Cumplimiento de acuerdos legales por parte

de la empresa
Agrado de los empleados por su trabajo

8% | 8%

Calidad de la metodologia de la evaluacion de

8% desempefio -
= Oportunidades de formacién
= Mantencidn e higiene de los espacios fisicos
o,
\ 8% de trabajo
8% = [luminacién y climatizacién del espacio de

trabajo
= Incentivos y reconociminetos a los empleados
= Salario competitivo

= Posbilidades de destacar individualmente

= Concordancia entre metas y capacidades



Los encuestados de Kunstmann, reconocen muchos factores en los cuales detectan un
mayor beneficio con la aplicacién de aspectos de bienestar laboral que recibe su empresa,
entre las mas altas estan los incentivos y reconocimientos a los empleados, la mantencién
e higiene de los espacios fisicos de trabajo, el agrado de los empleados por su trabajo y el
cumplimiento de acuerdos legales por la parte de la empresa, todas con porcentajes

similares entre un 8% y un 9%.

CENABAST

= Incentivos y reconocimientos a los
empleados.
Posibilidad de destacarse individualmente

= Oportunidades de formacién

Negociacién laboral

Para los encuestados de Cenabast, el menor beneficio lo reciben con la aplicaciéon de
aspectos de bienestar laboral como los incentivos, reconocimiento a los empleados, la

posibilidad de destacarse individualmente y la negociacién laboral.

KUNSTMANN

Posibilidad de destacarse individualmente
= Relaciones interpersonales
= Frecuencia y proximidad de supervisién
Autonomia en la toma de decisiones minimas
= Aceptacidn de opiniones
= Formacion para el cambio
= Negociacion laboral

= Concordancia entre metas y capacidades




En el caso de Kunstmann, reconocen que el menor beneficio lo reciben con la aplicacién
de aspectos de bienestar laboral, como la posibilidad de destacarse individualmente, la
frecuencia y proximidad de supervision, la autonomia en la toma de decisiones minimas y

la aceptacion de opiniones, todas con el mismo porcentaje correspondiente a un 17%.

10. Con respecto a la misma lista antes mencionada, indique cuanto le afectan

las aplicaciones de las areas en cuestion.

Tanto en Cenabast como en Kunstmann se reconocen muchos aspectos que los

afectan en distintos grados con poca diferencia entre ellos.

CENABAST
MUCHO

M Relaciones interpersonales
H Apoyo al desempefio individual

Frecuencia y proximidad de
supervicion
5% [ Calidad de la metodologia de
evaluaciéon de desempefio
5% m Autonomia en la toma de decisiones
minimas
M Participacion en las deciciones de
5% equipo
B Aceptacion de opiniones

6% 5% 5% 5%

3% 4%

o Oportunidades de formacién
5% 6% 5% 6%

M Oportunidades de promocién

Formacién para el cambio

Los encuestados de Cenabast indican que les afecta “mucho”, principalmente el
agrado de los empleados por su trabajo, la mantencién de higiene de los
espacios fisicos de trabajo, las oportunidades de promocion y los salarios

competitivos.
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KUNSTMANN
MUCHO

M Relaciones interpersonales
m Apoyo al desempefio individual

1 Frecuencia y proximidad de
3% 4% supervicion
5% 11 Calidad de la metodologia de
o evaluacién de desempefio
5% m Autonomia en la toma de decisiones
minimas

M Participacién en las deciciones de
5% equipo

B Aceptacién de opiniones

6% 5% 5% 5%

Oportunidades de formacion

6%

5% 6% 5%

B Oportunidades de promocion

Formacién para el cambio

Los encuestados de Kunstmann indican que les afecta “mucho”, principalmente
el agrado de los empleados por su trabajo, la mantencion de higiene de los
espacios fisicos de trabajo, las oportunidades de promocion y los salarios

competitivos.

CENABAST
MEDIANAMENTE

M Relaciones interpersonales
M Apoyo al desemperio individual

W Frecuencia y proximidad de
supervicion
Calidad de la metodologia de
evaluacién de desempeio

M Autonomia en la toma de decisiones
minimas
Participacion en las deciciones de
equipo

1 Aceptacion de opiniones

5 4% 4% 6% 5%

Oportunidades de formacién

4%

4% 4% 5% g9 O

B Oportunidades de promocion

Formacién para el cambio
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Los encuestados de Cenabast indican que les afecta “medianamente”,
principalmente la posibilidad de destacarse individualmente, la calidad de la

metodologia de evaluacion de desempefio y la proximidad de supervision.

KUNSTMANN
MEDIANAMENTE

M Relaciones interpersonales

M Frecuencia y proximidad de

supervicion
7% 2% 2% 3% 2%  Apoyo al desempefio individual

Participacion en las deciciones de
equipo

B Calidad de la metodologia de
evaluacién de desempefio

 Autonomia en la toma de decisiones
minimas
lluminacidn y climatizacion del
espacio de trabajo

1 Aceptacién de opiniones

Oportunidades de formacién

H Oportunidades de promocion

Los encuestados de Kunstmann indican que les afecta “medianamente”,
principalmente la concordancia entre metas y capacidades, la iluminacion y
climatizacion del espacio del trabajo, la participacidon en las decisiones de
equipo, el apoyo al desempefio individual, destacandose con un porcentaje

superior, correspondiente a un 14%, la frecuencia y proximidad de supervision.
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CENABAST
NADA

M Relaciones interpersonales

4% = Apoyo al desempefio individual
4% 4% 4% 4% 4% 4%

4% I Frecuencia y proximidad de supervicion

4% ' Calidad de la metodologia de evaluacion
de desempefio

M Autonomia en la toma de decisiones
minimas

M Participacion en las deciciones de equipo

8% 4% 4% 4% Aceptacién de opiniones

Oportunidades de formacién

B Oportunidades de promocion

Los encuestados de Cenabast consideran que no les afecta en “nada’,
principalmente la iluminacion y climatizacion del espacio del trabajo, la
mantencion de higiene de los espacios fisicos de trabajo, la aceptacion de

opiniones y la calidad de la metodologia de evaluacién de desempefio.

KUNSTMANN
NADA

M Relaciones interpersonales
m Apoyo al desempeiio individual

1 Frecuencia y proximidad de
supervicion
Calidad de la metodologia de
evaluacién de desempefio

M Autonomia en la toma de decisiones
minimas

M Participacion en las deciciones de
equipo
Aceptacion de opiniones

Oportunidades de formacién

Los encuestados de Kunstmann consideran que no los afecta en “nada”,
cualquiera de las variables, lo que se expresa a través de un porcentaje de 10%
en todas las opciones.
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7. ANALISIS GENERAL DE LA ENCUESTA

Para obtener mayor claridad del tema se realiz6 una encuesta a nivel interno, y de
acuerdo a los datos arrojados por el instrumento aplicado, se pudo detectar los
factores que mas se reconocen como aplicados dentro de sus organismos, y se
llegd a la conclusiéon de que CENABAST posee implementacion de gestion de
Bienestar Laboral, sin embargo, no han tenido la iniciativa de gestionar estas
politicas en profundidad dentro de la organizacién. Se consider6 importante
preguntar por la edad de los trabajadores/as y la antigiiedad que llevan en la
empresa, debido a que estos datos resultan muy interesantes al momento de
conocer el grado de conocimiento del tema y la experiencia asociada a sus

respectivos trabajos.

Los porcentajes arrojados en la pregunta sobre la edad de los trabajadores fueron
que, en Cenabast el mayor porcentaje representa a trabajadores de entre 10y 19
afnos de antigiiedad y de entre 36 a 45 afios. De los cuales, el 63% indica conocer
el concepto, pero el 54% reconoce no saber si se realizan actividades en esta area
y los factores que pueden reconocer son limitados, expresando que se sienten
muy satisfechos con tan solo un 9% y el 64% esta satisfecho con los beneficios
recibidos en el area. Por su parte en Kunstmann, el mayor porcentaje de
antigiiedad en los trabajadores es de menos de tres afios, dentro de un rango
etario de entre 26 y 35 afios, estos rangos identifican a personas mas jovenes,
gue probablemente estén recién insertandose al mundo laboral o con trabajos
previos recientes en otras entidades, lo que da una nueva vision renovada y con
ideas frescas desde el exterior. Esto se demuestra también en el alto porcentaje
(93%) que expresa conocer el concepto de Bienestar Organizacional, también es
contundente (100%) del reconocimiento de la aplicacion de actividades en su
empresa y el amplio rango de identificacion de factores, esto se complementa con
el dato del 50% de trabajadores “muy satisfecho” y el 50% de “satisfechos” por los
beneficios recibidos, asi como el alto reconocimiento de factores que benefician a

la empresa y a sus trabajadores.
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CONCLUSIONES

Entendiendo que, como punto de partida los conceptos de bienestar laboral
apuntan a todo aquello que la organizacién les brinda a sus empleados/as y que
estd directamente relacionado a sus tareas dentro de esta, y de ventaja
competitiva, comprendida como cualquier elemento diferenciador de una
organizacion frente a la competencia y que este sea sostenible en el tiempo, es
posible encontrar una relacion entre el bienestar laboral dentro de la organizacion

y la creacion de una ventaja competitiva a partir de esta.

La meta al implementar acciones de Bienestar Organizacional, es lograr favorecer
a los trabajadores/ras, y que las organizaciones también resulten beneficiadas por
medio de la reduccion de gastos organizacionales dentro de los procesos de
gestion de personal, aumentando ademas, la eficiencia y eficacia de los
trabajadores en sus cargos, esto por medio de la motivacion, pertenencia y
percepcion que se tenga de bienestar, lo que se logra cuando tanto trabajadores
como directivos conocen a cabalidad el significado del concepto y los beneficios
gue este genera, apuntando a la diferenciacion en cuanto a la capacidad de la

compafiia de atraer y mantener el mejor capital humano disponible en el mercado.

El objetivo final de tener una ventaja competitiva es ubicar en una posicion
“favorable” a una organizacion frente a las organizaciones pares, de modo que
esto permita ganar mercado, y en el caso de las instituciones publicas,
reconocimiento por buena gestion. Utilizar el Bienestar Organizacional como factor
diferenciador y de ventaja competitiva es, en definitiva una inversion de retorno a
largo plazo, que apunta a reducir costos operativos y aumentar la productividad,
es una forma efectiva de lograr dicha ventaja, lo que a la larga se ve reflejado en

el producto o servicio brindando por la organizacion.

A partir de la informacién recopilada en esta tesis, con respecto a todos los
aspectos que involucran el Bienestar Organizacional, y con los resultados
obtenidos del instrumento aplicado a los/as funcionarios/as de Cenabast y a los/as

trabajadores/as de Kunstmann, es factible concluir que en ambas organizaciones
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es posible encontrar gestiones de Bienestar Organizacional, y en ambos casos
aplicadas en sus diferentes factores y con diversos grados de desarrollo de sus

indicadores.

Si bien ambas organizaciones implementan diversos beneficios y presataciones
que favorecen a sus trabajadores, en Cenabast, el desconocimiento y
desinformacion acerca de estas iniciaticas es potenciado por la falta de
comunicacion por parte de la direccion, ya que muchas veces se comunica de
manera sectorizada y escasa, lo que llega a causar; alta rotacion de puestos
laborales, insatisfaccion y aumento de enfermedades asociadas al trabajo. Por
otra, parte en Kunstmann, se puede notar una situacion diametralmente opuesta,
los empleados reconocen ampliamente los esfuerzos hechos por la empresa para
satisfacer sus necesidades y portenciar el bienestar, lo que aumenta los indices de
estabilidad laboral, disminuye las enfermedades asociadas al trabajo y la

satisfaccion en general.

Lo expuesto anteriormente, permite determinar que los datos entregados por el
instrumento, constatan la importancia que los empleados/as le dan al ambito de
promocion de salud mental y fisica, considerando fundamental contar con apoyo
psicolégico tanto para ellos como para sus familias, convenios con centros
médicos y deportivos, brindadoles mayor seguridad y motivacion al realizar sus
tareas, considerando que todo trabajo contempla algun tipo de riesgo fisico,
mental u ergondmico, entre otros. Demostrar interés por el bienestar y seguridad
por los trabajadores brindandoles capacitaciones de manejo y prevencion de
enfermedades, talleres de autocuidado y ergonomia o pausas activas, ampliando
la comunicacion entre las partes y evitando efectos negativos en su bienestar,
demostrando el valor que cada uno tiene para la organizacién, proveyéndoles de
espacios adecuados de trabajo, factor que también es recurrente en el

reconocimiento de beneficios entregados.

Muchas de las acciones y beneficios entregados son reconocidos como aportes,

pero en el contexto de un bienestar con incentivos, destaca la importancia que le
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dan los empleados de ambas instituciones a los reembolsos y ayudas que
permitan equilibrar sus salarios y que se reconoce como un apoyo de parte de las

administraciones.

La tendencia actual en las organizaciones es tener una dotacion laboral mejor
preparada, contratando profesionales jovenes que se adapten mejor a los actuales

requerimientos del mundo laboral.

Cabe también destacar que, en Chile, tanto la Constitucion vigente, como el
sistema de mercado neoliberal en el cual nos encontramos inscritos, de cierta
forma moldea el actuar de los empleadores, tanto publicos como privados. No se
puede desconocer que la reduccion de recursos del estado ha menoscabado al
sector publico, limitAndolo a un estado subsidiario y no ejecutor. Es asi como
muchos de los beneficios y aciones que podrian llevarse a cavo en el sector
publico cuentan con limitaciones esenciales, en cambio, para la gestion de esas
mismas acciones de bienestar laboral, la empresa privada cuenta con mayores

libertades.

El nivel de satisfaccion de los trabajadores/as en ambas organizaciones es alto, y
el desarrollo de las gestiones se diferencia en cada institucién segun su indole, por
lo que Cenabast al ser una institucion publica tiene limitaciones marcadas por ley y
disponibilidad presupuestaria y aun cuando también muchas de estas acciones
estan controladas por el Servicio Civil, no cuenta con fiscalizacion en su
implementacion ni seguimiento de sus procesos, excepto en los basicos que
involucran lo respectivo a los procesos de postulacion, seleccién, contratacion y
promociones de personal, ademas de factores adecuados para los espacios de

trabajo.

En otro contexto se encuentran las empresas privadas como Kunstmann, donde
pueden disponer de sus presupuestos para realizar acciones con mayor libertad,
segun sus necesidades y como lo estimen conveniente, pero tampoco hay una ley
gue estipule una obligacion de generar estas iniciativas, como asi mismo tampoco,

seguimiento ni fiscalizacion, mientras cumplan con el estipulado por ley.
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En un mundo laboral competitivo como el que hoy, es visto con buenos 0jos toda
intencidon de preocupacion de las empresas y organizaciones por el bienestar de
sus trabajadores/as, marca la diferencia y es reconocido publicamente, siendo un

elemento diferenciador al momento de elegir una opcién de trabajo.

En el caso de Cenabast, la instauracion de cambios y mejoras en la
implementacion y comunicacion de las iniciativas vinculadas al Bienestar
Organizacional, seria favorable, no sélo para poder ser considerado como un buen
empleador a escrutinio publico, tambien ayudaria a mejorar las codiciones
laborales de los funcionarios que actualmente son parte de la organizacion,
trayendo beneficios como; mejoras en su salud, productividad, mejoras en
relaciones interpersonales, retencién de talentos y por tanto mayor especializacion
y fidelidad

Por ultimo, se reconoce, que si bien no es el caso de todas las empresas privadas
en Chile, la Cerveceria Kunstmann es un ejemplo en cuanto a la gestion e
comunicaciéon de Bienestar Organizacional. Se suguiere continuar con este tipo de
iniciativas, implementando nuevos canales de comunicacién y en un futuro contar

Ccon un asesor experto.

En un futuro, las gestiones de Bienestar Laboral debiesen ser consideradas por
todo organismo como parte de sus politicas y de sus objetivos estratégicos, para
cual serd necesario se asesoren con expertos en el area y se hagan

planificaciones realistas para ser aplicadas a corto, mediano y largo plazo.
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ANEXOS: Anexo 1

ENCUESTA DE BIENESTAR ORGANIZACIONAL

Les invito a participar de una breve encuesta, con respecto a las ventajas y desventajas de una organizacién
publica con respecto a una empresa privada en Chile, a partir del punto de vista de la gestion de Bienestar
Organizacional. Sus respuestas me ayudaran a conocer las distintas miradas con respecto al tema, estas seran
manejadas de manera confidencial y serviran de uso exclusivo en la elaboracién de mi tesis de grado para la
obtencién del titulo de Administradora Publica.

Le tomara aproximadamente 10 minutos, y debe estar basada en su experiencia de los ultimos meses de
trabajo.

El término bienestar hace referencia a un estado de satisfaccién personal, de comodidad o de seguridad que se
entrega al individuo, |a estabilidad econémica, social, laboral, psicolégica, biologica, entre otras.

:Cual es su antigliedad en su Institucion/Empresa?
0 a 3 afios
5a 7 afios
7 a 10 afios
10 a 19 afios

20 afios 0 més

¢Cudl es su edad? *
18 a 25 afios
26 a 35 afios
36 a 45 afios
46 a 55 afios

56 a 65 afios 0o mas

;Cudl es su sexo? *

Masculino
Femenino
Otra

Prefiero no decirlo
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;Usted conocia el concepto de Bienestar Organizacional? *

Si

;Usted sabe si en su Empresa/Institucion se realizan actividades relacionadas con el Bienestar  *

Laboral?

Si

Si su respuesta es 'Si', ;Cuales?

Texto de respuesta larga

;Cuales de los siguientes beneficios sabe usted que son implementados por su
Empresal/lnstitucion en favor del bienestar de los trabajadores? Indique todas las opciones que
corresponda:

Operativos de Salud / Atencién Médica

Seguro complementario de Salud

Convenios de salud con empresas externas (ej. Oftalmologfa, radiologfa, etc.)

Convenios con instituciones de recreacion (parques, gimnasios, cines, etc.)

Financiamiento de estudios (becas, pago de arancel, etc.)

Celebracion en diferentes fechas del afio

Venta prioritaria del producto o servicio manejado por la empresa

Beneficios en transporte

Beneficios en telecomunicaciones

Entrega de uniforme o ropa corporativa

Asociacién a Caja de Compensacién y Organismo administrador del seguro de accidentes laborales
Entrega de elementos de autocuidado (Silla ergonémica, casco, zapatos de seguridad, apoya brazos, etc.)

Charlas o capacitaciones acerca de salud ocupacional (pausas activas, alimentacion saludable, uso adecu...
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Promociones y movilidad interna de puestos de trabajo
Bonos o incentivos monetarios

Otra...

De los beneficios de la lista anterior que eligid y segun la siguiente escala, ;Qué tan satisfecho/a *
esta usted con respecto a los beneficios entregados?

Muy satisfecho

Satisfecho

Poco Satisfecho

Nada satisfecho

Indiferente

En relacion a las gestiones antes mencionadas ;Cuales cree usted que son las retribuciones que *

recibe su Empresa/Institucion? Marque todas las que correspondan.

Fidelizacion con la empresa / Permanencia en el tiempo

Estabilidad de los equipos de trabajo

Mayor productividad y creatividad

Especializacién y mejora en sus habilidades

Disminucién de los indices de enfermedades asociadas al trabajo

Otra...

;Cuénto cree usted que su Empresa/lnstitucion se beneficia con la aplicacion de los siguientes  *

aspectos de bienestar laboral?

Nada Muy Poco Poco Medianamen... Mucho No sabe
Relacionesii...
Apoyo al des...
Frecuenciay ..

Calidad de la...
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Participaci6...

Aceptacion d...

Oportunidad...

Oportunidad...

Formacion p...

Mantencion ...

lluminacién ...

Posibilidad d...

Agrado de lo...

Concordanci...

Trabajo desa...

Cumplimient...

Negociacion ...

Salario comp...

Incentivos y ...
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Con respecto a la misma lista antes mencionada, indique cuanto le afectan las aplicacionesde  *

las areas en cuestion.

Nada Muy Poco Poco Medianamen... Mucho No sabe

Relaciones i...

Apoyo al des...

Frecuenciay ..

Calidad de la...

Autonomia e...

Participaci...

Aceptacion d...

Oportunidad...

Oportunidad...

Formaci6n p...

Mantencion ...

Iluminacién ...

Posibilidad d...

Agrado de lo...

Concordanci...

Trabajo desa...

Cumplimient...

Negociacioén ...

Salario comp...

Incentivos y ...
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