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INTRODUCCION

La presente investigacion es realizar un diagndstico con la finalidad de Generar una
Propuesta Metodoldgica para la aplicacion de normas sobre ambiente laboral y
calidad de vida laboral, establecidas por el Servicio Civil.

Esta investigacion se llevara a cabo en Centro de Salud Familiar Lo Amor de la
comuna de Cerro Navia, entre los meses de octubre a diciembre del afio 2019 y
considerara los resultados del cuestionario ISTAS 21 de acuerdo a lo establecido
por el Servicio Civil para medir los riesgos Psicosociales en el trabajo.

El interés sistematico por la satisfaccion laboral se inicio en los afios 1930, cuando
algunas empresas comenzaron a observar que el rendimiento y la calidad del
trabajo se veian sensiblemente afectados por la satisfaccion objetiva que sentia el
personal en, 0, con su trabajo. Especificamente a raiz de estas primeras evidencias
se comenzo a teorizar sobre medir y analizar la satisfaccion en el trabajo, asi como
sus posibles causas y consecuencias.

El personal en una organizacién tiene el poder de dirigir y reflejar el buen o mal
funcionamiento de la organizacién en que presta sus servicios. “Las personas
pueden ser vistas como socias de las organizaciones. Como tales, son
proveedoras de conocimientos, habilidades, capacidades y, sobre todo, del
mas importante aporte a las organizaciones: lainteligencia, que permite tomar
decisiones racionales e imprime significado y rumbo a los objetivos
generales. En consecuencia, las personas constituyen el capital intelectual de
la organizacién. Las organizaciones exitosas descubrieron esto y tratan a sus
miembros como socios del negocio y no como simples empleados”
(Chiavenato, 2002: 8)

El estudio de los problemas humanos en las organizaciones ha tomado gran
importancia. Antiguamente la mayor relevancia era el rendimiento y la productividad,
sin embargo hoy en dia la satisfaccion e insatisfaccion laboral ha tomado una
importancia fundamental. “Es importante destacar que el recurso humano se
constituye en un elemento fundamental que da validez y uso a los demas
recursos, en este sentido el personal de la organizacion puede desarrollar
habilidades y competencias que le permitiran que la ventaja competitiva de la



empresa pueda ser sostenida y perdurable en el tiempo, posibilitando asi que
pueda hablarse de la construccién de un recurso humano inimitable, Gnico y
competitivo en la corporacion”( Vision de Futuro”, vol. 20, num. 2, julio-diciembre,
2016, pp. 1-20.)

‘Un empleado insatisfecho trae consigo baja autoestima, desmotivacion, bajo
rendimiento laboral, impuntualidad y falta de compromiso con su trabajo. Sin
embargo, si se encuentra satisfecho presenta un alto grado de responsabilidad con
la organizacion?'”.

Desde esta perspectiva se entiende la satisfaccion laboral como una actitud general
resultante de la satisfaccién de una serie de necesidades que el sujeto trata de
conseguir a través de su actividad laboral. Muchos de los factores, proceden del
propio individuo, de su escala de valores, de la interaccidén con los colegas y con la
jefatura, pero también de las caracteristicas del trabajo a desarrollar, de las
relaciones interpersonales que se generan en el ambito laboral y las politicas y
practicas de la organizacion. Por lo tanto, ya no es solo un tema remuneracional.
Existen distintas necesidades humanas, por lo que existe una jerarquia de las
necesidades?, partiendo de la idea de que lo que impulsa a una persona hacer algo
es satisfacer sus propias necesidades, entendiendo por satisfaccion el gusto que se
experimenta una vez cumplido el deseo. Por lo tanto, si se conocen las necesidades
se podran comprender las motivaciones.

La satisfaccion laboral es un concepto que fue creado para que los trabajadores
pudiesen mejorar la productividad de la empresa a través de la implementacién de
medidas de comodidad y confortabilidad en sus relaciones interpersonales,
infraestructura del lugar de trabajo, la existencia de protocolos de seguridad,
incentivos salariales por desempefio, entre otros.

La Salud en Chile es uno de los sectores mas sensibles, pues representan una de
las demandas mas grandes de la poblacién en torno a mayor y mejor acceso. En
este sentido tener un buen ambiente y calidad de vida laboral, representa para los
funcionarios que se desarrollaran un trabajo en torno a un mejor servicio y acceso
a los usuarios, mejorando la calidad de la atencion y con ello la satisfaccion del
usuario.

1 ROBBINS, STEPHEN P. y JUDGE, TIMOTHY A. (2013), Comportamiento Organizacional (152 Ed.). México D.F., México: Pearson.
Péagina 3.

2 Teoria de Maslow, Jerarquia de las necesidades humanas: Unidad 1 El area de recurso humanos, 2019.
https://www.mheducation.es/bcv/guide/capitulo/8448169352. pdf
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El aporte de los funcionarios de la salud es trascendental para otorgar el derecho a
la Salud entregado constitucionalmente a todos los chilenos. El estado de animo,
una atencion de calidad, amable, empatica de los funcionario interviene
directamente en la satisfaccion usuaria y ayuda a mejorar las falencias estructurales
gue el modelo de salud tiene y que atiende al mas del 70 % de la poblacion.

Consideramos que trabajar el ambiente laboral y calidad de vida laboral en el
Cesfam Lo Amor de la comuna de Cerro Navia, provocara mejorar la percepcion de
los usuarios. Ante ello, es muy importante realizar distintas encuestas de clima
laboral y evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo. Los resultados
potenciaran la necesidad de considerar distintas areas de la organizacion de
manera mancomunada, a través de un modelo de satisfaccion laboral, para entregar
soluciones unificadas a nivel institucional.

La implementacién de un modelo de satisfaccidn laboral que pudiera considerar tres
ejes que tiene consideracion en la evaluacion de Ambientes Laborales, Conciliacion
de la vida personal y familiar con el trabajo, Proteccion de la Dignidad y promocion
del Buen Trato.

El objetivo del modelo es desarrollar estrategias participativas y acciones que
permitan la construccion de ambientes laborales sanos, que impacten en la
ejecucion de las tareas y los desafios que deben asumir los equipos, asi como
también, en la construccion de buenas relaciones laborales.



CAPITULO I: ANTECEDENTES GENERALES E INSTITUCIONALES

1.1 Antecedentes del Sistema de Salud en Chile:

El desarrollo del sistema de salud en Chile data desde tiempos de la Colonia
(mediados del siglo XVI); desde entonces, se ha expandido y consolidado
paulatinamente, hasta llegar a configurar una compleja estructura actual, constituida
por multiples instituciones del ambito estatal, publico y privado, que en su conjunto
alcanzan una alta cobertura nacional en el ambito financiero, previsional y
asistencial. En este desarrollo, se puede identificar distintos periodos, donde el foco
de desarrollo estuvo principalmente desde la década de los noventa en adelante.

A continuacion abordaremos distintos periodos y avances del sistema de salud

nacional.

a) Periodo de gobiernos de la Concertacion (1990 a 2010)

Desde 1990, los gobiernos consecutivos de una Concertacion de centro izquierda
(opositora al régimen militar) se concentraron en recuperar paulatinamente la
proteccion social en salud, recuperar parcialmente la crisis financiera, de otros
recursos y de gestion del SNSS. En ese periodo, se logro realizar inversiones y
establecer o fortalecer programas basados en los derechos y necesidades
principales de la poblacién, con énfasis en los mas desfavorecidos, vulnerables y
necesitados en materias relativas a salud, como la parte de salud de Chile crece
Contigo y la ley de Garantias Explicitas en Salud. Desde 1990 se han realizado una

serie de reformas especificas en el sistema de salud.

Desde marzo de 2010, el manejo sectorial de salud ha estado bajo la
responsabilidad de un gobierno de coalicion de centroderecha. El sistema de salud
ha sido administrado bajo las mismas condiciones originales de estructura y
funcionamiento establecidas en la década de 1980, con énfasis del rol subsidiario
del Estado y en la privatizacion directa o indirecta, lo que incluye los convenios de
inversion y la gestion de centros asistenciales mas complejos. El marco normativo

y politico imperante desde la década de 1980 no permite que se produzcan cambios



o reformas sustanciales que le permitan mejorar financiamiento, distribucion del
recurso, fortalecer el desempefio, o adaptarse de modo mas dinamico a responder
en forma adecuada a las nuevas y diversas necesidades de salud de la poblacion
(desde 1980, se ha producido un gran cambio demogréafico y epidemiolégico en la

poblacion).
b) Infraestructura Asistencial

La mayor proporcion de infraestructura se encuentra en el Sistema Nacional de
Servicios de Salud (SNSS); que es el principal prestador de servicios asistenciales
en el pais; este organismo cuenta con una red asistencial que cubre toda la
geografia poblada del pais y mas del 80% de la poblacion, incluyendo a aquellos
grupos que no tienen capacidad de acceso al mercado lucrativo de salud. La red
asistencial del SNSS que esta conformada por hospitales publicos (y otros adscritos
bajo convenio) y la atencion primaria de salud, que en su mayoria esta delegada a
la Administracion Municipal. Los Servicios de Salud cumplen la funcion de
articulacion, gestion y desarrollo de la red, para desempefar las funciones de

fomento, proteccion y recuperacion de la salud.

c) Estructura organizacional del SNSS

La organizacion del 3SNSS, se basa esencialmente en el Reglamento Organico de
los Servicios de Salud que le dio origen en 1979 (Decreto Ley 2.763 de 1979). En
1985 se cred el Régimen de prestaciones de salud, con el modelo de financiamiento,
prevision y atencion de salud (ley 15.469 de 1985). En 2004 se promulgé la ley
19.937 que modifica el DL N° 2.763, de 1979, para establecer una nueva concepcién
de la autoridad sanitaria, distintas modalidades de gestion y fortalecer la
participacion ciudadana. En 2005, hubo una adecuacion con el Decreto Ley 140 del

Ministerio de Salud.

3 SNSS: Sistema Nacional de Servicios de Salud
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El SNSS esta compuesto por el Ministerio de Salud y sus organismos dependientes:
los Servicios de Salud, el Fondo Nacional de Salud, el Instituto de Salud Publica y
la Central de Abastecimiento. Ademas, participan del Sistema todas aquellas
instituciones que realizan convenios, destacando los municipios y servicios
delegados. El Decreto 38 de 2005 establece el Reglamento Organico de los
establecimientos de salud de menor complejidad y de los establecimientos de

autogestiéon en red.

Los Servicios de Salud son los responsables de ejecutar las acciones integradas de
fomento, proteccion y recuperacion de la salud y rehabilitacién de los enfermos y de
hacer cumplir las disposiciones del Cédigo Sanitario en las materias que les
compete. Son organismos estatales funcionalmente descentralizados, dotados de
personalidad juridica y patrimonio propio para la realizaciéon de las referidas
acciones. Son 29 Servicios con asignacion geografica definida. A la Direccion de
Servicio de Salud le corresponde la supervision, coordinacién y control de todos los
establecimientos y dependencias. La red asistencial de los Servicios esta
constituida por Hospitales, Consultorios Generales Urbanos y Rurales y Postas
Rurales de Salud.

La provision de servicios asistenciales en el Sistema Nacional de Servicios de Salud
esta a cargo de 29 Servicios de Salud distribuidos en el pais. En forma directa,
tienen a cargo los hospitales y en algunos casos, centros de atencién ambulatoria
de nivel primario. La atencién primaria de salud provista en centros de salud urbanos
y rurales ha sido delegada a la administracion municipal. Cada Servicio de Salud
cuenta con una red asistencial de establecimientos y niveles de atencién que se

organizan de acuerdo a su cobertura poblacional y complejidad asistencial.

El nivel primario tiene minima complejidad y amplia cobertura realiza atenciones de
caracter ambulatorio en las Postas Rurales de Salud y en los Consultorios
Generales, Urbanos y Rurales. Alli se ejecutan principalmente los Programas
Béasicos de Salud de las Personas. Para su realizacion se cuenta con medios

simples de apoyo diagndstico y un arsenal terapéutico determinado y de acuerdo a
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las prestaciones que se brindan. El tipo de personal que realiza las acciones de
salud varia segun la magnitud de la poblacion a atender y la naturaleza de las
actividades a cumplir, abarcando desde el auxiliar rural hasta un equipo que incluye
meédicos generales y otro personal de colaboracion. Las actividades que se efectian
en este nivel son fundamentalmente: controles, consultas, visitas domiciliarias,

educaciéon de grupos, vacunaciones y alimentacion complementaria.

El nivel secundario, principalmente basado en especialidades basicas, cuenta con
una complejidad intermedia y de cobertura media. Este nivel actda por referencia
desde el nivel primario, y sus acciones involucran tanto atencién ambulatoria como
hospitalizacion en establecimientos hospitalarios que también cuentan con atencién

ambulatoria provista de un consultorio adosado en ese tipo de establecimientos.

El nivel terciario se caracteriza por una cobertura reducida de poblacion,
esencialmente basada en referencia de pacientes desde otros niveles, y su alta
complejidad tecnoldgica. Puede actuar como un centro de referencia no solo para
recibir pacientes desde de su propia area de red asistencial, sino que puede tener
caracter regional, supra-regional y en algunos casos hasta cobertura nacional (como
institutos de especialidades). Aunque estos establecimientos hospitalarios realizan
actividades de alta complejidad, en general también realizan atencion de nivel
secundario (ya que cubren problemas de demanda a nivel secundario de la

poblacién cubierta por la red asistencial correspondiente).

Al igual que en el nivel secundario, en este nivel corresponde realizar tanto acciones
de tipo ambulatorio, efectuadas en los consultorios adosados de especialidades de
estos hospitales, como de atencion cerrada en sus diversos servicios de
hospitalizacion. Sus recursos humanos son los de la més alta especializacion y los
elementos de apoyo clinico diagnéstico y terapéutico, los de mayor complejidad

técnica.

La red asistencial de cada Servicio de Salud se organiza en niveles de diversa

complejidad de acuerdo a la normativa vigente. La estructura de la red asistencial
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de cada Servicio de Salud esta constituida por el conjunto de establecimientos
asistenciales publicos que forman parte del Servicio de Salud, los establecimientos
municipales de atencién primaria de salud de su territorio y los demas
establecimientos publicos o privados que suscriban convenio con dicho Servicio, los
cuales deberan colaborar y complementarse entre si para resolver de manera

efectiva las necesidades de salud de la poblacion (Ley 19.937 de 2004).

El Servicio de Salud y su cobertura territorial El Servicio de Salud Metropolitano
Occidente es uno de los 29 Servicios territoriales del Sistema Nacional de Servicios
de Salud (SNSS), y uno de los seis que cubren la Region Metropolitana. Su sede se
encuentra en la Comuna de Santiago y cubre el area geogréafica de 15 comunas
ubicadas en el sector occidente de la Region. El area cubierta se encuentra
colindante con los Servicios de Salud Metropolitanos Norte, Central y Sur, y con las

Regiones de Valparaiso y O’Higgins.

El Servicio de Salud es un organismo estatal, funcionalmente descentralizado,
dotado de personalidad juridica y patrimonio propio, que tiene a su cargo la
articulacion, gestion y desarrollo de la red asistencial correspondiente, para la
ejecucion de las acciones integradas de fomento, proteccidén y recuperacion de la
salud y rehabilitacion de las personas enfermas. Para la realizacion de las referidas
acciones, la naturaleza y funciones del Servicio se basan en el Decreto Ley 2763

de 1979 (con algunas modificaciones realizadas hasta 2004.

El Servicio de Salud depende del Ministerio de Salud, para los efectos de someterse
a la vigilancia ministerial en su funcionamiento, y a cuyas politicas, normas y planes
generales esta sujeto en el ejercicio de sus actividades, en la forma y condiciones

gue determina la ley.

El Servicio de Salud Occidente, cuenta con siete hospitales, entre los cuales se
incluyen dos hospitales de referencia y alta complejidad: el Hospital San Juan de
Dios y el hospital Félix Bulnes. Se cuenta ademas con el Instituto Traumatolégico,

especializado y de alta complejidad.

La red de urgencia incluye los servicios de urgencia de los hospitales y ademas

cuenta con 22 servicios de atencion primaria de urgencia (SAPU), en las comunas
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de Cerro Navia, Lo Prado, Quinta Normal, Pudahuel, Renca, Melipilla, Pefiaflor, Isla

de Maipo, Padre Hurtado, Talagante, EI Monte, Alhué, y Maria Pinto.

1.2 Comuna de Cerro Navia, Ubicacion y Limites:

Cerro Navia es una de las 52 comunas que conforman la Region Metropolitana, se
ubica en el sector norponiente de la Provincia de Santiago. Limita al norte con la
comuna de Renca (separada por el rio Mapocho), al sur y al oeste con la comuna

de Pudahuel, al oriente con Quinta Normal y al sur con la comuna de Lo Prado.

Los limites comunales corresponden fundamentalmente a ejes viales estructurales
en el sector poniente de la ciudad de Santiago, salvo el limite norte que esta

constituido por el Rio Mapocho.

En el limite norte, conformado por el rio Mapocho actia como una barrera natural
qgue separa Cerro Navia de Renca, por lo que la conectividad vial se desarrolla a
través de Puente Petersen y Puente Carrascal, mientras que de manera peatonal

es posible desplazarse por un puente ubicado frente a la calle 5 de febrero.

La Superficie, Ordenamiento Territorial y Planificacion Urbana de Cerro Navia,
cuenta con una superficie de 11,04 km?, dividida administrativamente en 37

unidades vecinales, que se agrupan en 8 territorios.

La Comuna de Cerro Navia, fue creada bajo el decreto Ley N° 13.160 del 17 de
marzo de 1981, corresponde a una parte de Quinta Normal y Pudahuel, ExComuna
Las Barrancas (D.F.L. del Ministerio del Interior N° 1-3260, Diario Oficial del
17.03.81).

Demogréficamente podemos indicar que en “Cerro Navia viven 132.622 personas,
de las que 65.438 son hombres y 67.184 son mujeres. Por tanto, la densidad
poblacional corresponde a 12.034,6 hab/km2. Por otro lado, se identificd un indice
de envejecimiento de 0,62 (6 personas mayores por cada 10 nifios y nifias) si se

utiliza como punto de corte los 65 afos, o bien 0,85 (cerca de 9 personas mayores
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por cada 10 nifios y nifias) si se utiliza como punto de corte los 60 afios. Ademas,
se identifica una relacion de dependencia de 0,47, es decir cerca de 5 personas
dependientes (nifios, nifias y personas mayores) por cada 10 personas en edad
activa. (Censo poblacional del afio 2017, INE, 2017).

1.3 Red de Salud Y Modelo de Atencién Integral de Salud:

La Red Integrada del Servicio de Salud del Servicio de Salud Metropolitano
Occidente tiene establecidos los mapas de derivacidon. En el caso de Cerro Navia,
en la Atencion Primaria de Salud conformada por los cuatro CESFAM, un CCR
administrado por la DIDECO de la Municipalidad de Cerro Navia y dos CECOSF. A
nivel de Atencion Secundaria, se encuentra conformada por el Centro de
Referencia en Salud Salvador Allende y el Centro Comunitario de Salud Mental
(COSAM). Finalmente, la atencion terciaria estd conformada por el Hospital San
Juan de Dios y Hospital Félix Bulnes. Ademas, esta vinculado con el centro de
especialidad Instituto Traumatologico Dr. Teodoro Gebauer Weisser. En base a
dichos dispositivos, se desarrollan los procesos de referencia y contra referencia de

acuerdo con la complejidad de la atencion.

El Modelo de Atencidn Integral de Salud se define como: “El conjunto de acciones
gue promueven y facilitan la atencion eficiente, eficaz y oportuna, que se dirige
mas que al paciente o la enfermedad como hechos aislados, a las personas
consideradas en su integralidad fisica y mental, como seres sociales
pertenecientes a distintas familias y comunidades, que estan en permanente
proceso de integracion y adaptacion a su medio ambiente fisico, social y
cultural” (Ministerio de Salud. Subsecretaria de Redes Asistenciales. Division de
Gestion de la Red Asistencial, 2005)

El Modelo de Atencion Integral de Salud, de caracter familiar y comunitario, entiende
que la atencion de salud debe ser un proceso integral y continuo que centre su

atencion en las personas y sus familias: que priorice actividades de promocion de
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la salud, prevencion de la enfermedad y se preocupe de las necesidades de salud

de las personas y comunidades, entregandoles herramientas para su autocuidado.

Su énfasis radica en la promocién de estilos de vida saludables; en fomentar la

accion intersectorial y fortalecer la responsabilidad familiar y comunitaria, a fin de

mejorar las condiciones de salud.

Establecimientos de
Atencién Primaria

e
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Consulono
General Urbano
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Consultono
General Rural
(CGR)

2228
-

Centro de Sakad
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Centro de Sakad
Urbano (CSLU)
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———

Salud Familur
(CECOF)

l Centro de Salud
Rurad (CSR)
P o
—

Centro Comurnstar mﬂ

\,—

D

rgemcia

Estacioncs Maodico
Rursles (EMR)

Servicio de Atencion
Primaria de Urgences

(SAPL)

Fuente: Ministerio de Salud. Subsecretaria de Redes Asistenciales. Division de Gestion de la Red Asistencial (2005).

Modelo de Atencion Integral en Salud. Serie Cuadernos Modelo de Atencion.

En el desarrollo histérico de la Atencion Primaria orientado hacia una mejoria de la

equidad en los resultados en salud, se han descrito distintos principios que

sustentan el Modelo de Atencion Integral en Salud. Aqui una figura que los sefiala.
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Fuente: OPS/OMS. 2010. Redes Integradas de Servicios de Salud (RISS).

1.4 Modelo de Salud Centrado en las Personas:

El modelo considera las necesidades y expectativas de las personas y sus familias
desde su particular forma de definirlas y priorizarlas, para lo cual se debe establecer
un modelo de relacién, entre el equipo de salud, las personas, sus familias y la
comunidad, basado en la corresponsabilidad del cuidado de la salud y enfatizando

en los derechos y deberes de las personas, tanto equipo de salud como usuarios.
Los objetivos més relevantes relacionados con este principio son:

* Establecer un trato de excelencia a las personas en cualquier punto de contacto,
basado en una comunicacién efectiva y respeto a la dignidad y a los derechos de
las personas.

* Establecer relaciones de confianza y de ayuda.

* Facilitar el acceso de la poblacién a la atencién de salud.
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» Asegurar el acceso a la atencidon a los grupos mas vulnerables. Para traducir el
principio centrado en las personas a la practica, es decir, a procesos disefiados y

conductas observables, a modo de ejemplo se propone.

1.5 Continuidad del Cuidado:

La continuidad de la atencién se puede definir desde distintas perspectivas: desde
la perspectiva de las personas que se atienden, corresponde al grado en que una
serie de eventos del cuidado de la salud son experimentados como coherentes y
conectados entre si en el tiempo. Desde la perspectiva de los Sistemas de Salud,
destacamos tres aspectos de la continuidad de la atencion sefalados en el

documento OPS Redes Integradas de Servicios de Salud:

Para poder hacer realidad los principios del Modelo de Atencion Integral de Salud,
los equipos de Atencién Primaria deben definir su poblacién a cargo, entendida
como las personas beneficiarias con la cual el Centro de Salud asume la
responsabilidad de brindar y coordinar los servicios sanitarios orientados a
mantener a la poblacion sana, mejorar su nivel de salud y ser la puerta de entrada
a la Red de Salud.

Por esto, es consistente que el financiamiento de la APS (Atencién Primaria de
Salud) esté orientado a resultados a través de un per cépita que representa el monto
disponible por persona para que se logren determinados objetivos en salud a través
de la oferta de una canasta de prestaciones, definidas actualmente en el Plan de

salud Familiar.

El conocimiento de la poblacién a cargo y su contexto (determinantes sociales),
permite anticiparse a la aparicion de problemas, identificando vulnerabilidad,
factores de riesgo y factores protectores (resiliencia). De esta manera, para lograr
un objetivo sanitario, las intervenciones dependeran de los factores de riesgo y

proteccion que tengan determinados grupos de la poblacién a cargo.
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La sectorizacion de la poblacién a cargo, es una de las estrategias que facilita el
enfoque biopsicosocial y la continuidad de los cuidados, al permitir la identificacion
entre usuario y equipo. Esto obedece a la necesidad de limitar el nimero de
usuarios, frente a un amplio y complejo campo de actuacion, con el objeto de
permitir una mayor proximidad y conocimiento del individuo, su familia, su
comunidad y su entorno, facilitando asi una correlacion equilibrada entre demanda
y capacidad de respuesta, mejor uso de los recursos y el desarrollo de acciones

preventivas y promocionales.

El nuevo paradigma biopsicosocial que permite cuidar de la salud de las personas,
las familias y las comunidades de manera més integral, implica que el médico y los
demas integrantes del equipo de salud desarrollen competencias que permitan una
atencion profesional de excelencia tanto en los conocimientos y técnicas, como en

lo emocional y en lo ético.

“En la Reforma iniciada en el ano 2002 se declara que el Modelo de Atencién
Integral con Enfoque Familiar y Comunitario implementado en todalared, méas
las medidas de gestion como la potenciacion de la APS, el Sistema AUGE, los
hospitales auto gestionados y la articulacién de la red asistencial, son las
claves de laimplementacion de dichareformay de la promesa de mejor salud
a los usuarios. En relacién a la estrategia de APS y el Modelo de atencioén, la
prioridad se refleja en la meta de equipos de cabecera para el 100% de la
poblacién y el desarrollo de unared primaria mas cercanay eficiente, con una
alta capacidad resolutiva y que coordine el transito de las personas entre los
diferentes niveles de atencion y asegure la continuidad del cuidado” (Minsal,
2008)

“El Modelo de Atencion Integral con Enfoque Familiar y Comunitario ha sido
definido como “El conjunto de acciones que promueven y facilitan la atencién
eficiente, eficaz y oportuna, que se dirige mas que al paciente o la enfermedad
como hechos aislados, a las personas consideradas en su integralidad fisica

y mental, como seres sociales pertenecientes a distintas familias y
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comunidades, que estan en permanente proceso de integracion y adaptacion

a su medio ambiente fisico, social y cultural” (Minsal, 2008)

Desde el marco legal vigente existen dos leyes las cuales contribuyen a la gestion

del centro de salud familiar, las cuales son:

- Estatuto de Atencion Primaria, ley N°19.378 desde abril de 1995.
- Ley de Autoridad Sanitaria N° 19.937, desde febrero 2004.

1.6 Centro De Salud Familiar Lo Amor:

El Centro de Salud Familiar Lo Amor, se encuentra ubicado en Avenida Neptuno
N° 2198. Abre sus puertas a la comunidad el 28 de enero del afio 2008, siendo
inaugurado el 31 de marzo del mismo afio. Se encuentra organizado en 2 sectores;
verde y naranjo. Ademas equipos transversales que se suman al trabajo de los
equipos de sector, SOME, salas IRA — ERA, Farmacia, Procedimientos, Dental,

Podologia.

La organizacion del CESFAM, es de tipo matricial, coexisten los encargados de
sector con una funcion de caracter operativa y de gestion del equipo de cabeceray
los jefes de programa por ciclo vital, con roles de supervision técnica, normativas y

mirada epidemiologica.

a) Mision Del Cesfam Lo Amor:

Somos un centro de Salud Familiar dependiente de la llustre Municipalidad de Cerro
Navia, cuyo objetivo es promocionar, proteger y recuperar la salud de las personas
en su entorno familiar y comunitario, a través de acciones coordinadas que brinda

una atencion de calidad continua.

b) Vision del Cesfam Lo Amor:
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Desempefiarse en un ambiente interno saludable de colaboracion mutua y de
caracter interdisciplinario que proyecte su quehacer hacia la comunidad, donde
todos los usuarios encuentren las herramientas para lograr un estilo de vida

saludable, empoderandose de ellas.

c) Objetivos Estratégicos Del Cesfam Lo Amor:

- Favorecer la calidad técnica
- Proporcionar satisfaccion usuaria
- Propender a la satisfaccion laboral

- Propiciar la participacion de la comunidad

d) Ubicado al Nororiente de la comuna, sus limites geogréficos son:

Norte: Costanera Sur
Sur: José Joaquin Pérez
Poniente: Santos Medel

Oriente: Neptuno
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Fuente: (Pladeco Cerro Navia, 2016)

Este Centro de Salud se encuentra sectorizado (Sector Verde y Naranja), ademas

del Servicio. Dental, SOME, Servicio Transversal, quienes cuentan con una dotacion

de funcionarios que permite responder a las multiples necesidades de la Comuna.

e) La dotacion del Centro de Salud Familiar Lo Amor de Cerro Navia, esta
conformada por:

CALIDAD CONTRACTUAL

Médicos general
zona

ESTAMENTOS Planta | Contrata | Reemplazos | Total general
Administrativo 2 6 8
Auxiliar Paramédico 2 2
Auxiliares de Servicio 3 2 5
Chofer 3 3
Educadora 1 1
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Enfermeras 4 2 1 7
Kinesidlogos 2 1 3
Matronas 4 2 1 7
Medico 5 5
Medico general zona 2 2
Nutricionista 2 1 3
Odontdlogos 3 4 7
Psicologo 2 2 4
Tans 5 2 7
Tens 8 5 1 14
Trabajor Social 5 5
Tons 2 3 5
Total general 2 48 35 3 88

Fuente: (Manual Induccidon Cesfam Lo Amor, 2008; Elaboracion Propia)

1.7 Gestion de Personas en el Sector Publico:

En el contexto de los desafios de la comunicacién a nivel nacional, la mejora
continua de la gestion de los municipios es una tarea permanente y prioritaria, en
este sentido es de suma importancia fortalecer las capacidades de los municipios
en torno a la gestién de personas, de tal modo que las politicas que se apliquen se
encuentren alineadas con los objetivos estratégicos de los municipios, gestando la

mejora de la calidad del trabajo, la eficiencia y la calidad de vida de sus trabajadores.

En este sentido distintos organismo han tomado la iniciativa para generar planes y
programas en torno a la gestion de personas que van desde el nivel central al

municipal. La Subsecretaria de Desarrollo Regional y Administrativo (SUBDERE) a
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través, de su academia de capacitacion Municipal y regional creo el afio 2015 el
Manual de Gestion de personas para Municipios, el cual aborda doce procesos en
la gestion de personas , con el objetivo de “orientar el quehacer de la gestion de
personas en los municipios para que, junto con cumplir la legislacién y
normativa vigente, les permitan generar herramientas para proveer técnicas
modernas, innovadoras y de vanguardia, para el desarrollo del capital humano

de los municipios chilenos. (Subdere, 2015).

Desde los municipios podemos observar distintos marcos normativos que estan
asociados o tienen relacion con la Gestion de Personas, ya sea desde la
administracion financiera o presupuestaria, desde la gestiébn de personas, cargos

etc. A continuacién sefialaremos algunos de estos marcos normativos:

a) Ley N°18.294, que establece el gasto anual maximo en personal a destinar

por las municipalidades. Esta ley debe relacionarse con el articulo 67 de la
Ley N°18.382, sobre Normas Complementarias de Administracién
Financiera, Personal y de Incidencia Presupuestaria.

b) Ley N°18.883, Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales en su
integralidad, que va otorgando normas y orientaciones en la Gestion de
Personas al interior del Municipio.

c) Ley N°19.280, Normas sobre plantas municipales, en cuanto establece las
posiciones relativas, los requisitos para el ingreso y la promocién en los
cargos de las plantas de personal de las municipalidades y sefala la suma
anual maxima para destinar al pago de honorarios (arts. 11, 12 y 13).

d) Ley N°19.754, Autoriza a las municipalidades para otorgar prestaciones de
bienestar a sus funcionarios.

e) Decreto Supremo N°1.228, de 1992, Ministerio del Interior y Seguridad
Publica, Aprueba reglamento de calificaciones del personal municipal.

Es importante sefialar que los procesos en gestidn de personas estan en orientacion

a las directrices entregadas por el servicio Civil en concordancia del fortalecimiento
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de la funcién publica y sus aéreas de trabajo que son la Alta direccién Publica, pero

muy especificamente en la Gestion de personas.

1.8 Creacidn y alcances del Servicio Civil:

El junio del afio 2003 fue promulgada la ley N°19.882 del Nuevo Trato Laboral para
la Administracién Publica, la cual cre6 el Sistema de Alta Direccién Publica (SADP)
y la Direccién Nacional del Servicio Civil (DNSC). “El Servicio Civil es un servicio
publico descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio propio, que
se relacionarda con el Presidente de la Republica a través del Ministerio de
Hacienda y que tendra por objeto la coordinacion, supervision vy
perfeccionamiento de las funciones de personal en los servicios de la
administracion civil del Estado” (Ley N°19.882, Titulo Ill, Art 1).

A continuacién sefialaremos los alcances del Servicio Civil dispuestos en la
Ley N°19.882:

a) Participar en el disefio de las politicas de administracion de personal del
sector publico y colaborar con los servicios publicos en la aplicacion
descentralizada de las mismas, en el marco del proceso de modernizacion
del Estado;

b) Promover reformas y medidas tendientes al mejoramiento de la gestion del
personal del sector publico;

c) Prestar asesoria en materias de personal a las autoridades de gobierno, asi
como también a los subsecretarios y jefes de los servicios en materias de
personal de alto nivel;

d) Realizar las acciones necesarias para asegurar el eficiente y eficaz

funcionamiento del Sistema de Alta Direccion Publica, para lo cual podra,

24



25

f)

g)

h)

)

k)

especialmente, disefiar e implementar los planes y programas de induccion,

acompafnamiento, formacion y desarrollo de altos directivos publicos;

Constituir y administrar un registro de los cargos de altos directivos publicos
que comprenda toda la informacion relevante de los mismos;

Constituir y administrar un registro de la informacion individual y funcionaria,
incluidos los perfiles profesionales de las personas que desempefien los
cargos de directivos publicos, como asimismo de los convenios de
desempeiio suscritos por ellos;

Realizar estudios sobre remuneraciones en los sectores publico y privado a
efecto que sirvan de base para proponer las asignaciones de alta direccion
publica y funciones criticas, como asimismo para la determinacion de las
demas retribuciones econdémicas en el &mbito del sector publico;

Facilitar y prestar oportunamente el debido e integral apoyo administrativo y
técnico al Consejo de Alta Direccidon Publica para el cabal cumplimiento de
sus funciones;

Fomentar y apoyar la profesionalizacion y desarrollo de las unidades de
personal o gestion de personas de los ministerios y servicios. Ademas podra
asesorar a dichas unidades en la elaboracién de los perfiles de los cargos de
alta direccion publica;

Constituir una instancia de apoyo a la interlocucion con las organizaciones
de funcionarios de los ministerios y servicios, en cuanto al cumplimiento de
normas legales y seguimiento de los acuerdos que se suscriban con los
mismos;

Fomentar el desarrollo de la cultura participativa con el fin de mejorar las
condiciones de trabajo de los funcionarios publicos;

Incorporar en la proposicion de politicas de personal, variables que eviten
todo tipo de discriminacion, tales como, género, tendencias sexuales,

religién, étnicas, discapacidades fisicas y otras de similar naturaleza,

m) Constituir y administrar un registro de consultores externos especializados

en servicios de asesoria para procesos de seleccion de personal, y de
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n)

p)

a)

)

desarrollo y gestion de personas. Ademas, debera establecer mecanismos
de evaluacioén de dichos consultores;”.

Realizar diagnosticos y estudios acerca de temas propios de sus funciones;
Promover la implementacibn de programas de induccién para los

funcionarios que ingresen a la administracion;

Administrar Fondos creados para ejecutar programas en el area laboral, tales
como los relativos a becas, mejoramiento de los ambientes laborales y de
seguridad en el trabajo;

Realizar las tareas que el Ministro de Hacienda le encomiende en el &mbito
del personal del sector publico;

Impartir normas de general aplicacion en materias de gestion y desarrollo de
personas de los Ministerios y sus Servicios dependientes o relacionados a
través de ellos, para su implementacidon descentralizada, a fin de asegurar el
cumplimiento de estandares, en materias de: reclutamiento y selecciéon de
personas; concursos de ingreso y promocion; programas de induccion;
programas de capacitacién; sistemas de promocion; y, sistema de
calificaciones y otras referidas a buenas practicas laborales. Respecto de
dichas materias la Direccion Nacional del Servicio Civil podra solicitar
informacion a las instituciones antes sefialadas. Ademas, debera velar por el
cumplimiento de las normas que imparta e informar semestralmente a la
Contraloria General de la Republica sobre el particular,

Visar los reglamentos especiales de calificaciones de las instituciones
sefaladas en la letra anterior;

Impartir a los Ministerios y sus Servicios dependientes o relacionados a
través de ellos, normas de general aplicacion para la elaboracién de cédigos
de ética sobre conducta funcionaria;

Difundir y promover el cumplimiento de las normas de probidad administrativa
y trasparencia en los ministerios y sus servicios dependientes o relacionados
a través de ellos;

Impartir, directrices de caracter general para la formulacion, seguimiento y

evaluacion de los convenios de desempefio de los altos directivos publicos;
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y)

w) Informar, en enero de cada afio, al Consejo de Alta Direccion Publica,
acerca de la duracién de los procesos de seleccion, los costos del sistema,
evaluacion de los consultores externos a que se refiere la letra m), el
desempeiio de los profesionales expertos y el estado de cumplimiento de los
convenios de desempefo de los altos directivos publicos que se hubieren
registrado en la Direccidon nacional del Servicio Civil, durante los doce meses
anteriores a la elaboracion de dicho informe.

Requerir, respecto de aquellos candidatos que integran alguna némina,
informacion para verificar antecedentes referidos al cumplimiento de las
exigencias derivadas de la probidad administrativa, inhabilidades e
incompatibilidades y prevencion de conflictos de intereses. Para tal efecto,
podra consultar bases de datos de caracter econdémico, financiero, bancario
o comercial, relativos a juicios pendientes, condenas por crimen o simple
delito de accién publica, inhabilidades declaradas por sentencia judicial para
servir cargos u oficios publicos o sanciones administrativas de separacion o
destitucion de empleos o cargos publicos. Estos antecedentes podran
solicitarse, incluso respecto de aquellas instituciones cuya entrega de
informacion se encuentre amparada por algun tipo de reserva. En este altimo
caso, el personal de la Direccion Nacional del Servicio Civil que tome
conocimiento de dicha informacién estara sujeto a la misma norma legal que
ampara la reserva y su infraccion constituira una falta grave a la probidad.
Esta informacion tendra el caracter de confidencial, por el plazo de 10 afios
contado desde la entrega de los antecedentes a la autoridad encargada del
nombramiento.

Disefiar e implementar programas de induccion y acompafiamiento para los
altos directivos publicos.

Ejecutar las demas funciones que le encomienden las leyes y los
reglamentos. Las facultades y funciones antedichas, seran sin perjuicio de

aguellas que corresponden a la Contraloria General de la Republica.



1.9 Ley del nuevo Trato Laboral:

La Ley del Nuevo Trato Laboral definié una institucionalidad y un procedimiento para
el reclutamiento y seleccion de directivos de primer y segundo nivel jerarquico,
mediante procesos competitivos basados en el mérito; ademas de organizar bajo
una misma estructura la coordinacion, supervision y perfeccionamiento de politicas
y practicas para una mejor gestion de personas en la administracion del Estado.

De esta manera se abord6 un aspecto que habia estado ausente en las iniciativas
modernizadoras, reconociendo la gestion y el desarrollo de las personas que
trabajan en el Estado como una variable indispensable en el proceso de
modernizacién, sentando las bases para avanzar en una gestion publica fundada en
los principios del mérito, excelencia, probidad y transparencia.

Se definié que la mision del Servicio Civil es fortalecer la funcion publica y contribuir
a la modernizacion del Estado, a través de la implementacion de politicas de gestion
y desarrollo para las personas que trabajan en el Estado y los altos directivos
publicos, esto con el fin de promover un mejor empleo publico y un Estado al servicio
de los ciudadanos.

Asimismo, el Sistema de Alta Direccion Publica tiene como finalidad dotar a las
instituciones del gobierno, de equipos directivos de calidad, eficientes y eficaces en
el cumplimiento de sus objetivos, con el propésito de profesionalizar la funcién
publica y optimizar la gestion.

El sistema dio origen a un cambio cultural sustantivo que limita la discrecionalidad
de la autoridad en la provisibn de los principales cargos directivos de la
Administracion Central del Estado, para pasar a proveerlos a través de concursos
publicos, basados en la idoneidad y el mérito, sujetos a estandares técnicos de
altima generacion y desarrollados con la conduccion y garantia del Consejo de Alta
Direccién Publica.

Con el paso de los afios, se increment6 la demanda ciudadana por servicios de
calidad, eficiente y eficaces, y se fue instalando como desafio de Estado otorgar
mayor estabilidad a los directivos publicos, asi como confianza y credibilidad en el
sistema, abriendo un debate politico publico sobre la necesidad de mejorar y
perfeccionar tanto el Sistema de Alta Direccidén Publica, como el rol del Servicio Civil
en materia de desarrollo y gestion de personas en el Estado.
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Ambos aspectos fueron abordados por el Programa de Gobierno de la Presidenta
Michelle Bachelet, quien haciendo alusién a un nuevo trato para el empleo publico
que contribuya a una gestion eficiente, innovadora, digna y de calidad, dispuso los
siguientes compromisos para el periodo 2014 — 2018:

a)

b)

c)

d)

f)

)

Evaluar la institucionalizacidn de la negociacion colectiva en el sector publico.

Estudiar esquemas que ofrezcan mayor estabilidad a los trabajadores a
contrata.

Evaluar la situacion de los trabajadores con contratos a honorarios, revisando
aguellas labores que puedan ser consideradas funciones permanentes.

Impulsar planes especiales de retiro que faciliten un egreso digno de la
funcién publica.

Evaluar periddicamente los Planes Anuales de Capacitacion en términos de
pertinencia y vigencia, con el objeto de mejorar resultados en el desempefio
de los funcionarios, recibiendo mas recursos cuando sea necesario para su
mayor eficacia.

En relacion con estos compromisos gubernamentales, las orientaciones
sectoriales para el Servicio Civil durante este Gobierno, fueron asumir un rol
clave en la consolidacion de las reformas de empleo publico, gestion de
personas y profesionalizacion de la direccion publica, disefiando e
implementando politicas de personal, modelando procedimientos y buenas
practicas de Gestion de Personas en el sector publico, e impulsando y
desarrollando innovacion en el quehacer de los servicios del Estado.

A esto se sumoO dentro de sus funciones, administrar eficientemente el
Sistema de Alta Direccion Publica, dotando al Estado de directivos publicos
idéneos y competentes que puedan entregar valor a la gestién publica a nivel
central, regional y municipal; y trabajar por fortalecer las relaciones laborales
que el Gobierno mantiene con las asociaciones de funcionarios, a través del
establecimiento de una agenda de trabajo en materias relacionadas con el
empleo publico.

En materias de gestion y desarrollo de funcionarios publicos que trabajan en el
Estado, se reconocia el rol del Servicio Civil como asesor estratégico en temas de
recursos humanos en los servicios publicos y se transforma en un referente en estas
materias, participando en el Programa de Mejoramiento de la Gestiéon (PMG) en
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Capacitacion e implementando un Modelo de Gestion de Personas basado en ciclos
temporales a partir del afio 2008.

Sin embargo, la Ley del Nuevo Trato Laboral no faculta al Servicio Civil para definir
politicas de caracter vinculante, quedando su rol limitado a orientaciones o
propuestas sin obligatoriedad por parte de los servicios publicos en materias de
gestion y desarrollo de personas. Si bien, se constatdé una fuerte inversion en el
fortalecimiento de las areas de gestion de personas al interior del Estado, se
reconoce que el principal cliente es el directivo superior. Por ello, se comenzé a
asesorar de manera especifica a distintos servicios publicos, segin demanda y a
través de convenios de asesoria integral.

Recién el afio 2014, el Servicio Civil mediante la Subdireccion de Desarrollo de
Personas, asume el desafio de obtener un nuevo rol, respaldado por la propuestas
contenidas en el programa de Gobierno de la Presidenta Bachelet y de acuerdo a
los lineamientos entregados por el Ministerio de Hacienda, los cuales mandataban:

A) La capitalizacion y viralizacion de buenas practicas en gestion de personas,
B) La promocion y desarrollo de capacidades en los servicios publicos,

C) El monitoreo y supervision de procesos de ingreso, capacitacion, movilidad y
evaluacion del desempefio, y

D) El acompafiamiento a las instituciones en materia de relaciones laborales.

Es asi como el Servicio Civil busca transformarse en un socio estratégico para la
gestion y desarrollo de personas, lo cual se expresa en el Instructivo Presidencial
sobre Buenas Précticas Laborales para el Desarrollo de Personas en el Estado, aun
cuando no posee —a esa fecha, por ley- la capacidad sancionatoria y resolutiva en
caso de inobservancia de las orientaciones y principios promovidos por este
instructivo.

Asimismo, se constatd que el rol del Servicio Civil en temas de gestion y desarrollo
de personas debia ser fortalecido para generar cambios reales en la administracion
de los recursos humanos del Estado, mejorando el desempefio de los funcionarios
publicos y la calidad de los servicios que se entregan a la ciudadania.

El afio 2016 fue promulgada y publicada la ley que perfecciona el sistema de alta
direccion publica y fortalece la direccional nacional de Servicio Civil “La nueva

normativa viene a consolidar la institucionalidad que sostiene la profesionalizacion
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de la funcion publica iniciada en el afio 2003, la cual después de 12 afios de
implementacion requeria de ajustes importantes a objeto de afianzar politicas de
desarrollo y gestion de personas al interior del Estado, como también de un Sistema
de Alta Direccion Publica que trascienda la seleccion y el reclutamiento de los
mejores directivos para nuestro pais, buscando ademas su consolidacion y
desarrollo mientras se mantiene en su cargo” (Servicio Civil, 2019).Es importante
sefalar que “A su vez, compromete al Poder Ejecutivo, la remisién de proyectos de
ley para fortalecer el Sistema de Empresas Publicas; y otros que incluyan criterios
de mérito al reclutamiento y seleccion de directores de empresas publicas y en el

ambito municipal.” (Servicio Civil, 2019).

El nuevo marco legal viene a reforzar la mision del Servicio Civil de promover un
empleo publico de calidad, asegurando condiciones dignas a quienes ejercen
funciones en el Estado, sean estos directivos o funcionarios publicos, pero también
incentivando la instalacion de buenas practicas en la gestion y desarrollo de
personas en las instituciones publicas. ”"Este es un paso fundamental en la
modernizacién y perfeccionamiento del Estado chileno, ya que permite
potenciar y consolidar una funcion publica que responda a las crecientes
demandas ciudadanas, a través de una gestion eficiente, eficaz, transparente
e innovadora”. (Servicio Civil, 2019). En este sentido el Servicio Civil obtiene un
rol rector en temas de gestidén y desarrollo de personas que trabajan en el Estado,
ya que se le otorgan atribuciones legales que le permiten normar, instruir, monitorear
y sancionar (a través de Contraloria General de la Republica).

En conclusién gracias a las nuevas facultades otorgadas por la reforma, el Servicio
Civil tendra la oportunidad de “desarrollar nuevos proyectos como: el
acompafiamiento y formacion en Relaciones Laborales para Directivos y
Asociaciones de Funcionarios; la instalacion de un Sistema de Formacién
para el Liderazgo Publico que desarrolle una Politica de Formacion en el
Estado; la modernizacion del proceso de Capacitacion en la Administracién
Pablica, que refuerce criterios de impacto y retorno de la inversion; la
promocion de la innovacién y excelencia en el Estado; y la construccion e
implementacion de un Modelo de Acompafiamiento y Desarrollo para el Alto
Directivo Publico que contribuya a la gestion de un cuerpo directivo
competente y transversal para liderar los servicios publicos y agregarles valor
publico”. (Servicio Civil, 2019).
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El Servicio Civil pone a disposicion de los servicios publicos la presente Guia para
contribuir al cumplimiento e implementacion del Primer Grupo de Normas
contenidas en la Resolucién N°01 del 11 de mayo de 2017 de la Direccion Nacional
del Servicio Civil y publicadas en el Diario Oficial el 10 de noviembre 2017, las que
abordan las siguientes materias:

a) Estructura y estandares de las areas de gestion y desarrollo de personas.
b) Politicas de gestion y desarrollo de personas.

c) Cumplimiento de estandares en procesos de reclutamiento y seleccion.
d) Concursabilidad y carrera funcionaria.

e) Cumplimiento de estandares en programas de induccion.

f) Gestion de préacticas profesionales.

g) Ambientes laborales y calidad de vida laboral.

1.10 Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral:

El viernes 10 de diciembre del afio 2017 se aprueban las normas de aplicacion
general en materias de gestion y desarrollo de personas, a todos los servicios
publicos conforme la facultad establecida en el articulo 2°, letra q), de la ley organica
de la direccion nacional del servicio civil, contenida en el articulo vigésimo sexto de
la ley n° 19.882. En este sentido abordaremos los articulos que comprenden en
detalle los ambientes laborales y calidad de vida de los organismos publicos, los
cuales creemos atingentes a trabajar en el Centro de Salud Familiar Lo Amor de
Cerro Navia.

El Articulo 39° indica que Los Servicios Publicos deberan desarrollar un Programa
de Calidad de Vida Laboral, con el objeto de lograr mejores grados de satisfaccion
y bienestar fisico, sicol6gico y social por parte de los funcionarios en su labor y en
su entorno de trabajo, con el fin de cumplir con los objetivos institucionales y asi
entregar mejores servicios a la ciudadania.

Articulo 40°: El Programa de Calidad de Vida Laboral deberd abordar aspectos o
acciones a nivel individual de los funcionarios, del ambiente de trabajo y de la
organizacion.

Articulo 41°: Los Servicios Publicos deberan realizar evaluaciones regulares del
estado de los ambientes laborales, mediante instrumentos que de acuerdo a la
normativa vigente y las necesidades especificas, permitan tener evidencia para
generar acciones de promocion, resguardo y mejoramiento de las condiciones y
ambientes de trabajo para los funcionarios. Asimismo, deberdn implementar
programas o planes de intervencién para mejorar aquellos aspectos en que,
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producto de la evaluacion efectuada, se constaten brechas. Las acciones
desarrolladas en este &mbito, deberdn garantizar la participacion de los funcionarios
y sus Asociaciones.

Articulo 42°: Los Servicios Publicos deberdn elaborar y aplicar un protocolo de
conciliacion, para compatibilizar las responsabilidades laborales con las familiares y
personales de sus funcionarios/as, que consideren, entre otros, las caracteristicas
de la organizacion del trabajo, de sus personas y principales tensiones
conciliatorias. Se entendera por conciliacion, la busqueda del equilibrio entre los
ambitos de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hombres, mediante
medidas y acciones que buscan introducir igualdad de oportunidades en el empleo
y cubrir necesidades personales de atencion del funcionario y funcionaria y su
familia. Para elaborar el protocolo, los servicios deberan realizar diagndsticos que
evidencien sus necesidades patrticulares y tensiones conciliatorias, segun datos
sociodemograficos de la organizacion.

Articulo 43°: Los Servicios Publicos deberan elaborar, aplicar y difundir, un
procedimiento de denuncia e investigacion del maltrato, acoso laboral y acoso
sexual, teniendo presente la normativa vigente.

Articulo 44°: Los Servicios Publicos deberan elaborar y desarrollar planes anuales
de prevencion y seguimiento del maltrato, acoso laboral y sexual, para promover el
buen trato, ambientes laborales saludables y respeto a la dignidad de las personas,
considerando acciones de difusion, sensibilizacion, formacion y monitoreo, entre
otras.

Articulo 45°: El Programa de Calidad de Vida Laboral, el Protocolo de Conciliacién,
el Procedimiento de denuncia e investigacion del maltrato, acoso laboral y acoso
sexual y el plan anual de prevencion y seguimiento del maltrato, acoso laboral y
sexual; deberan ser formalizados a través de Resolucion exenta o decreto, segun
corresponda.

Articulo 46°: Los Servicios Publicos, deberan definir y generar mecanismos de
evaluacion y actualizacibn de su Programa de Calidad de Vida Laboral, de la
evaluacion de Ambientes Laborales, de su Protocolo de Conciliacion, de su
Procedimiento de denuncia e investigacion, del maltrato, acoso laboral y acoso
sexual y de su plan anual de prevencién y seguimiento del maltrato, acoso laboral y
sexual.

Articulo 47°: de su Protocolo de Conciliacion, de su Procedimiento de denuncia e
investigacion del maltrato, acoso laboral y acoso sexual y de su plan anual de
prevencion y seguimiento del maltrato, acoso laboral y sexual, de acuerdo a formato
establecido por la Direccion Nacional del Servicio Civil.
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CAPITULO II: JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

Es importante el bienestar laboral de las personas, ya que son ellas el principal
recurso de las organizaciones. Si los funcionarios estén satisfechos en gran medida,
también lo estaran los usuarios a los que van dirigidos los esfuerzos del personal
de la organizacion. La buena voluntad y disposicion de los funcionarios es elemental
para lograr los objetivos de la organizacion.

Lo que antiguamente se llamaba Recursos Humanos, hoy se denomina Gestion de
Personas. Este concepto sufre este cambio de denominacion gracias al nuevo
paradigma que las instituciones han ido adaptando a lo largo de las ultimas décadas,
en donde el “recurso humano” deja de ser visto como un “recurso” y hoy en dia pasa
a ser la “Gestiéon de personas”

Es importante conocer a fondo la percepcién de los trabajadores del Centro de Salud
Familiar Lo Amor de la comuna de Cerro Navia, revisar las condiciones, procesos
gue se originan en el espacio laboral, conocer sus expectativas de acuerdo a las
normas sobre ambiente laboral y calidad de vida laboral, establecidas por el Servicio
Civil.

La gestion de un cambio se traduce a través de intervenciones diagnésticas y
también en actividades que estudian problematicas de asuntos especificos, pero se
debe tener claro que “La riqueza de toda organizaciéon esta en su capital
humano. Sin él no hay organizacion ni razén de ser de ella. La persona es su
esenciay el climaen que ella de desenvuelve es vital para el crecimiento de la
organizacion”.

CAPITULO lll: FORMULACION DEL PROBLEMA

De acuerdo al Servicio Civil, las organizaciones presentan inseguridad respecto de
la mantencion de la fuente de trabajo, originado en las relaciones humanas,
desencanto con las jefaturas. En este sentido en instancias de bajo ambiente
laboral, es frecuente un debilitamiento en el rendimiento y productividad laboral.
Considerando lo anterior pensamos que se pueden provocar malas atenciones a los
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usuarios, provocando descontento y falta de motivacion en el Centro de Salud Lo
Amor de la Comuna de Cerro Navia.

En los Municipios en general y en el Centro de Salud Familiar Lo Amor, de la comuna
de Cerro Navia, no existe de momento estudios o analisis especificos respecto de
normas sobre ambiente laboral y calidad de vida laboral, establecidas por el Servicio
Civil. En este sentido pensamos que los aspectos a tratar contribuirdn a entender la
problematica expuesta y con ello a mejorar las condiciones de la organizacion.

Entendemos que a través de las distintas probleméticas y carencias; como la
ausencia de espacios de conversacion, contencion y apoyo para el personal del
CESFAM; esta problematicas tiende a incidir en el ambiente y calidad de vida
laboral, para del Centro de Salud Lo Amor de la comuna de Cerro Navia.

CAPITULO IV: OBJETIVOS

4.1 Objetivo General:

e Generar una Propuesta metodologica para la aplicacién de normas sobre
ambiente laboral y calidad de vida laboral, establecidas por el Servicio Civil
en Cesfam Lo Amor, de la comuna de Cerro Navia

4.2 Objetivos Especificos:

e Elaborar un Diagnoéstico sobre el nivel de la aplicacion de la normas sobre
ambiente laboral y calidad de vida laboral, establecidas por el Servicio Civil
en Cesfam Lo Amor, de la comuna de Cerro Navia

e Establecer las brechas existentes entre la institucion y normas sobre
ambiente laboral y calidad de vida laboral, establecidas por el Servicio Civil
en Cesfam Lo Amor, de la comuna de Cerro Navia

e Diseflar una Propuesta de mejora en torno a las normas sobre ambiente
laboral y calidad de vida laboral, establecidas por el Servicio Civil en Cesfam
Lo Amor, de la comuna de Cerro Navia

CAPITULO V: MARCO TEORICO
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5.1 Modernizacion del Estado y Gerencia Publica:

En los ultimos cuarenta afos los paradigmas enfocados en la gestién publica han
cambiado y tomado distintas miradas e integrando nuevos actores y sefiales.
Podemos dar una mirada a los afios ochenta, “Donde el modelo dominante de la
Administracion Pablica Chilena era el tradicional o burocratico -basado en el
modelo weberiano-, en el cual los procesos de toma de decisiones estan
estrictamente regidos por leyes y procedimientos.” (Villoria, 2209, pag., 2)

En la década de los noventas Chile enfrenta una serie de cambios de gran
trascendencia, basados en la modernizacion del estado y en La Nueva Gestion
Plblica, adecuando las estructuras del aparto publico amparado en una nueva
relacion entre el estado y la sociedad civil. Es importante sefialar que el concepto
de modernizacion, “estd asociado a contextos administrativos, juridicos,
comerciales contemporaneos...asociados a la actividad y al estudio del
Estado...Usualmente se asume la modernizacion como la adaptacion a nuevas
tecnologias o circunstancias del momento, pero como conceptualizacién
Modernizacién del estado al proceso de insercion del estado dentro de los
valores, la cultura y la dinamica de la modernidad. (Saboya, 2006, pag. 357-
376)

Asi también debemos revisar y conceptualizar “La Nueva Gestion Publica (NGP),
la cual fue el modelo de reforma adoptado en casi todo el mundo para mejorar
los resultados alcanzados por el o los gobiernos. Inspirado en la teoria de la
eleccion publica este paradigma adopta el supuesto del comportamiento
racional de los funcionarios de gobierno y recomienda aumentar los
mecanismos de control e introducir sistemas de pago por desempefio para
mejorar la eficiencia en las acciones del gobierno. Basada en el gerencialismo,
la NGP asume que para mejorar la gestibn es necesario otorgar mayor
flexibilidad y autonomia a las agencias y altos directivos”. (Morales, 2014,
‘pag.418).

Las instituciones hoy en dia cada vez mas les preocupa el clima organizacional. El
clima organizacional se define como “un conjunto de propiedades medibles del
medio ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas que
trabajan en la organizacion y que influyen su motivacién y comportamiento” (Litwin
y Stringer, 1986), es decir, la percepcién, que tienen los integrantes de una
organizacién, sobre las caracteristicas mas significativas que describen y tienden a
diferenciar a esta organizacion de las demas. Dichas percepciones son las que
definen su comportamiento organizacional, y es en este punto donde recae su
importancia y el origen del interés del mejoramiento continlo de su clima
organizacional. “Cuando hablamos de organizacién, sin duda, aludimos al
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eminente caracter social del ser humano, lo queramos 0 no estamos inmersos
en un dinamismo de interacciones que van configurando y significando el
mundo que nos rodea”. (Morales, 2016, pag. 12)

Cuando el clima organizacional es deficiente 0 malo, los miembros mantienen una
falta de compromiso con la organizacién y su responsabilidad es de menor calidad,
adoptando aptitudes negativas que dan origen a conductas bastante cuestionables,
generando un bajo nivel de innovacion, una alta rotacién de personal, ademas de
baja motivacion para alcanzar objetivos y, por consiguiente, la productividad no es
la 6ptima deseada. “Una organizacion con una baja calidad de vida o un clima
organizacional deficiente puede dafar la salud mental y fisica de su colectivo
laboral... Los factores de riesgo ambientales que pueden atentar contra la
salud mental y suelen provocar efectos a corto plazo. Estos se manifiestan en
cambios del estado de animo y del afecto, en el tipo de sentimientos de placer
0 entusiasmo o un estado de animo depresivo los cuales van acompafiados a
menudo de cambios de comportamiento. Pensemos, por ejemplo, en la
inquietud, en el afrontamiento paliativo —como el consumo de alcohol— o en
la conducta evasiva, asi como en los comportamientos negativos ante
resolucién activa de problemas.(Acimed,2009, pag., 71)

Por el contrario, un clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos
generales que persigue la organizacion a partir de la existencia de un mayor
sentimiento de pertenencia hacia ella; en este sentido “Un clima organizacional
propicio incrementard las iniciativas para promover nuevos negocios,
acometer nuevos proyectos y solucionar problemas; mejorard la
comunicacion interna; aumentard la competitividad y facilitara el gobierno de
la organizacién”. (Acimed, 2009, pag. 73)

5.2 Servicio Civil, Ambiente Laboral y Calidad de Vida Laboral:

La gestidon publica en Chile es cada vez mas compleja, desde la ciudadania cada
dia se exigen no solo mayores demandas en torno a solicitudes o necesidades, sino
que también a tiempos, formas y exigencias en torno a la gestion de los recursos
publicos y procesos de gestion; en este sentido necesitamos contar un servicio
publico, con personas preparadas y que se encuentren capaces de asumir una
gestion cada dia mas compleja y que cumplan las distintas necesidades , pero
también que contribuyan a la gestion publica y la modernizacion del estado. En este
sentido el Servicio Civil “tiene por finalidad fortalecer la funcién publica y
contribuir a la modernizacién del Estado, a través de politicas de gestién y
desarrollo de personas y altos directivos publicos, para promover un mejor
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empleo publico y un Estado al servicio de la ciudadania”. (Sandoval y Torres,
2018).

La ley N°19.882 que crea la Direccién Nacional del Servicio Civil y su posterior
perfeccionamiento a traves de la ley N°20.955 del afio 2016, le otorga la facultad de
impartir normas de aplicacion general en relacion a diversas materias de gestion de
personas para los ministerios y sus servicios dependientes, mandatandolo a velar
por el cumplimiento de las normas que imparta, a solicitar informacion a las
instituciones publicas sobre estas materias e informar semestralmente a la
Contraloria General de la Republica sobre los incumplimientos; todo con la finalidad
de avanzar hacia un nivel estratégico en gestion y desarrollo de personas.(Servicio
Civil, 2018).

En el contenido que desarrolla el servicio civil respecto de Ambientes Laborales y
Calidad de Vida Laboral, indica que ; tiene por finalidad “potenciar a los servicios
publicos para que desarrollen acciones que promuevan ambientes laborales
saludables, de mutuo respeto y no discriminacién, propendiendo a mejorar los
grados de satisfaccion, la calidad de vida laboral y el bienestar fisico,
psicolégico y social por parte de las personas en su labor y en su entorno de
trabajo, con el fin de aumentar la productividad, cumplir con los objetivos
institucionales y asi entregar mejores servicios a la ciudadania”. (Servicio Civil,
2018)%.

El servicio Civil en las normas de aplicacion General , nos indica en materias de
gestion y desarrollo de personas , especificamente en el Titulo VII sobre el
Cumplimiento de Estandares en Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral ,
Articulo 39° al 47°, Resolucion afecta N° 1, del 11 de mayo de 2017, que aprueba
normas de aplicacién general en materias de gestion y desarrollo de personas a
todos los servicios publicos conforme la facultad establecida en el Articulo 2°, Letra
Q), de la Ley Organica de la Direccion Nacional del Servicio Civil, contenida en el
articulo vigésimo sexto de la Ley N° 19.882; sefiala entre otros, lo siguiente:

a) Los Servicios Publicos, deberan desarrollar un Programa de Calidad de Vida
Laboral, con el objeto de lograr mejores grados de satisfaccidon y bienestar
fisico, sicoldgico y social por parte de los funcionarios en su labor y en su
entorno de trabajo, con el fin de cumplir con los objetivos institucionales y asi
entregar mejores servicios a la ciudadania. Este programa debera abordar

4 Resolucidn afecta N° 1, del 11 de mayo de 2017, que aprueba normas de aplicacidén general en materias de
gestion y desarrollo de personas a todos los servicios publicos conforme la facultad establecida en el Articulo
2°, Letra Q), de la Ley Orgdnica de la Direccidon Nacional del Servicio Civil, contenida en el articulo vigésimo
sexto de la Ley N° 19.882
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b)

d)

f)

g)

aspectos o acciones a nivel individual de los funcionarios, del ambiente de
trabajo y de la organizacion.

Los Servicios Publicos deberén realizar evaluaciones regulares del estado
de los ambientes laborales, mediante instrumentos que de acuerdo a la
normativa vigente y las necesidades especificas, permitan tener evidencia
para generar acciones de promocion, resguardo y mejoramiento de las
condiciones y ambientes de trabajo para los funcionarios. Asimismo, deberan
implementar programas o planes de intervencion para mejorar aquellos
aspectos en que, producto de la evaluacion efectuada, se constaten brechas.
Las acciones desarrolladas en este ambito, deberan garantizar la
participacion de los funcionarios y sus Asociaciones

Los Servicios Publicos deberan elaborar y aplicar un protocolo de
conciliacion, para compatibilizar las responsabilidades laborales con las
familiares y personales de sus funcionarios/as, que consideren, entre otros,
las caracteristicas de la organizaciéon del trabajo, de sus personas y
principales tensiones conciliatorias. Para elaborar este protocolo, los
servicios deberan realizar diagnosticos que evidencien sus necesidades
particulares y tensiones conciliatorias, segun datos socio demogréficos de la
organizacion.

Los Servicios Publicos deberan elaborar, aplicar y difundir, un procedimiento
de denuncia e investigacion del maltrato, acoso laboral y acoso sexual,
teniendo presente la normativa vigente. Adicionalmente, deberan elaborar y
desarrollar planes anuales de prevencion y seguimiento del maltrato, acoso
laboral y sexual, para promover el buen trato, ambientes laborales saludables
y respeto a la dignidad de las personas, considerando acciones de difusion,
sensibilizacién, formacién y monitoreo, entre otras.

El Programa de Calidad de Vida Laboral, el Protocolo de Conciliacion, el
Procedimiento de denuncia e investigacion del maltrato, acoso laboral y
acoso sexual y el plan anual de prevencién y seguimiento del maltrato, acoso
laboral y sexual; deberan ser formalizados a través de resolucion exenta o
decreto, segun corresponda.

Los Servicios Publicos, deberan definir y generar mecanismos de evaluacion
y actualizacién de su Programa de Calidad de Vida Laboral, de la evaluacién
de Ambientes Laborales, de su Protocolo de Conciliacion, de su
Procedimiento de denuncia e investigaciéon, del maltrato, acoso laboral y
acoso sexual y de su Plan anual de prevencion y seguimiento del maltrato,
acoso laboral y sexual.

Los Servicios Publicos deberan reportar anualmente a la Direccidon Nacional
del Servicio Civil, en enero de cada afo, las acciones realizadas respecto de
la ejecucion de su Programa de Calidad de Vida Laboral, de la evaluacion de
Ambientes Laborales, de su Protocolo de Conciliacién, de su Procedimiento
de denuncia e investigacion del maltrato, acoso laboral y acoso sexual y de



su Plan anual de prevencién y seguimiento del maltrato, acoso laboral y
sexual, de acuerdo a formato establecido por la Direccién Nacional del
Servicio Civil.

A continuacion revisaremos desde el Servicio Civil algunas conceptualizaciones que
nos serviran para aplicacion del modelo de gestion y desarrollo de personas en torno
a Ambientes laborales y calidad de vida laboral:

5.3 Calidad de Vida Laboral:

Desde el Servicio Civil nos indican que el concepto de Calidad de Vida Laboral es
multidimensional y su caracter tiene relacion a lo cultural. Asi el contexto
sociocultural sera determinante, tanto como los cambios historicos, los avances en
materia sindical y derechos laborales, la evolucion en la legislacion de los paises y
los tratados internacionales sobre el mundo del trabajo. Incluso las experiencias y
creencias personales son claves para explicar la mayor o menor satisfaccién con el
trabajo, lo que adiciona mayores niveles de subjetividad.

Existe una gran variedad de autores que abordan la tematica de calidad de vida
laboral los cuales sefalan que generalmente son procesos dinamicos y continuos
que ayudan al desarrollo de los trabajares. Es el caso de Casas y Cols (2002),
quienes sefalan que se trata de “proceso dinamico y continuo en que el
desarrollo de la actividad laboral esta organizada objetiva y subjetivamente,
tanto en sus aspectos operativos como relacionales, con el fin de contribuir
al mas completo desarrollo del trabajador”.

Espinoza y Morris (2002), sefialan que la Calidad de Vida Laboral es la “percepcion
gue tienen los empleados de las condiciones de trabajo, del ambiente laboral,
y de la concordancia entre la vida laboral, familiar y personal”.

Desde estas aproximaciones podemos indicar que calidad de vida laboral también
se potencia a través de la conciliacion de la vida personal como familiar de los
trabajadores.
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De acuerdo a Blanch® calidad de vida laboral abarca dos dimensiones asociadas a
la objetividad y a la subjetivad, que detallamos a continuacion:

Objetiva: hace referencia con las condiciones de las labores a desarrollar
(ambientales, técnicas, salariales, de estabilidad, de seguridad e higiene, de disefio
de puesto, etc.).

Subjetiva: relacionada a las percepciones y valoraciones sobre las condiciones
laborales, el estrés laboral, el ambiente social (relaciones con compafieros de
trabajo como con superiores), el clima organizacional, posibilidades de ascensos,
etc.

Ademas autores como Chiang & Krausse (2007) plantean que la calidad de vida
laboral, generalmente se refiere a las politicas de gestion de personas que afectan
directamente a los empleados, tales como compensaciones y beneficios, carrera
administrativa, diversidad, balance trabajo-familia, horarios flexibles, salud y
bienestar, seguridad laboral, cuidado de sus dependientes y beneficios domésticos.

De acuerdo a la Bibliografia revidada y a las directrices del Servicio Civil, podemos
decir que “Es posible senalar que el concepto de Calidad de Vida Laboral esta
vinculado a las condiciones y ambientes laborales en que se desempefian los
trabajadores, y en ella intervienen variables objetivas y subjetivas como el
entorno fisico y social, la salud fisica y mental, factores psicosociales y de
conciliacion de la vida personal y familiar con el trabajo, entre otros,
determinadas por las percepciones del propio individuo. Consecuentemente,
el mejor desempefo de las personas en la organizacion se obtiene en mejores
condiciones o mayor calidad de vida laboral” (Servicio Civil, 2018).

5.4 Programa de Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral del Servicio
Civil:

El servicio civil tiene un programa de Ambientes Laborales y Calidad de Vida
Laboral, este programa sistematiza las acciones a seguir respecto a esta teméatica
y las direcciona a todos los servicios publicos para que sean implementadas en el

5 “Variables psicosociales implicadas en el reempleo de mujeres”, Botella, M. y Blanch, J.M. (1993). En Munduate, L.y
Barén, M. (Comp.). Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones. Madrid: Eudema.
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menor tiempo posible. A continuacion detallamos las acciones y contenidos del
programa de Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral del Servicio Civil el
afno 2018.

a) Evaluaciones regulares del estado de los ambientes laborales,
implementando programas o planes de intervencion para mejorar aquellos
aspectos en que, producto de la evaluacién efectuada, se constaten brechas.

b) Elaboracion y aplicacion de un protocolo de conciliacion, para compatibilizar
las responsabilidades laborales con las familiares y personales de sus
funcionarios, basado en diagndsticos que evidencien sus necesidades
particulares y tensiones conciliatorias, segun datos socio demograficos de la
organizacion.

c) Elaboracion, difusién y aplicacion de un procedimiento de denuncia e
investigacion del maltrato, acoso laboral y acoso sexual. Adicionalmente,
deberan elaborar y desarrollar planes anuales de prevencién y seguimiento
del maltrato, acoso laboral y sexual, para promover el buen trato, ambientes
laborales saludables y respeto a la dignidad de las personas.

d) Otras acciones relacionadas a la tematica de Calidad de Vida Laboral
desarrolladas por la organizacion.

El programa de Ambientes Laborales y calidad de vida laboral® del Servicio Civil
debera tener los siguientes elementos:

) Compromiso directivo: Para que el Programa de Ambientes Laborales
y Calidad de Vida sea adecuadamente promovido y aplicado en cada
servicio publico, se hace necesario que éste cuente con un respaldo
institucional, lo que debe lograrse a través de la aprobacion de una
resolucién exenta, por parte del jefe de servicio, como también, mediante
la participacion de los funcionarios en su elaboracion.

1)) Alcance: Debera incluir aspectos o acciones a nivel individual de los
funcionarios, a nivel del ambiente de trabajo y, a nivel de la organizacion.

1)) Difusién: Debe considerarse su socializaciéon en todo el servicio,
mediante todos los medios de difusion disponibles

V) Lineas de Accion: Se deberan incluir acciones relacionadas a las
siguientes materias:

a) Evaluaciones regulares de Ambientes Laborales, con sus respectivos
programas o planes de intervencion.

¢ El programa de ambiente Laboral y Calidad de Vida del servicio civil se encuentra detallado en: Orientaciones
en Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral: Rectoria en Gestién y Desarrollo de Personas 2018.
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b) Protocolo de Conciliacion y el diagnostico de tensiones conciliatorias.

c) Procedimiento de Denuncia e investigacion del Maltrato, Acoso
Laboral y Sexual y el desarrollo del plan de prevenciéon y seguimiento.

d) Plan de Calidad de Vida Laboral, otras acciones relacionadas con la
tematica desarrolladas por la organizacion.

V) Reportabilidad: Los servicios publicos deberan reportar anualmente a
la Direccion Nacional del Servicio Civil, en enero de cada afio, las
acciones realizadas respecto de la ejecucion de su Programa de
Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral, de acuerdo al formato
establecido para estos efectos.

VI) Mecanismos de seguimiento, evaluacién y actualizacion: Se
deberan definir y generar mecanismos de evaluacion y actualizacion del
Programa de Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral. Para el
seguimiento se propone que el tiempo de éste sea semestral, de manera
de dar tiempo a cambios y comportamientos propios de los indicadores.
Es importante que se defina un responsable de controlar la gestion de
estos indicadores y que sea éste quien registre la informacion y realice el
monitoreo de los mismos.

Una vez realizado el seguimiento se deben elaborar indicadores que puedan
entregar a la toma de decision oportunidades de mejora y continuidad al proceso.
En este sentido el servicio civil nos indica que algunos de los factores a evaluar
pueden ser los siguientes:

a) El grado de satisfaccion de los funcionarios con las acciones desarrolladas.

b) El uso que tiene cada uno de los programas, beneficios y otras acciones,
considerando tanto su disponibilidad (niveles de acceso) y utilizacién por
parte de los funcionarios (frecuencia de uso).

c) Evaluacién de los resultados obtenidos en la aplicacion de los indicadores y
los resultados globales.

El Servicio Civil aconseja tener un equipo responsable que de seguimiento, actualice
y evalle estos instrumentos, a través de mesas de trabajos que desarrollen las
evaluaciones y con ello crear indicadores.

Una vez realizado lo anterior se debe tomar la decisién e iniciar la etapa de
actualizacion, en este sentido debe definir las propuestas de continuidad y de
mejoras del programa, estableciendo y calendarizando acciones que permitan
conocer en detalle el proceso de actualizacion y mejoras.

El Servicio Civil entrega lineas de accion que los servicios publicos y municipios
deben desarrollar en los Programa de Ambientes Laborales y Calidad de Vida; los
cuales deben abarcar Evaluacion de Ambientes Laborales, Conciliacion de la vida
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personal y familiar con el trabajo, Proteccion de la Dignidad y promocién del Buen
Trato.

5.5 Ambiente Laboral segun Orientaciones Técnicas del Servicio Civil:

El Servicio Civil a través de sus orientaciones en ambientes laborales y calidad de
vida laboral nos indica que Ambiente Laboral “hace referencia a las condiciones
gue se viven dentro del entorno laboral, incluyendo todas las circunstancias
que inciden en las actividades que una institucion realiza. No debe
confundirse con las acciones de higiene y seguridad al interior del servicio,
gue dan cuenta de las condiciones y factores del lugar de trabajo que inciden
en el bienestar de los trabajadores permanentes y temporales, contratistas,
clientes, visitantes y cualquier otra persona que ocupe dicho lugar y que estan
reguladas por la ley N°16.744 y por el reglamento establecido por el Comité
Paritario de Higiene y Seguridad de cada instituciéon”. (Servicio Civil, 2018).

El Servicio Civil nos indica que para medir ambientes laborales se deben utilizar
evaluaciones de clima laboral” como también evaluar factores psicosociales. Estas
metodologias, el servicio civil las explica en detalle a través de las orientaciones en
ambientes laborales y calidad de vida laboral, las cuales a continuacion
abordaremos.

A través del clima laboral se pueden entender elementos del clima de las
organizaciones, las cuales nos dan a entender y nos permite identificar el ambiente
de trabajo, en este sentido “el diagndstico se puede utilizar para orientar
trabajos de intervencion en las organizaciones tanto sobre aspectos
subjetivos, como la satisfaccion o el compromiso de las personas, asi como
sobre aspectos objetivos, como la retencién y rotacién”. (Servicio Civil, 2018).

Desde la percepcién el clima laboral, el Servicio Civil nos indica que el diagndstico
se encuentra en la valoracion que dan los integrantes de una organizacién, en torno
a un conjunto de aspectos que se generan a través de su propia experiencia en la
organizacion. Aqui podemos ver que las relaciones laborales se dan de “caracter
vertical, con las jefaturas, y de caracter horizontal, con los pares, en este
sentido la estructura, responsabilidad, identidad, comunicacion,
retroalimentacion y las caracteristicas del apoyo material que ofrece la

7 Clima Laboral es“el conjunto de predisposiciones, percepciones, emociones y valoraciones de las personas sobre su trabajo
y la instituciéon donde se desempefian, tanto de sus elementos estructurales como dinamicos” (Servicio Civil, 2018, pag. 19)
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organizacibn a sus integrantes (recompensas Yy remuneraciones,
infraestructura fisica, trabajo en equipo, oportunidades de desarrollo,
desafio).” (Servicio Civil, 2018) .Entendemos que el clima laboral nos permite
gestionar indicadores y trabajar en los objetivos propuestas en la evaluaciones
sistematicas del clima organizacional, con esto debemos ser capaces de generar
acciones que mejoren las brechas y ademas de fortalecer las bien evaluadas.

El Servicio Civil indica que todos los servicio publico y en nuestro caso el Cesfam
Lo Amor de la comuna de Cerro Navia, que genere acciones de clima laboral debe
abordar y consultarse inicialmente preguntas tales como: ¢qué entenderemos por
clima laboral?, ¢qué variables consideraremos?, ¢como lo mediremos?, ¢cuando
aplicaremos la encuesta?, ¢quién lo hard?, entre otras. Para construir esas
respuestas en el proceso de intervencion, se recomienda incluir plazas de
participacion funcionaria en todas las etapas de implementacion del programa de
clima, inclusive en el disefio, lo cual no sélo permitira afiadir enfoques diversos al
proyecto, sino que ademas posibilita a la Direccidon del servicio ir aclarando desde
un comienzo los alcances de la intervencion y anticipar la resolucion de posibles
tensiones o resistencias.

Para llevar a cabo la participacion en clima laboral, se debe realizar una mesa de
trabajo, la cual, incluya todos los liderazgos tanto de la direccién como también del
departamento de gestion de personas, de los distintos departamentos, comité
paritario, sindicatos, etc. Es importante sefialar que la “responsabilidad de
gestionar el clima es de quienes lideran los equipos de trabajo y ser&
responsabilidad del area de Gestion y Desarrollo de Personas, velar por una
correcta medicion en los aspectos metodoldgicos y la coordinacion de los
actores vinculados”. (Servicio Civil, 2018).

El Servicio Civil nos indica que existen componentes para la gestion de clima laboral
los lo cual existe fundamentacién en tres ejes principales. El primero es el
componente politico, el cual mes muy importante ya que desde aqui avoca la
voluntad de gestionar el clima laboral y con ello revelar las experiencias subjetivas
del trabajo. Otro componente es el de las comunicaciones la cual entregara un
contexto, generara acompafiamiento al proceso de gestidon laboral a través de la
planificacion de conversaciones y/o reuniones tanto de grupos como masivas. El
componente de gestion se encarga de la implementacién y gestion de la mejora
continua, dar seguimiento a los planes y estrategias propuestas, para esto debe
generar estandares que se encuentran asociados a los resultados del proceso.

A continuacién ordenaremos pasos a seguir de los componentes en la gestién de
clima laboral, estos pasos son desarrollas por el Servicio Civil para que sean
elaborados por los servicios publicos y municipios que se integren a las directrices
del servicio.
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a)

b)

d)

e)

La direccidon del servicio evalla la factibilidad e implicancias de incorporar
indicadores de gestion institucional asociados a los resultados de procesos
sistematicos de medicion de clima laboral y de la implementacién de planes
de mejora, cuyo cumplimiento sera responsabilidad de la linea jerarquica o
cargos de jefatura que deberan tener vision estratégica asociada al proyecto
institucional.

La direccion de servicio comunica su decision de incorporar indicadores de
gestién asociados a clima laboral al equipo directivo, con quienes en conjunto
evalla posibles variables a medir y gestionar, a fin de contar con una base
de contenidos que permita dar cuerpo a las acciones de comunicacion que
se deben realizar a continuacion.es importante sefialar que el socio
estratégico de la direccion del servicio es el departamento de gestion de
personas de la institucion.

El equipo directivo, en consideracion de la cultura organizacional y sus
artefactos (soportes comunicacionales), disefia y conduce directamente la
ejecucion de un Plan de Comunicaciones, con la intencion de contextualizar
cada una de las acciones y nuevas practicas de gestion que se
implementaran en la organizacion. Es importante sefialar que s6lo una vez
que la Direccion, apoyada por el Area de Personas, cuente con un
conjunto de definiciones preliminares suficientes para presentar y
explicar el proyecto de gestién del clima laboral en la organizacién,
recién es prudente desplegar todas las acciones necesarias para
soportar comunicacionalmente — contextualizar — los cambios a
implementar.

El Servicio Civil nos indica que es de suma importancia que en estas
acciones, al menos en los primeros comunicados presenciales dirigidos a
los/as funcionarios/as, la autoridad maxima de servicio participe activamente,
e inclusive, idealmente sea él o ella quien ejecute directamente estas
acciones y responda — con el apoyo del Area de Personas — las preguntas y
preocupaciones que expresen los/as funcionarios/as, asi como tomar nota
de las recomendaciones que estos hagan.

A través de la ejecucion del Plan de Comunicaciones, el equipo directivo
debe asegurarse de generar las condiciones adecuadas para la
implementacion de los cambios deseados, para lo cual, la existencia de
espacios de participacion — en especial con los tradicionales actores (comités
y asociaciones) — se vuelve una necesidad para la legitimacion y
perfeccionamiento de la iniciativa.

Una vez recogidas las distintas visiones institucionales y recomendaciones,
la Direccidon de Servicio ha de encargar la elaboracion de bases de licitacion
(toda vez que la complejidad técnica estadistica de la medicién del clima
suele superar las capacidades internas de los servicios publicos).
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f)

g)

h)

)

k)

Una vez seleccionado el oferente, la primera tarea es sancionar la version
final del instrumento de medicién a utilizar, el cual debe estar en plena
coherencia con los «indicadores de gestion institucional» que la Direccion de
Servicio esta evaluando implementar.

Previo a la aplicacion del instrumento de medicion, es preciso reforzar con
especial dedicacion las acciones de comunicacion, a fin de garantizar que
cada funcionario de la organizacién tenga pleno conocimiento del sentido y
utilidad de dicho instrumento, asi como de su caracter confidencial.

Andlisis de los resultados de la medicion. Suele ocurrir, que incluso las
dimensiones que en términos relativos son peor evaluadas por los
funcionarios, en la practica tienen una baja incidencia sobre los niveles de
satisfaccion y compromiso. Lograr identificar aquellas que, si son modificadas
como resultado del trabajo organico de la institucion logran incrementar los
niveles de satisfaccion y compromiso de los funcionarios y, como
consecuencia de ello, mejora la retencion, desarrollo o desempefio, es el
gran desafio de esta etapa.

Luego del andlisis de resultados (tarea generalmente externalizada), las
comunicaciones vuelven a ser la cuestion central. Todo funcionario ha de
conocer — a lo menos — la informacién correspondiente al centro de
responsabilidad al que pertenece, ademas de una vision general del clima en
la organizacion. En este sentido se debe evaluar participativamente la
“validez aparente” de los resultados de la medicion del clima laboral,
esto es: levantar opiniones respecto de cuan representativos,
verdaderos o fieles son las opiniones cristalizadas a través de la
metodologia utilizada. El Servicio Civil recomienda realizar una serie de
grupos focales con representantes de las distintas unidades de analisis
previstas, a fin de identificar la manera en que son percibidos los resultados
— representativos o no de la realidad organizacional que las personas
experimentan — y testear las hipétesis diagnésticas y/o explicativas de los
resultados, sobre las cuales se estructuraran después los planes de mejoras.
A partir de los resultados de cada centro de responsabilidad, la Direccion
debe conducir - segun estrategia corporativa y con los niveles de
participacion funcionaria que correspondan — la elaboracién de Planes de
Accion para el Mejoramiento del Clima Laboral.

El area de Gestion de Personas realiza seguimiento y evaluacién a la
implementacion de los planes de mejora, asi como mantencién y ajuste a la
metodologia utilizada, si es necesario. Al area de personas le corresponde la
tarea de conducir y facilitar cada una de las etapas de implementacion de la
gestion del clima laboral en el servicio. Primero aprestando a la institucion,
luego liderando la fase de medicién y estudio, después haciendo seguimiento
a cada uno de los Planes de Accion para el Mejoramiento del Clima Laboral
y a las jefaturas encargadas de los mismos, y finalmente cerrar el ciclo de



gestion de clima laboral evaluando la experiencia institucional y extrayendo
los aprendizajes necesarios de integrar al siguiente ciclo de medicion,
implementacion de mejoras y evaluacion del proceso.

La Direccion de Servicio toma decisiones de gestion con base en resultados
sistematicos de medicion del clima laboral y de la implementacion de planes
de mejora.

5.6 Factores Psicosociales:

El Servicio Civil, a través de Orientaciones en Ambientes Laborales y Calidad de
Vida Laboral, nos sefala que los factores psicosociales son un factor de riesgo y en
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el ambito ocupacional hacen referencia a situaciones y condiciones
inherentes al trabajo y relacionadas al tipo de organizacién, al contenido del
trabajo y laejecucion de latarea, y que tienen la capacidad de afectar, en forma
positiva 0 negativa, el bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) del
trabajador y sus condiciones de trabajo. Dependiendo de cémo interactlan,
los factores psicosociales en el trabajo pueden ser elementos positivos -que
llevan al bienestar de los trabajadores, y secundariamente a un aumento de su
rendimiento laboral-, como también elementos negativos, constituyéndose en
este caso en riesgos para la salud y relacionados entre otros al ausentismo,
la motivacion y el desempefio. En este sentido, los factores de riesgo tienen
efectos sobre la organizacion, el trabajo y el trabajador (Servicio civil, 2018).

El Ministerio de Salud, a través de la Resolucion N° 336/2013, vigente desde el
1 de septiembre de 2013 mandata a todas las empresas y organismos publicos
del pais, a implementar el “Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales
en el Trabajo”, cuyo objetivo principal es identificar la presencia y nivel de
exposicion a riesgos psicosociales al interior de los lugares de trabajo de
todas las organizaciones del pais. (Servicio Civil, 2018). Este protocolo indica que
la evaluacion se debe realizar a través del cuestionario SUSESO/ISTAS218, este
cuestionario distingue entre niveles de riesgo bajo, medio y alto, en relacién a cinco
factores o dominios: Exigencias psicolégicas, Trabajo activo y desarrollo de
habilidades, apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo, compensaciones,
doble presencia.

El mundo del trabajo en las ultimas cinco décadas ha cambiado en muchos ambitos
y en este sentido han generado cambios de gran relevancia tanto econémicos,
politicos, tecnoldgicos y sociales. “Hoy los trabajadores trabajan mas en oficinas
gue en industrias o0 en el campo, y trabajan méas con informacién o con
personas que con objetos tangibles... El trabajo pasé de ser
fundamentalmente fisico a ser fundamentalmente mental. La carga mental de
los trabajadores se haincrementado a la par que la intensificacidon sistematica
del trabajo” (Suseso, 2018)... “Estos cambios en el mundo laboral traen como
consecuencia un cambio en el tipo de riesgos para la salud que enfrentan los
trabajadores en su centro de trabajo. Si hace 50 afios los riesgos mas
relevantes eran de tipo fisico, quimico, biolégico o ergonémico, hoy, sin que
estos riesgos hayan desaparecido, cobran cada vez mayor importancia los
riesgos de tipo psicosocial laboral (°RPSL). El ambiente psicosocial en el

8 La Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), propone el Cuestionario SUSESO/ISTAS 21, un instrumento adaptado
y estandarizado a la poblacion chilena que evalla los riesgos psicosociales. Se trata de un cuestionario de preguntas, las
cuales estan referidas a distintas dimensiones que, de acuerdo a la evidencia cientifica, estan relacionadas con los factores
de riesgos psicosociales en el trabajo.

° La Sigla RPSL corresponde a los riesgos de tipo psicosocial laboral.

49


http://www.suseso.cl/cuestionario-de-evaluacion-de-riesgos-psicosociales-en-el-trabajo-suseso-istas-21/

trabajo ha sido identificado por la Organizacion Mundial de la Salud —-OMS-y
la Organizacion Internacional del Trabajo —OIT— como una fuente emergente
de riesgos para la salud de los trabajadores en todo el mundo, y se le
considera un desafio mayor en la salud ocupacional.

Para la SUSESO La manera de detectar y medir los factores, caracteristicas o
dimensiones de RPSL es a través de instrumentos que adoptan la forma de
cuestionarios -generalmente autoaplicados- que responden los propios trabajadores
que experimentan los factores de riesgo que se desea detectar y controlar. Esta
forma de detectar y medir el riesgo tiene como fundamento considerar que los
trabajadores son verdaderos “expertos” en lo que les ocurre, se trata de “su trabajo”
y de “su salud”, por lo que “deben ser tomados en serio”.

En el Anexo N°2 se presenta el cuestionario SUSESO ISTAS-21(version Extendida),
estandarizado y validado para Chile, el cual se aplicara en el Cesfam

Lo Amor de la comuna de Cerro Navia. Este cuestionario es parte del “Protocolo de
Vigilancia de Riesgos Psicosociales” de la SUSESO para aplicar en todos los
servicios publicos del pais. Respecto del cuestionario es importante sefialar que no
existen respuestas buenas o malas, lo importante es su opinion sobre los contenidos
y exigencias su trabajo y solo debe elegir un alternativa por pregunta. En este
sentido la metodologia que se aplicara en este cuestionario la abordaremos en el
capitulo préximo de esta investigacion.

Desde la SUSESO sefialan que este instrumento propone un modelo de
intervencién basado en recomendaciones y experiencias internacionales, que han
demostrado resultados mas consistentes. Esta metodologia significa que:

a) Los planes de mejora deben concentrarse, para comenzar, en aquellas
variables o factores que hayan puntuado en un nivel de riesgo “alto”, y luego
las de riesgo “medio”, dado que son las peores condiciones ambientales para
el trabajo.

b) Los planes de mejora deben ser elaborados al interior de cada centro de
responsabilidad a través de metodologias participativas y consensuales, con
las cuales se procura representar las diferentes consideraciones y/o visiones
respecto de los factores causales de los riesgos identificados.

En este sentido la SUSESO desarrolla un esquema en el cual detalla siete pasos
correspondiente a la metodologia de aplicacion del Cuestionario; tanto de la versiéon
breve y/o completa y sus plazos maximos. Es muy importante cumplir con cada una
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de estas fases y tiempos relacionados, ya que permite una 6ptima tasa de respuesta
y, en consecuencia, resultados representativos que permiten conocer los riesgos
psicosociales en un lugar de trabajo.
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5.7 Servicio Civil en la Proteccién de la Dignidad y promocion del Buen Trato:

Entregar servicios de calidad® en atencién a personas, demanda funcionarios
publicos respetados, escuchados y reconocidos, cuyos espacios laborales permitan
desarrollar de manera éptima un el servicio. En este sentido es necesario prevenir
situaciones y acciones sistematicas que menoscaben la dignidad de las
personas, para lo cual cada servicio publico debera establecer acciones de
proteccion de la dignidad y promocion del buen trato, que constituyan un
mecanismo de control social dentro de las organizaciones, con la finalidad de
generar las condiciones de respeto y buen trato al interior de los servicios
publicos. (Servicio civil, 2018)

10 Calidad en la atencién es aquella que se espera que pueda proporcionar al usuario el maximo y mas completo bienestar después
de valorar el balance de ganancias y pérdidas que pueden acompafiar el proceso en todas sus partes”.
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Las organizaciones deben buscar estrategias que fomenten una mejor calidad de
vida en las personas, orientadas en el respeto de los derechos laborales, enfocadas
en el sentido de prevencion del maltrato laboral, el acoso laboral y sexual y
cualquier vulneracion que afecte la dignidad de las personas. Es importante sefialar
que desde la constituciéon! de la republica de Chile, se protege la vida y la integridad
de las personas tanto fisica como psiquica.

El Servicio Civil el afio 2015 sefiala que las instituciones publicas deben generar
instrumentos que ayuden a las personas en vulneracion de derechos y desarrollar
mejores tratamientos y acompafamientos para las personas afectadas.

Abordaremos algunas tematicas e instrumentos que nos ayudaran a realizar una
estrategia de prevencion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual.

a) Procedimiento de tratamiento, denuncia e investigacion: que
establezca las condiciones para la denuncia y la apertura de una
investigacién sumaria o sumario administrativo. Este documento debe
ser conocido por todas las personas que trabajen por y para la
institucion.

b) Formato para la denuncia: el cual debe ser amigable, de facil
utilizacién y contar con toda la informacion que la victima posea al
momento de formalizar la denuncia.

c) Protocolo para los receptores de denuncia: que permita asegurar una
recepcion adecuada y confidencial de las consultas recibidas, que
entregue la informacion necesaria para orientar respecto a estas
tematicas y canalice oportunamente las denuncias recibidas.

Las organizaciones deben generar instancias educativas en torno a la difusion,
orientacion, formacion de las tematicas de vulneracion de derechos, con ello
generar medidas preventivas para lo cual el servicio civil nos indica:

a) Difundir guias informativas a toda la organizacion.

b) Realizar jornadas de conversacion, capacitacion y difusion con las jefaturas
para abordar la tematica en la organizacion y, en conjunto, definir estrategias
para evitar este tipo de situaciones desde su responsabilidad como lideres
de equipos de trabajo.

c) En los planes anuales de capacitacion puede ser incorporado este tema,
distinguiendo diferentes espacios de formacion.

Otra orientacién es que las organizaciones deben entregar asistencia, informar y
acompafar a todas las personas que lo requieran y que vean afectadas sus

1 Articulo 19, Decreto Supremo N° 1.150, de 1980, Ministerio del Interior. Publicado en el Diario Oficial de 24 de octubre de
1980.
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derechos en torno a acoso laboral, sexual, etc. Algunas situaciones al respecto que
podemos abordar son:

a) Sieltenor de la situacion denunciada lo amerita por su gravedad o violencia,
es conveniente separar fisicamente al denunciante y denunciado, tanto del
espacio fisico que comparten, como de la dependencia jerarquica (si
corresponde), tomando medidas de resguardo o medidas precautorias, que
no signifiguen menoscabo para ninguna de las partes.

b) Informar respecto al procedimiento para realizar denuncia y sobre las
instancias de proteccidn a las personas afectadas.

c) Solicitar evaluacion en el puesto de trabajo y tratamiento de dafios, para lo
cual se sugiere tomar contacto con el organismo administrador de la ley de
accidentes laborales correspondiente a la Institucion.

d) Disefiar e implementar acciones para recomponer el clima laboral, ya que
cuando ocurren a situaciones de maltrato o acoso se reciente fuertemente el
entorno laboral.

En el avance de la denuncia se debe investigar y sancionar!? segln la normativa
vigente, de acuerdo a las recomendaciones que a continuacién detallamos:

a) Se debe seguir lo indicado en la normativa vigente, especificamente el
Estatuto Administrativo.

b) La autoridad méaxima del Servicio podréa instruir procedimiento disciplinario,
dentro de los 3 dias habiles contados desde la recepcion de la denuncia.

c) El fiscal a cargo del proceso administrativo podra adoptar acciones
especificas cuidando que no atenten a la dignidad, menoscabo ni
discriminacion de ninguno de los involucrados.

5.8 Plan de Prevencion y Seguimiento para prevenir acciones de Violencia
Laboral:

El Servicio Civil desarrollo un Plan de Prevencién y Seguimiento; el cual establece
en forma clara y especifica, una serie de acciones que estan enfocadas en la
prevencion de violencia laboral. Este documento debera ser medido, mejorado y
auditado, ademas, debe ser de conocimiento publico, por lo que debe sociabilizar

12 E| estatuto administrativo, establece por remision (a su articulo 84 letra L), que las conductas de acoso sexual son una
causal de destitucion, puesto que al enumerarlas se asocia especificamente la sancion de destitucién. En el caso del acoso
laboral, las sanciones pueden ser Censura, Multa, Suspensién del empleo desde 30 dias a tres meses y destitucion. Respecto
de las denuncias en que se constate su falsedad o el animo deliberado de perjudicar al denunciado, se podra aplicar la misma
sancion de la falta y/o delito imputado.
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en todo el servicio a través de la utilizacion de todos los medios de difusion
disponibles por el Cesfam o cualquier servicio publico.

Cuando se confeccione el plan de accion, se deberdn considerar las orientaciones
del Servicio Civil en materias que se detallan.

Actividades: Consisten en las acciones, tareas 0 gestiones necesarias a
desarrollar. En este caso, se sugiere para el establecimiento del plan de trabajo y
de indicadores de gestion, definir las actividades y practicas en que la organizaciéon
puede trabajar para contribuir a una cultura de respeto y buen trato. Estas pueden
agruparse por ejemplo en alguna de las siguientes dimensiones:

a) Campafas de difusion y sensibilizacion en materias de Proteccion de la
dignidad y Buen Trato.

b) Identificacion de buenas practicas en estas materias.

c) Acciones de formacién para actores claves.

Definicion de indicadores de acuerdo a la particularidad del servicio: Una vez
identificadas las actividades a realizar por la institucion, se deberan definir
indicadores que den cuenta de los objetivos a alcanzar e incorporar al menos tres
como los mas relevantes para realizar su seguimiento.

Seguimiento a indicadores: Se debe realizar seguimiento a los indicadores
definidos y sefialar la frecuencia de actualizacion, la unidad de medicién y la
definicién del indicador. Es importante que se defina un responsable del control de
gestion de estos indicadores y que sea quien registre la informacién y realice el
monitoreo de los mismos. Ademas, se sugiere hacer seguimiento del estado de la
denuncia, de la investigacion/sumario administrativo, la resolucion de éstos,
sanciones (si las hubiese) y acciones de reparacion, las cuales permitiran orientar
las acciones a realizar por las areas de Gestion y Desarrollo de Personas y servira
de insumo a la estrategia de prevencion y promocién del buen trato de la institucion.

5.9 Conciliacion Vida Personal y Familiar con el trabajo en los Servicios
Publicos:

El Servicio Civil desea presentar una vision amplia de lo que es, o mas bien, ha
venido siendo, la implementacion de la nocion de conciliacion en el contexto de las
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organizaciones. La nocion de conciliacion hace referencia al acto de conciliar:
“converger, buscar semejanzas, proteger intereses o evitar/desistir de un pleito.*?

Esta nocién ha sido utilizada principalmente por el derecho, donde es comprendida
como la: “comparecencia de las partes desavenidas ante un juez, para ver si pueden
avenirse y excusar el litigio”**. Y es este uso del término el que goza de mayor
instalacion, y de algun modo, modela el sentido del concepto cuando es utilizado en
otros contextos.

Cuando se habla de conciliacion no se debe limitar la mirada sélo al mundo del
trabajo, hay otros elementos de la vida publica y privada que merecen ser
considerados, como por ejemplo: los horarios de atencion de los servicios, horarios
escolares, tiempos de traslado, tiempo libre, y otras cuestiones que detallaremos
mas adelante.

El Convenio N° 1 de la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, del afio 1919,
ya versaba sobre estos temas. Su titulo: “Convenio por el que se limitan las horas
de trabajo en las empresas industriales a ocho horas diarias y cuarenta y ocho
semanales”. Solo catorce (14) afios después se presenta el Convenio N° 30, en
1933, “relativo a la reglamentacién de las horas de trabajo en el comercio y las
oficinas”. Como se constata, la relacién entre el tiempo y el trabajo ha venido siendo
materia de preocupacion, en particular de los asalariados, desde hace
aproximadamente un siglo. Y su tematizaciéon ha producido logros concretos: “A
mediados del siglo XIX, el promedio mundial de horas trabajadas para un obrero era
de 5.000 horas al afio, en los inicios del siglo XX era de 3.200 horas de trabajo, en
los afios setenta la media era de 1.900 y hacia los noventa se habia bajado a 1.520
horas en promedio (Riquelme, 1999). En la actualidad la tendencia es a la reduccion
de la jornada laboral tanto en paises desarrollados como en desarrollo. Asi, segun
la informacion proporcionada por la OIT (2003) en 10 paises latinoamericanos que
contaban con informacion entre 1995 y 2002, las horas de trabajo disminuyeron en
6 paises, aumentaron en 3 y en uno disminuyé para los hombres y aument6 para
las mujeres”*4,.

Las transformaciones globales del mundo del trabajo (tecnoldgicas, econdmicas,
sociales) han implicado, a modo general, la intensificacion, extension de las
jornadas, y en términos generales, precarizaciéon de las condiciones laborales.®®
Mientras una fraccion muy menor de la poblacibn mundial efectivamente se
globaliza, el grueso de los habitantes se localizan en torno a los polos de desarrollo

13 Diccionario de la Real Academia Espariola hhttp://www.rae.es/rae.htm/ 1

Idem

1 Irma Arriagada, CEPAL. “Los limites del uso del tiempo: dificultades para las politicas de conciliacion familia y trabajo”, 2005.
15 Elisa Ansoleaga de la Universidad Diego Portales en el panel “Conciliacién Vida y Trabajo” en el “IV Encuentro Nacional de
Desarrollo de las Personas” organizado por la Direccion Nacional del Servicio Civil en noviembre de 2009.
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cercanos a la espera de algun empleo, los cuales, son cada vez mas atipicos y
suelen estar excluidos de las politicas de proteccion social.

Por otra parte, el mundo laboral en un ambiente globalizado, caracterizado por los
tratados de libre comercio, por las exigencias de nuevos estandares en los bienes y
servicios, con organizaciones expuestos a medios masivos de comunicacion, ha
implicado importantes cambios en la organizacion del trabajo que podria
caracterizarse con la irrupcion de los modelos de calidad. Y por cierto, el Estado no
ha quedado ajeno a estas transformaciones, por el contrario, ha debido implementar
procesos de modernizacion que promueven un Estado al servicio de la ciudadania,
pero al mismo tiempo, tensionan sus instituciones, principalmente, por la instalacion
de nuevas formas de gerenciamiento con valores del tipo: gestion estratégica de
personas, eficacia y eficiencia, gestion por objetivos y evaluacion del desempefio.

La nocién de conciliacién en el ambito laboral, apunta a atender las necesidades de
una persona, de sus espacios privados y laborales — necesidades econdmicas,
tiempo a los cuidados, los afectos y la realizacién personal - tratando de equilibrar
las demandas de estas esferas no siempre coordinadas?®.

La normativa internacional que trata sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares, corresponde al Convenio 156 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) ", el cual, acentlia que las trabajadoras y trabajadores con
responsabilidades familiares tienen derecho a proteccion especial y a no ser
discriminados en el empleo y ocupacion por esta condicion.

El Estado de Chile ratificé dicho Convenio en el afio 1994, lo cual, involucra el
compromiso del Estado de tomar las medidas necesarias para hacer efectivas las
disposiciones indicadas en el Convenio, tanto por ley como en la practica.

Este instrumento internacional indica en su articulo 1.1 que su aplicacion
correspondera a los trabajadores y a las trabajadoras con responsabilidades hacia
los hijos a su cargo, cuando tales responsabilidades, limiten sus posibilidades de
prepararse para la actividad econdmica y de ingresar, participar y progresar en ella.
En tanto, en su articulo 1.2, sefiala que también se aplicara a los trabajadores y a
las trabajadoras con responsabilidades respecto de otros miembros de su familia
directa, que de manera evidente necesiten su cuidado o sostén, cuando tales

16 Maria Elena Valenzuela, Especialista de Género y Empleo OIT. “Trabajo y familia: cambios globales en el mundo del
trabajo”, Presentacion realizada en el IV Encuentro nacional de desarrollo de las personas del sector publico. Santiago, 3y 4
de noviembre, 2009.

17 Los Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), son un conjunto de normas internacionales de trabajo. A
su vez, la OIT cuenta entre otros, con Convenios que tienen el objetivo de contribuir a superar situaciones discriminatorias
que viven las mujeres en su insercion y permanencia en el mundo del trabajo. (“Promoviendo la igualdad de género.
Convenios del la OIT y los derechos laborales de las mujeres”. Santiago, Oficina Internacional del Trabajo, 2006).
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responsabilidades limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad
econdmica y de ingresar, participar y progresar en ella.

En su articulo 8°, resulta relevante que la responsabilidad familiar no debe constituir
por si una causa justificada para poner fin a la relacion de trabajo, y en su articulo
11°, que las organizaciones de empleadores y de trabajadores tendran el derecho
de participar, segun modalidades adecuadas a las condiciones y a la practica
nacional, en la elaboracién y aplicacién de las medidas adoptadas para dar efecto
a las disposiciones del presente Convenio.

5.10 Marco Normativo Nacional

En el Estado de Chile, tanto la proteccion a la maternidad como las
responsabilidades parentales, se contemplan desde la Constitucién Politica de la
Republica de Chile. La maternidad es protegida mediante el articulo 1°, inciso
segundo de la Constitucién, donde se indica que la familia es el nacleo fundamental
de la sociedad y en el articulo 19°, N° 1 se pone de relieve el derecho a la viday a
la integridad fisica y psiquica de las personas, reforzando que la ley protege la vida
del que esta por nacer. En relacion, a las responsabilidades parentales, el articulo
1° de la Constitucion, inciso cuarto, contempla que seréa deber del Estado resguardar
la seguridad nacional, dar proteccion a la poblacion y a la familia, propender el
fortalecimiento de ésta, promover la integracién arménica de todos los sectores de
la Nacion y asegurar el derecho de las personas a participar con igualdad de
oportunidades en la vida nacional.

A su vez, en el articulo 5°, inciso segundo, se indica que el ejercicio de la soberania
reconoce como limitacion el respeto a los derechos esenciales que emanan de la
naturaleza humana, siendo deber de los 6rganos del Estado respetar y promover
tales derechos, garantizados por esta Constitucién, asi como, por los tratados
internacionales ratificados por Chile y que se encuentren vigentes. Lo anterior, viene
a ratificar el cumplimiento del convenio 156 de la OIT indicado con antelacion.

Es importante sefalar que el ®articulo 19, numero 9 de la Constitucién de la
Republica de Chile indica que el derecho a la proteccion de la salud. En este sentido
indica que El Estado protege el libre e igualitario acceso a las acciones de
promocién, proteccién y recuperacion de la salud y de rehabilitacion del individuo.
Ademas, le correspondera, asimismo, la coordinacion y control de las acciones
relacionadas con la salud. Entonces es deber preferente del Estado garantizar la

18 Constitucion de la republica de Chile , Art 19, N°9.
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ejecucion de las acciones de salud, sea que se presten a través de instituciones
publicas o privadas, en la forma y condiciones que determine la ley, la que podra
establecer cotizaciones obligatorias. Como conclusion sefiala que cada persona
tendra el derecho a elegir el sistema de salud al que desee acogerse, sea éste
estatal o privado.

En el Estatuto Administrativo (EA) que fija el texto refundido, coordinado y
sistematizado de la ley N° 18.334 (DFL N° 29/2004), en su articulo 89° hace
referencia que los servicios de la administracion publica, quedaran sujetos a la
normativa del Cédigo del Trabajo. En los articulos 194° a 208°, Titulo I, Libro | del
Cddigo del Trabajo, se encuentran las normas sobre estas materias, contemplando:

a) Permiso para ausentarse del trabajo durante un periodo antes y después del
alumbramiento;

b) Fuero maternal o garantia de conservar el empleo;

c) Subsidio o garantia de contar con un ingreso durante el periodo de ausencia
legalmente permitido;

d) Prohibicion de desempefar trabajos perjudiciales para la salud durante el
tiempo de embarazo;

e) Mecanismos para el cuidado del hijo pequefo: sala cuna, permiso para
alimentacion a su hija o hijo; Cuidado por uno de los padres en caso de
enfermedad grave del hijo o hija.

La normativa vigente del EA, también contempla algunos permisos especiales para
conciliar responsabilidades laborales con obligaciones familiares, tal es el caso del
otorgamiento de permiso laboral por muerte de parientes'®, donde en su articulo
104° bis (DFL N° 29/2004) indica que todo funcionario tendra derecho a gozar de
los permisos contemplados en el articulo 66° del Cédigo del Trabajo?l. Ademas, el
articulo 109° (DFL N° 29/2004), se hace referencia al permiso para ausentarse de
sus labores por motivos particulares hasta por seis (6) dias habiles en el afo
calendario con goce de remuneraciones. Estos permisos podran fraccionarse por
dias o medios dias.

19 Otorga permiso laboral por muerte y nacimiento de parientes que indica. Ley N° 20.137 16 de diciembre de 2006 2! El
articulo 66 del Codigo del Trabajo: contempla que en el caso de muerte de un hijo asi como en el de muerte del cényuge,
todo trabajador tendra derecho a siete dias corridos de permiso pagado, adicional al feriado anual, independientemente del
tiempo de servicio. Igual permiso se aplicara por tres dias habiles en el caso de muerte de un hijo en periodo de gestacion
asi como en el de muerte del padre o de la madre del trabajador. Estos permisos deberan hacerse efectivos a partir del dia
del respectivo fallecimiento. No obstante, tratAndose de una defuncion fetal, el permiso se hara efectivo desde el momento
de acreditarse la muerte, con el respectivo certificado de defuncion fetal. El trabajador al que se refiere el inciso primero
gozara de fuero laboral por un mes, a contar del respectivo fallecimiento. Sin embargo, tratdndose de trabajadores cuyos
contratos de trabajo sean a plazo fijo o por obra o servicio determinado, el fuero los amparara sélo durante la vigencia del
respectivo contrato si éste fuera menor a un mes, sin que se requiera solicitar su desafuero al término de cada uno de ellos.
Los dias de permiso consagrados en este articulo no podran ser compensados en dinero.
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5.11 Orientaciones sobre Conciliacién en Gestién de Personas

La implementacion de buenas préacticas laborales en los servicios publicos, busca
dar pleno cumplimiento a las normas que rigen el quehacer del Estado, precaver y
erradicar todo tipo de discriminaciones, garantizar igualdad de trato entre hombres
y mujeres, facilitar una mayor compatibilizacién de las responsabilidades laborales
y las obligaciones familiares, prevenir la violencia en el lugar de trabajo,
contribuyendo al desarrollo colectivo y el clima laboral.

Para evaluar las necesidades de cambio en materia de conciliacion en una
institucién publica, es importante realizar un diagndstico objetivo que plantee la
bdsqueda de informacion que permita identificar y analizar en qué situacion se
encuentra el servicio/organizacion en este sentido. La pregunta orientadora es si el
trabajo es un espacio compatible con la vida en sus distintas dimensiones o esferas.

Los resultados del diagnostico debieran permitir reconocer si la organizacion esta
sensibilizada respecto al tema, los factores que dificultan o facilitan las practicas
conciliatorias, el nivel de apoyo y responsabilidad de las jefaturas frente al tema; si
las practicas, habitos y costumbres laborales corresponden a una cultura que
incentiva o frena la conciliacion.

En la construccion del diagnéstico como en la definicion de las medidas
conciliatorias, es imprescindible la participacion y coordinacion entre todos los
actores de la organizacién. En una primera fase, se sugiere identificar y conocer las
necesidades de las personas a través de encuestas, foros de discusion, entrevistas
individuales y/o grupales, mesas de trabajo y otras técnicas, para definir
participativamente las necesidades de conciliacién. Se sugiere también, mantener
actualizada una base de datos de las personas con indicadores sociolaborales. La
idea es sistematizar aquella informacion que resulte Gtil para el analisis e
interpretacion, y posteriormente, el disefio de propuestas.

El diagndstico concluye con una evaluacion de la informacién obtenida,
construyendo la linea base donde se encuentra la institucibn en términos de
politicas, programas y cultura en conciliacién, con una propuesta de estrategias que
se ajustan a las necesidades identificadas y son apropiadas a la realidad de la
organizaciéon en el marco de la legislacion vigente, identificando los costos,
beneficios y las justificaciones vinculados a los indicadores utilizados (tales como:
ausentismo, licencias médicas, niveles de compromiso, retencion, entre otros)?°.

20 “Guia practica para implementar medidas de Conciliacion familia y trabajo en la Empresa”: Publicacion conjunta de Accion
Empresarial y el Servicio nacional de la Mujer (SERNAM). 2003”.
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CAPITULO VI: MARCO METODOLOGICO:

Para elaborar una investigacion basada con método cientifico, es importante
conocer los tipos de métodos de ?tinvestigacion, los cuales nos pueden ayudar a
crear conocimiento, buscar respuestas y entregar soluciones a las distintas
problematicas de la presente investigacion. “La investigacién cientifica es el
mas importante instrumento con que cuenta el hombre para conocer,
explicar, interpretar y transformar la realidad... La investigaciéon y el método
cientifico proporcionan ademas al profesional en su respectiva disciplina
una perspectiva de analisis critico de la informacion que maneja y de los
conocimientos en los cuales fundamenta su acciéon profesional”. (Monje,
Carlos, 2011).

6.1 Enfoque Cuantitativo:

“El enfoque cuantitativo utiliza la recolecciéon de datos para probar
hipdtesis con base en la medicion numéricay el andlisis estadistico, con el
fin de establecer pautas de comportamientos y probar teorias”. (R
Hernandez, C Fernandez, P Baptista, 2014)

“La investigacion cuantitativa ofrece la posibilidad de generalizar los
resultados mas ampliamente, otorga control sobre los fendmenos, asi
como un punto de vista basado en conteos y magnitudes. También, brinda
una gran posibilidad de repeticién y se centra en puntos especificos de
tales fendmenos, ademas de que facilita la comparacién entre estudios
similares” (R Hernandez, C Fernandez, P Baptista, 2014)

Algunas caracterizas del enfoque Cuantitativo segun el libro 22Metodologia de
la investigacion es:

a) Como marco de referencia basico el enfoque cuantitativo viene de corrientes
positivistas, neopositivistas.

b) El punto de partida refiere a Hay una realidad que conocer. Esto puede
hacerse a través de la mente

21 La investigacion es un conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al estudio de un fenémeno o problema.
Metodologia de la investigacion, R Hernandez, C Fernandez, P Baptista, 2014, Sexta Edicion.

2 R Hernandez, C Fernandez, P Baptista, 2014, Sexta Edicion.

61



62

f)

9)

h)

)

K)

Desde la realidad que se va a estudiar se indica que, existe una realidad
objetiva tnica. El mundo es concebido Como externo al investigador.

La meta de una investigacion es Describir, explicar, comprobar y pre- decir
los fendbmenos (causalidad). Generar y probar teorias.

Se aplica la légica deductiva. De lo general a lo particular (de las leyes y
teoria a los datos).

El investigador “hace a un lado” sus propios valores y creencias. La posicion
del investigador es “imparcial”, intenta asegurar procedimientos rigurosos y
“objetivos” de recoleccion y analisis de los datos, asi como evitar que sus
sesgos y tendencias influyan en los resultados.

La teoria se genera a partir de comparar la investigacién previa con los
resultados del estudio. De hecho, éstos son una extension de las
investigaciones antecedentes.

La literatura representa un papel crucial, guia a la investigacion. Es
fundamental para el planteamiento, la definicién de la teoria, las hipotesis, el
disefio y demas etapas del proceso.

El investigador hace una revisién de la literatura principalmente para buscar
variables significativas que puedan ser medidas.

Se prueban hipétesis. Estas se establecen para aceptarlas o rechazarlas
dependiendo del grado de certeza (probabilidad).

El disefio de la investigacion es estructurado, predeterminado, (precede a la
recoleccion de los datos).

El objetivo de la muestra es generalizar los datos de una muestra a una
poblacién (de un grupo pequefio a uno mayor).

m) Desde la muestra se involucran a muchos casos en la investigacion porque

n)

0)

se pretende generalizar los resultados del estudio.

La naturaleza de los datos es cuantitativa (datos numéricos).Datos confiables
y duros

La recoleccion se basa en instrumentos estandarizados. Es uniforme para
todos los casos. Los datos se obtienen por observacion, medicion y
documentacion. Se utilizan instrumentos que han demostrado ser validos y
confiables en estudios previos 0 se generan nuevos basados en la revision
de la literatura y se prueban y ajustan. Las preguntas, items o indicadores



p)

Q)

utilizados son especificos con posibilidades de respuesta o categorias
predeterminadas.

Las caracteristicas de la recoleccion de datos, son Sisteméatica y
estandarizada. Utilizacion intensiva de la estadistica (descriptiva e
inferencial). Basado en variables y casos (una matriz) impersonal. Posterior
a la recoleccion de los datos. Los datos son representados en forma de
nameros que son analizados estadisticamente. El andlisis se inicia con ideas
pre- concebidas, basadas en las hipotesis formuladas. Una vez recolectados
los datos numéricos, éstos se transfieren a una matriz, la cual se analiza
mediante procedimientos estadisticos.

Respecto al andlisis de datos, esta debe tener Obijetividad, rigor, confiabilidad
y validez

Los resultados deben ser a través de reportes utilizando un tono objetivo,
impersonal, no emotivo.

6.2 Enfoque Cualitativo:

El enfoque Cualitativo utiliza la recoleccién y analisis de los datos para
afinar las preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el
proceso de interpretacion. (R Hernandez, C Fernandez, P Baptista, 2014) “La
investigacion cualitativa proporciona profundidad a los datos, dispersion,
rigueza interpretativa, contextualizacion del ambiente o entorno, detalles y
experiencias Unicas. Asimismo, aporta un punto de vista “fresco, natural y
holistico” de los fenémenos, asi como flexibilidad”. (R Hernandez, C
Fernandez, P Baptista, 2014).

Algunas caracteristicas de este enfoque son:
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a)

b)

El enfoque cualitativo parte desde una realidad que descubrir, construir e
interpretar. Por ello, el investigador cualitativo parte de la premisa de que
el mundo social es “relativo” y s6lo puede ser entendido desde el punto de
vista de los actores estudiados.

El enfoque cualitativo Admite subjetividad.

Describir, comprender e interpretar los fenbmenos, a través de las
percepciones y significados producidos por las experiencias de los
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d)

f)

g)

h)

)

participantes. Se aplica la l6gica inductiva. De lo particular a lo general (de
los datos a las generalizaciones —no estadisticas— y la teoria).

La posicion personal del investigador es Explicita. El investigador
reconoce sus propios valores y creencias, incluso son fuentes de datos
parte del estudio.

La teoria es un marco de referencia. La teoria se construye basicamente
a partir de los datos empiricos obtenidos y analizados y, desde luego, se
compara con los resultados de estudios anteriores. La literatura desempeia
un papel menos importante al inicio, aunque si es relevante en el
desarrollo del proceso. En ocasiones, provee de direccion, pero lo que
principalmente sefiala el rumbo es la evolucion de eventos durante el
estudio y el aprendizaje que se obtiene de los participantes.

El disefio de la investigacion es Abierto, flexible, construido durante el
trabajo de campo o realizacién del estudio. Regularmente no se pretende
generalizar los resultados obtenidos en la muestra a una poblacion. Se
involucran a unos cuantos casos porque no se pretende necesariamente
generalizar los resultados del estudio, sino analizarlos intensivamente.

La recoleccion de los datos esta orientada a proveer de un mayor
entendimiento de los significados y experiencias de las personas. El
investigador es el instrumento de recoleccion de los datos, se auxilia de
diversas técnicas que se desarrollan durante el estudio. Es decir, no se
inicia la recoleccion de los datos con instrumentos preestablecidos, sino
que el investigador comienza a aprender por observacién y descripciones
de los participantes y concibe formas para registrar los datos que se van
refinando conforme avanza la investigacion.

Los datos para analizar son en forma de textos, imagenes, piezas
audiovisuales, documentos y objetos personales.

el analisis de datos, no se inicia con ideas preconcebidas sobre como se
relacionan los conceptos o variables. Conforme se van reuniendo los datos
verbales, en texto y/o audiovisuales, se integran en una base de datos, la
cual se analiza para determinar significados y describir el fendbmeno
estudiado desde el punto de vista de sus actores. Se conjuntan
descripciones de participantes con las del investigador.

En la presentacion de resultados, el investigador emplea una variedad de
formatos para reportar sus resultados: narraciones, fragmentos de textos,



videos, audios, fotografias y mapas; diagramas, matrices y modelos
conceptuales. Donde Los reportes utilizan un tono personal y emotivo.

6.3- Hacia un enfoque Mixto:

Revisado los dos enfoques debemos decir que ninguno es mejor que el otro y que
ambos se pueden utilizar en una investigacion. “Las investigaciones se originan
de ideas, sin importar qué tipo de paradigma fundamente nuestro estudio ni el
enfoque que habremos de seguir. Las ideas constituyen el primer
acercamiento a la realidad objetiva (desde la perspectiva cuantitativa), a la
realidad subjetiva (desde la aproximacion cualitativa) o a la realidad
intersubjetiva (desde la optica mixta) que habra de investigarse”. (R
Hernandez, C Fernandez, P Baptista, 2014).

En este sentido no se deben ver como enfoques que dividan le mundo en una
dualidad oscura; para muchos autores ambos enfoques son apreciables y pueden
entregar aportes a una investigacion entregando distintas visiones de un fendmeno
a estudiar.

“Son enfoques complementarios, es decir, cada uno se utiliza respecto a una funcién
para conocer un fendmeno y conducirnos a la solucion de los diversos problemas y
cuestionamientos. (R Hernandez, C Fernandez, P Baptista, 2014).

El investigador debe ser metodol6gicamente plural y guiarse por el contexto, la
situacion, los recursos de que dispone, sus objetivos y el problema de estudio. En
efecto, se trata de una postura pragmatica”. (R Hernandez, C Fernandez, P Baptista,
2014).

Habiendo estudiado los dos enfoques debemos decir que el siguiente estudio es de
caracter descriptivo, Cuanti-cualitativo.

Lo primero es que es descriptivo, ya que define una comunidad a estudiar,
establece conceptos, definiciones y nos permitira generar, recolectar y analizar
datos que nos permitiran definir algunas variables de la investigacion.

Es Cuanti-cualitativo, donde lo cuantitativo es expresado con informacion recogida
a través de un cuestionario que nos permitira medir el nivel de Ambientes y calidad
de vida laboral; de manera objetiva, extrayendo datos de la poblacion y generando
una muestra que genere estadisticas representativa a datos duros que nos puedan
indicar un diagnostico y posibilidad de mejora en los distintos aspectos Laborales
de los trabajadores del Centro de Salud Lo Amor, de Cerro Navia. Esto a traves del
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cuestionario ISTAS21. En este sentido es importante sefialar que “Entre los aihos
2007 y 2009 la 22Superintendencia de Seguridad Social, en conjunto con la
Escuela de Salud Publica de la Universidad de Chile y la participacion del
24 Instituto de Salud Puablica y la Direccion del Trabajo, validaron el
Cuestionario SUSESO/ISTAS21. Este es un instrumento que permite la
evaluacion y medicion de los riesgos psicosociales en el trabajo. El
Cuestionario es la adaptacion y validacion en Chile del Cuestionario COPSOQ-
ISTAS21, que a su vez es la traduccion y validacion que realizé el Instituto
Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de Barcelona (ISTAS) del Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), desarrollado por el Instituto de Salud
y Ambiente Laboral de Dinamarca. Las recomendaciones metodoldgicas
toman en cuenta las revisiones y observaciones que ha desarrollado tanto el
equipo internacional del COPSOQ como los propios usuarios chilenos y el
equipo técnico de la Superintendencia de Seguridad Social encargado de su
mantencion” (SUSESO, 2018).

Es de caracter cualitativo ya que se profundiza respecto de clima laboral desde el
punto de vista empirico a través de la recoleccion de informacion y experiencias a
través de distintas investigaciones enfocadas al tema tratado. Apoyandonos a
través de distinta bibliografia especializada en temas de clima laboral, Gestién de
personas, etc., tomando estas experiencias para contrastar con los resultados del
cuestionario y entrevistas a realizar.

6.4- Dimensiones y Subdimensiones del Cuestionario SUSESO/ISTAS21

A continuacion abordaremos segun Manual de wuso del Cuestionario
25SUSESO/ISTAS 21 sus diferentes dimensiones. El cuestionario en cuestion posee
5 grandes dimensiones y 19 subdimensiones.

Dimensiones:

1) Exigencias psicolégicas en el trabajo: Hay elementos tanto cualitativos
(exigencias emocionales, creativas, sensoriales) como cuantitativos
(cantidad y ritmo de trabajo, distribucion del trabajo). Contiene la dimensién
“‘demanda” del modelo DCAS y la dimensién “esfuerzo” del modelo DER,
aunque las rebasa.

23 Suseso: Superintendencia de seguridad Social.

2 |SP: Instituto de Salud Publica.

% Toda Referencia a la aplicacion de la encuesta SUSESO/ ISTAS 21se puede encontrar en el Manual de Uso del cuestionario, el cual
se encuentra en la pagina web de la Superintendencia de Seguridad Social.
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2)

3)

4)

5)

1)

b)

d)

Trabajo activo y desarrollo de habilidades: En esencia se trata de la
autonomia del trabajador (cuanto puede decidir sobre horarios, ritmo,
métodos, variedad, iniciativa, calidad). Se puede equiparar a la dimension
“control” del modelo DCAS.

Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo: Esta dimension es
equivalente a la de “apoyo social” en el modelo DCAS. Es moderadora de los
efectos de las dos anteriores. También contiene elementos de liderazgo.
Compensaciones: Se puede hacer equivalente a la dimension
“recompensas” del modelo DER de Siegrist, permitiendo medir el desbalance
esfuerzo-recompensa, asi como el control de estatus (estabilidad del empleo,
cambios no deseados).

Doble presencia: Mide la preocupacion por cumplir con las tareas
domésticas, ademés de las tareas propias del trabajo. Se puede hacer
parcialmente equivalente a lo que algunos autores llaman “interferencia
trabajo-familia”.

Subdimensiones:

Exigencias Psicoldgicas (D1)

Exigencias psicolégicas cuantitativas (CU): Cantidad o volumen de
trabajo exigido contrastado con el tiempo disponible para realizarlo. Si el
tiempo es insuficiente, las altas exigencias se presentan como un ritmo de
trabajo rapido y sin pausa, imposibilidad de llevar el trabajo al dia o
acumulacion de trabajo o bien una distribucion temporal irregular de las
tareas. Puede ocurrir la situacion contraria, en que las exigencias sean
limitadas o escasas. Las exigencias cuantitativas muy altas suelen
relacionarse con falta de personal, inadecuada planificacién del trabajo o de
la tecnologia.

Exigencias psicoldgicas cognitivas (CO): Exigencias sobre diferentes
procesos mentales (atencion, memoria, decisiones) y responsabilidad por las
consecuencias de lo que se hace.

Exigencias psicol6gicas emocionales (EM):Mantenerse emocionalmente
distante de la tarea, sobre todo cuando hay que relacionarse a nivel personal
con los usuarios (usuarios) gue también se expresan emocionalmente, y ante
lo que el trabajador puede reaccionar con agobio o

“desgaste emocional’.

Exigencias psicolégicas de esconder emociones (EE): Demanda de
ocultamiento de las emociones que surgen en el transcurso del trabajo,
normalmente ante la atencion de personas. En especial se refiere al control
de la rabia o de la angustia, pero en ocasiones también se refiere a otras
emociones. Este subdimension y la anterior suelen ser elevadas en
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2)

d)

d)

ocupaciones que atienden personas directamente (usuarios, pacientes,
alumnos, reos) o por teléfono.

Exigencias psicolégicas sensoriales (ES): Exigencias laborales que
significan utilizar los sentidos, en especial la vision, con una alta atencion y
alerta a los detalles.

Trabajo activo y desarrollo de habilidades (D2)

Influencia (IN): Margen de decision o autonomia respecto al contenido y las
condiciones de trabajo (secuencia de la tarea, métodos a utilizar, tareas a
realizar, cantidad de trabajo, horarios, elecciobn de compafieros).
Posibilidades de desarrollo en el trabajo (PD): Se evalla si el trabajo es
fuente de oportunidades de desarrollo de las habilidades y conocimientos de
cada persona.

Control sobre los tiempos de trabajo (CT): Posibilidad de pausar o
interrumpir momentaneamente la tarea, sea para un descanso breve, por
atender obligaciones personales o para tomar vacaciones. Esta dimension
complementa la de influencia.

Sentido del trabajo (ST): Més alla de los fines simplemente instrumentales
gue puede tener el trabajo (estar ocupado y obtener a cambio unos ingresos
econdmicos), el sentido del trabajo consiste en relacionarlo con otros valores
o fines trascendentes.

Integracion en la empresa (IE): Identificacion de cada persona con la
empresa o institucién en general. No se refiere al contenido del trabajo en si.
Apoyo social en la empresay calidad de liderazgo (D3)

Claridad de rol (RL): Grado de definicibn de las acciones vy
responsabilidades del puesto de trabajo.

Conflicto de rol (CR): Exigencias contradictorias que se presentan en el
trabajo que pueden generar conflictos de caracter profesional o ético, cuando
las exigencias de lo que hay que hacer son diferentes de las normas y valores
personales.

Calidad de liderazgo (CL): Conductas y atributos del jefe o supervisor
directo que permiten juzgar su valor como lider. Incluye la capacidad de
dirimir conflictos, planificar y distribuir el trabajo en forma ecuanime,
preocupacion por el bienestar de sus subordinados y habilidades de
comunicacion.

Calidad de la relacién con superiores (RS): Atributos tanto del jefe directo
como de la organizacion en general que posibilita recibir el tipo de ayuda e



informacion que se necesita y en el momento adecuado para realizar el
trabajo.

e) Calidad de la relacién sus compafieros/as de trabajo (RC): Relaciones
con los comparfieros de trabajo que se expresan tanto en formas de
comunicacién como en la posibilidad de recibir el tipo de ayuda para realizar
el trabajo en el momento adecuado, asi como el sentido de pertenencia a un
equipo.

4) Dimension: Compensaciones (D4)

a) Estima (ET): Reconocimiento y apoyo de los superiores y companeros por
el esfuerzo realizado para desempefar el trabajo. Incluye recibir un trato
justo. Componente de la dimensiébn de compensaciones del trabajo
integrante del modelo “esfuerzo — compensaciones” y de la “justicia
organizacional”.

b) Inseguridad respecto a las condiciones generales del contrato (IC):
Preocupacion por las condiciones del contrato, estabilidad o renovacion,
variaciones del sueldo, formas de pago del sueldo, posibilidades de despido
y ascenso.

c) Inseguridad respecto a las caracteristicas especificas del trabajo (IT):
Incluye la inseguridad sobre condiciones de trabajo tales como movilidad
funcional (cambios de tareas) y geografica, cambios de la jornada y horario
de trabajo.

5) Dimensién: Doble presencia (D5)

a) Preocupacién por tareas domésticas (DP): Intranquilidad provocada por
las exigencias domésticas que puedan afectar el desempenfio laboral. Es mas
frecuente en las mujeres por lo que se produce una inequidad de género.

6.5. Caracteristicas del Cuestionario SUSESO/ISTAS21

De acuerdo al Manual de uso del Cuestionario SUSESO/ISTAS 21, el cuestionario
que realizaremos en el Cesfam Lo Amor de la Comuna de Cerro Navia esta
disefiado para ser aplicado como herramienta de medicién, prevencion,
intervencion, vigilancia epidemiolégica en riesgo psicosocial e investigacién en
salud ocupacional. Consta de 142 preguntas, de las cuales 53 son preguntas
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generales sobre salud, empleo, trabajo, salario, endeudamiento, ausentismo y 89
preguntas especificas de riesgo psicosocial, agrupadas en 5 dimensiones.

Consta de dos secciones separadas, pero que integran el mismo instrumento. Estas
son:

a) Seccion General:

Contiene preguntas sobre datos demogréficos (sexo y edad), sobre salud y
bienestar personal (28 preguntas); accidentes y enfermedades profesionales (2
preguntas); carga de trabajo doméstico (2 preguntas); unidades de analisis (3
preguntas); condiciones de trabajo y empleo (14 preguntas), ausentismo por
licencias médicas (2 preguntas) y nivel de endeudamiento personal (2 preguntas).

De todas estas preguntas, aquellas relacionadas con las segmentaciones para el
analisis estan disefiadas para que cada centro de trabajo las pueda editar definiendo
las unidades geogréficas o espaciales (TE1), ocupacion o labor del trabajador (TE2),
o unidades funcionales (TE3), necesarias para el andlisis y disefio de intervenciones
en el centro de trabajo. Las alternativas propuestas deben ser definidas por el
Comité de Aplicacion.

Por otra parte, el Comité de Aplicacion debera tomar las medidas necesarias para
gue ninguna pregunta pueda ser utilizada para identificar a los trabajadores y
vulnerar el principio de anonimato. En este sentido no se deberan entregar los
resultados separados para sexo, edad ni unidades de analisis cuando el nimero de
trabajadores para alguna de estas categorias sea menor a 3 (ejemplo: Cuando en
un CT trabajen 2 hombres y 30 Mujeres)

b) Seccién especifica de riesgo psicosocial

Esta es la parte del Cuestionario que mide riesgo psicosocial. Contiene 89 preguntas
que abarcan 5 dimensiones las que a su vez estdn integradas por 19
subdimensiones, cada una de las cuales tiene asociada 1 o mas preguntas.

Salvo las tres preguntas que permiten segmentar el centro de trabajo ninguna
pregunta puede ser suprimida ni modificada.

Es fundamental la participacion y representacion de los trabajadores y del
Empleador, para tomar acuerdos y formar el comité de aplicacion. La SUSESO en
su Manual de uso, indica que debe haber una comunicacién permanente y se deben
realizar todos los pasos sefialados para que la el proceso y la muestra sea objetivo
y la informacion a recoger nos ayude a tomar decisiones en torno a la organizacion.
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En el siguiente esquema se pueden observar las etapas de la aplicacion:

7. Inicio proceso
de reevaluacion
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Comunicacion

Permanente >

MAXIMO 1 MES
finalizada etapa
4

MES 20

6. Monitoreo y

verificacion
de medidas

5. Inicio de
ejecucion de
medidas

Aprendizaje
organizacional

4. Presentacion de

resultados, discusion y
analisis. Disenio de medidas

Inicio de proceso

1. Formacion
Comité de
Aplicacion

2. Difusion /
sensibilizacion /
dtemores

3. Aplicacion del
cuestionario

&
< auaveulad uoioediunNwo)

Fuentes: SUSESO/ ISTAS21 Esquema en el que aparecen los 7 pasos de la metodologia de aplicacion

del Cuestionario
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CAPITULO VIII ACTIVIDADES Y CRONOGRAMA:

ago-19 sep-19 oct-19 nov-19 dic-19

ACTIVIDADES PERIODICIDAD ENCARGADO 1|2|3|4 1|2|3|4 1|2|3|4 1‘2|3|4 1‘2‘3‘4

PRESENTACION PROYECTO

Presentacion del Proyecto Director Cesfam SEMANALES PVALDEB-PRIVERA-ESENDRA
Presentacion al consejo Técnico SEMANALES PVALDEB-CTECNICO
Presentacion a RRHH SEMANALES PVALDEB-PRIVERA-MCARRASCO
Presentacion a los Funcionarios DOS SEMANAS PVALDEB-PRIVERA-MCARRASCO

PRESENTACION Y APLICACION DE CUESTIONARIO

Reunién con encargados de Unidades SEMANALES PVALDEB-PRIVERA
Reunidn con Funcionarios SEMANALES PVALDEB-PRIVERA
Aplicacion de Cuestionario SEMANALES PVALDEB-PRIVERA

PRESENTACION RESULTADOS

Reunidn con encargados de Unidades y directivos SEMANALES PVALDEB-PRIVERA

Reunién con Representantes trabajadores y directivos SEMANALES PVALDEB-PRIVERA

ANALISIS, PROPUESTA Y MEJORAS

Reunién Ampliada SEMANALES PVALDEB-PRIVERA-CTECNICO-OTROS

Presentacién de acuerdos tomados SEMANALES PVALDEB-PRIVERA-CESFAM LO AMOR

PRESENTACION PROYECTO
PRESENTACION Y APLICACION DE
CUESTIONARIO



PRESENTACION RESULTADOS
. ANALISIS, PROPUESTA Y MEJORAS
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CAPITULO IX Resultados obtenidos del Cuestionario ISTAS 21, Version Completa

A continuacion se presentan, los resultados obtenidos del Cuestionario ISTAS 21
aplicado y/o realizado en Cesfam Lo Amor de la comuna de Cerro Navia.

9.1- Distribucion de Sexo y Edades:

Tabla N°1
SEXO CANTIDAD
%

FEMENINO
ENTRE 26 Y 35 ANOS 22 29%
ENTRE 36 Y 45 ANOS 11 14%
ENTRE 46 Y 55 ANOS 11 14%
MAS DE 55 ANOS 2 3%
MENOS DE 26 ANOS 9 12%

TOTALES % 71%

En tabla N°1 debemos constatar que el mayor porcentaje del sexo femenino
representa el 29% y corresponde a las edades entre los 26 afios y 35 afos. Es
importante sefalar la representacion femenina corresponde al 71% del total de los
encuestados del Cesfam Lo Amor de la comuna de Cerro Navia, y representados
en el Grafico N°1.

Tabla N°2
SEXO CANTIDAD
%
MASCULINO
ENTRE 26 Y 35 ANOS 10 13%
ENTRE 36 Y 45 ANOS 4 5%
ENTRE 46 Y 55 ANOS 3 4%
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MAS DE 55 ANOS

6%

TOTALES %

29%

En tabla N°2 debemos constatar que el
representa el 13% y corresponde a las edades entre los 26 afios y 35 afos. Es
importante sefialar la representacion Masculina corresponde al 29% del total de los
encuestados del Cesfam Lo Amor de la comuna de Cerro Navia; y representados

en el Grafico N°1

Grafico N°1
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9.2- Unidades y/o Sectores correspondiente al Cesfam Lo Amor de la Comuna de
Cerro Navia

Es importante sefalar que la distribucion de los sectores productivos del Cesfam Lo
Amor de la comuna de Cerro Navia, es mayormente representativo en el sector
Naranjo (Tabla N°3, Grafico N° 2), debido a que en este sector se entregan una
mayor cantidad de servicios a los usuarios de la comuna.

Tabla N°3
SECTOR PRODUCTIVO CANTIDAD %
SECTOR NARANJO 30 39%
SECTOR VERDE 21 27%
DENTAL 12 16%
DIRECCION 7 9%
SOME 7 9%
Grafico N°2
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9.3- Distribucién de Tipos de Contratos:

Tabla N°4
TIPOS DE CONTRATOS CANTIDAD %
CONTRATO INDEFINIDO O MI CARGO ES DE PLANTA 33 43%
CONTRATO TEMPORAL O MI CARGO ES A CONTRATA 33 43%
CONTRATO A HONORARIOS 10 13%
CONTRATADO POR UNA EMPRESA EXTERNA 1 1%
Total general 77 100%

En la tabla N°4 debemos sefialar que existe una distribucién equilibrada entre
contratos de plantas versus contratos a tiempo definido o plazo fijos. En menor
medida contratos a honorarios y seguido por otro tipos de contrato segun lo
sefalado en la tabla y en sus porcentajes. Es importante sefialar lo establecido en
el articulo 10° de la ley 18.834 Estatuto Administrativo, la cual nos senala que “El
numero de funcionarios a contrata de unainstitucion no podréa exceder de una
cantidad equivalente al veinte por ciento del total de los cargos de la planta de
personal de ésta.

De acuerdo a lo sefalado en el manual del método del cuestionario ISTAS21 el
apartado salud y bienestar personal, las preguntas SG, SM y VT pertenecen al
Cuestionario SF-36, que fue validado previamente en Chile. Cada pregunta tiene
opciones de respuesta en una escala de tipo 26Likert con una puntuacién que va de
0 a 4 puntos, donde un mayor puntaje significa mayor bienestar. El detalle de las
preguntas se pueden encontrar en Anexo N°2 de la presente investigacion.

Las preguntas SG1 a SG5 miden la dimension “salud general” (SG) para lo cual
indicamos lo siguiente:

% | a escala tipo Likert es un instrumento de medicién o recoleccion de datos cuantitativos utilizado dentro de la investigacion.
Es un tipo de escala aditiva que corresponde a un nivel de medicién ordinal; consiste en una serie de items o juicios a modo
de afirmaciones ante los cuales se solicita la reaccion del sujeto. El estimulo (item o juicio) que se presenta al sujeto,
representa la propiedad que el investigador esta interesado en medir y las respuestas son solicitadas en términos de grados
de acuerdo o desacuerdo que el sujeto tenga con la sentencia en particular. Son cinco el nimero de opciones de respuesta
mas usado, donde a cada categoria se la asigna un valor numérico que llevara al sujeto a una puntuacion total producto de
las puntuaciones de todos los items. Dicha puntuacion final indica la posicion del sujeto dentro de la escala.
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Las preguntas SM1 a SM5 miden la dimension “salud mental” (SM) que se calcula
sobre una escala de 0 a 100 puntos, estos se encuentran detallados por los distintos
sectores productivos del Cesfam Lo Amor de la comuna de Cerro Navia.

Las preguntas VT1 a VT4 miden la dimensién “vitalidad” (VT) que se calcula sobre
una escala de 0 a 100 puntos, estos se encuentran detallados por los distintos
sectores productivos del Cesfam Lo Amor de la comuna de Cerro Navia.

Las preguntas SR1 a SR12 miden sintomas de estrés. En este caso el mayor
puntaje indica mayor estrés. El detalle de las preguntas se pueden encontrar en
Anexo N°2 de la presente investigacion. Es importante sefialar que los resultados
gue a continuacion detallamos son por sector o departamentos de trabajo del
Cesfam Lo Amor de la comuna de Cerro Navia.

Tabla 5, Grafico 3
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9.4- Licencias Médicas:

Las preguntas sobre licencias (LM) (ausentismo) son algo mas complejas de medir.
Una alternativa es que se establezca el total de dias anuales posibles de trabajar
(365), multiplicado por la cantidad de trabajadores del centro de trabajo (se puede
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tomar a todos los vigentes al 30 de junio). Esto da una cantidad para el denominador
que se considera “dias-persona-ano”. La sumatoria de los dias totales de licencia
en un afo dividido por los “diaspersona-afio” da un valor aproximado del ausentismo
en una unidad laboral. Hay otras formas de medirlo, como cantidad de
licencias/cantidad de trabajadores; o dias de licencia/cantidad de trabajadores.
Dado que las licencias no siguen una distribucién normal, también se puede medir
la frecuencia de cada dia. (Ejemplo: cuantas licencias hay de 1 dia, de 5 dias, de
15 dias, etc. Debe considerarse cuantas personas tienen 0 dias). Todo depende de
lo que se quiera evaluar. El promedio no es un buen indicador cuando la distribucion
de resulta-dos de recuento no es normal (no sigue una distribucién normal) y tan
asimétrica como suelen ser los dias de licencia.

En la tabla N°6 podemos identificar la cantidad de personas asociadas a los dias de
licencia tomados en los ultimos doce meses. Puntualizamos en estas tablas, los
distintos departamentos productivos del Cesfam Lo Amor de la comuna de Cerro
Navia y el porcentaje que representan a cada departamento.

Tabla 6,

DENTAL

Dias de Licencia Medica ultimo Afio Cantidad

%

NO HE ESTADO CON LICENCIA POR ENFERMEDAD EN EL ULTIMO ANO 3

25%

HE TENIDO 12 DIAS

8%

HE TENIDO 15 DIAS

8%

HE TENIDO 20 DIAS

8%

HE TENIDO 25 DIAS

8%

HE TENIDO 3 DIAS

8%

HE TENIDO 5 DIAS

8%

HE TENIDO 6 DIAS

8%

HE TENIDO 7 DIAS

8%

I O = N = e N =

HE TENIDO 8 DIAS

8%

DIRECCION

Dias de Licencia Medica ultimo Afio Cantidad

%

HE TENIDO 5 DIAS 2

29%
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NO HE ESTADO CON LICENCIA POR ENFERMEDAD EN EL ULTIMO ANO

29%

HE TENIDO 10 DIAS

14%

HE TENIDO 16 DIAS

14%

HE TENIDO 3 DIAS

N =N = i N

14%

SECTOR NARANJO

Dias de Licencia Medica ultimo Afio

Cantidad

%

NO HE ESTADO CON LICENCIA POR ENFERMEDAD EN EL ULTIMO ANO

12

40%

HE TENIDO 7 DIAS

13%

HE TENIDO 3 DIAS

10%

HE TENIDO 15 DIAS

7%

HE TENIDO 21 DIAS

7%

HE TENIDO 1 DIA

3%

HE TENIDO 10 DIAS

3%

HE TENIDO 20 DIAS

3%

HE TENIDO 30 DIAS

3%
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HE TENIDO 6 DIAS

3%

HE TENIDO 9 DIAS

P lRr RPN WS

3%

SECTOR VERDE

Dias de Licencia Medica ultimo Ano

Cantidad

%

NO HE ESTADO CON LICENCIA POR ENFERMEDAD EN EL ULTIMO ANO

9

43%

HE TENIDO 3 DIAS

14%
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HE TENIDO 7 DIAS 1 5%

SOME
Dias de Licencia Medica ultimo Afo Cantidad %
NO HE ESTADO CON LICENCIA POR ENFERMEDAD EN EL ULTIMO ANO 3 43%
HE TENIDO 15 DIAS 1 14%
HE TENIDO 30 DIAS 1 14%
HE TENIDO 5 DIAS 1 14%
HE TENIDO 6 DIAS 1 14%

9.5- Riesgo Psicosocial:

En la Seccion especifica de riesgo psicosocial, todas las preguntas tienen
respuestas en una escala de tipo Likert con puntuacién de 0 a 4, donde el mayor
puntaje indica mayor riesgo. Cada subdimension debe calcularse por separado
porque asi proporciona una mejor vision del estado de riesgo del centro de trabajo.
(Ver Anexo 2)

Los puntajes brutos deben llevarse a puntajes porcentuales con el objeto de poder
comparar las escalas (cada subdimensién) que tiene diferentes puntajes, en base a
una misma puntuaciéon estandarizada.

Cada subdimension tiene diferente nUmero de preguntas y de puntos. Para la
transformacién, se suman los puntajes obtenidos (puntajes crudos) de las preguntas
de cada subdimensién, se divide por el maximo puntaje posible que se puede
obtener en dicha subdimensién, y luego se multiplica el resultado por 100
conservando 2 decimales.

Tabla 5,
Dimension: Exigencias Psicoldgicas Numero de cuestionarios en cada nivel de riesgo

Subdimensiones Verde Naranjo Rojo

EX. Psicoldgicas Cuantitativas (CU) 31 19 27
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EX. Psicolégicas Cognitivas (CO) 32 23 22
EX. Psicolégicas Emocionales (EM) 8 25 44
EX. Psicolégicas de esconder emociones (EE) 22 21 34
EX. Psicolégicas Sensoriales (ES) 12 26 39

En la tabla N° 5 observamos la cantidad de respuestas obtenidas a las distintas
subdimensiones de la dimensién de Exigencias Psicologicas en el Cesfam lo Amor
de la comuna de Cerro Navia. Ademas En el Grafico N°3 podemos observar el
riesgo en forma seméaforo donde el color verde lo asociamos a menor riesgo, el
Naranjo a un riesgo intermedio y el rojo asociado a un alto riesgo. Cada dimension
explicada en nuestros trabajo. En el capitulo 6.1 Dimensiones y Subdimensiones
del Cuestionario SUSESO/ISTAS21.

En este grafico podemos observar que las subdimensiones correspondiente a
Exigencias Psicologicas Emocionales (EM), Exigencias psicolégicas de esconder
emociones (EE), Exigencias psicoldgicas sensoriales (ES). Estan por sobre el nivel
de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir mayoritariamente el personal
se mantiene emocionalmente distante de la tarea, sobre todo cuando hay que
relacionarse a nivel personal con los usuarios que también se expresan
emocionalmente, y ante lo que el trabajador puede reaccionar con agobio o
“‘desgaste emocional”. Ademas de un alto riesgo en la Demanda de ocultamiento de
las emociones que surgen en el transcurso del trabajo, normalmente ante la
atencion de personas. Y un mayor riesgo en las Exigencias laborales que significan
utilizar los sentidos, en especial la vision, con una alta atencién y alerta a los
detalles. En términos de Exigencias psicoldgicas cuantitativas (CU). Exigencias
psicolégicas cognitivas (CO), si bien tienen un alto porcentaje en riesgo, en su
mayoria presentan bajo riesgo en estas subdimensiones.

Grafico 3
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A continuacion detallaremos el riesgo de la dimension Exigencias Psicoldgicas por cada
departamento del Cesfam Lo Amor de la Comuna de Cerro Navia.

a) Departamento Dental:

Debemos sefialar (tabla 6, Grafico 4) que las subdimensiones correspondiente a
Exigencias Psicol6gicas Emocionales (EM), Exigencias psicoldgicas de esconder
emociones (EE), Exigencias psicoldgicas sensoriales (ES). Estan por sobre el nivel
de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir mayoritariamente el personal
se mantiene emocionalmente distante de la tarea, sobre todo cuando hay que
relacionarse a nivel personal con los usuarios que también se expresan
emocionalmente, y ante lo que el trabajador puede reaccionar con agobio o
“‘desgaste emocional”. Ademas de un alto riesgo en la Demanda de ocultamiento de
las emociones que surgen en el transcurso del trabajo, normalmente ante la
atencion de personas. Y un mayor riesgo en las Exigencias laborales que significan
utilizar los sentidos, en especial la vision, con una alta atencion y alerta a los
detalles. En términos de Exigencias psicolégicas cuantitativas (CU).
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Exigencias psicoldgicas cognitivas (CO), si bien tienen un alto porcentaje en riesgo,
en su mayoria presentan bajo riesgo en estas subdimensiones. Tabla 6

Numero de cuestionarios

Dimension: Exigencias Psicoldgicas en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
EX. Psicolégicas Cuantitativas (CU) 5 3 4
EX. Psicoldgicas Cognitivas (CO) 5 3 4
EX. Psicolégicas Emocionales (EM) 3 3 6
EX. Psicoldgicas de esconder emociones (EE) 3 3 6
EX. Psicoldgicas Sensoriales (ES) 2 2 8
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b) Departamento Direccion:

Debemos sefialar (tabla 7, Grafico 5) que las subdimensiones correspondiente a
Exigencias Psicologicas Emocionales (EM), Exigencias psicolégicas de esconder
emociones (EE), Estan por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo,
es decir mayoritariamente el personal se mantiene emocionalmente distante de la
tarea, sobre todo cuando hay que relacionarse a nivel personal con los usuarios que
también se expresan emocionalmente, y ante lo que el trabajador puede reaccionar
con agobio o “desgaste emocional”. Ademas de un alto riesgo en la Demanda de
ocultamiento de las emociones que surgen en el transcurso del trabajo,
normalmente ante la atencién de personas. En términos de Exigencias psicoldgicas
cuantitativas (CU), Exigencias psicologicas cognitivas (CO); Exigencias
psicoldgicas sensoriales (ES). Si bien tienen un alto porcentaje en riesgo, en su
mayoria presentan bajo riesgo en estas subdimensiones Tabla 7

Numero de cuestionarios

Dimension: Exigencias Psicoldgicas en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
EX. Psicoldgicas Cuantitativas (CU) 4 1 2
EX. Psicoldgicas Cognitivas (CO) 4 1 2
EX. Psicoldgicas Emocionales (EM) 0 4 3
EX. Psicoldgicas de esconder emociones (EE) 0 3 4
EX. Psicoldgicas Sensoriales (ES) 4 2 1
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Alto 28,6% 28,6% 42,9% 57,1% 14,3%

m 14,3% 14,3% 57,1% 42,9% 28,6%

57,1% 57,1% 0,0% 0,0% 57,1%

c) Departamento Sector Naranjo:

Debemos sefialar (tabla 8, Grafico 6) que las subdimensiones correspondiente a
Exigencias Psicologicas Emocionales (EM), Exigencias psicolégicas de esconder
emociones (EE), Exigencias psicoldgicas sensoriales (ES). Estan por sobre el nivel
de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir mayoritariamente el personal
se mantiene emocionalmente distante de la tarea, sobre todo cuando hay que
relacionarse a nivel personal con los usuarios que también se expresan
emocionalmente, y ante lo que el trabajador puede reaccionar con agobio o
“‘desgaste emocional”’. Ademas de un alto riesgo en la Demanda de ocultamiento de
las emociones que surgen en el transcurso del trabajo, normalmente ante la
atencion de personas. Y un mayor riesgo en las Exigencias laborales que significan
utilizar los sentidos, en especial la vision, con una alta atencién y alerta a los
detalles. En términos de Exigencias psicoldgicas cuantitativas (CU). Exigencias
psicolégicas cognitivas (CO), si bien tienen un alto porcentaje en riesgo, en su
mayoria presentan bajo riesgo en estas subdimensiones. Tabla 8

Numero de cuestionarios

Dimension: Exigencias Psicoldgicas en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
EX. Psicoldgicas Cuantitativas (CU) 12 8 10
EX. Psicolégicas Cognitivas (CO) 14 10 6
EX. Psicolégicas Emocionales (EM) 5 11 14
EX. Psicoldgicas de esconder emociones (EE) 10 9 11
EX. Psicoldgicas Sensoriales (ES) 4 14 12
Grafico 6
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d) Departamento Sector Verde:

Debemos sefialar (tabla 9, Grafico 7) que las subdimensiones correspondiente a
Exigencias psicologicas cuantitativas (CU), Exigencias psicoldgicas cognitivas (CO),
Exigencias Psicologicas Emocionales (EM), Exigencias psicolégicas de esconder
emociones (EE), Exigencias psicoldgicas sensoriales (ES). Estan por sobre el nivel
de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir mayoritariamente el personal
mantiene una alta carga laboral contrastado con el tiempo disponible para realizarlo,
lo que puede provocar alteraciones o errores en el desempefio laboral ya que puede
provocar ciertas deficiencias en (atencion, memoria, decisiones) , entes sentido
podemos sefalar que se mantiene emocionalmente distante de la tarea, sobre todo
cuando hay que relacionarse a nivel personal con los usuarios que también se
expresan emocionalmente, y ante lo que el trabajador puede reaccionar con agobio
o “desgaste emocional”’. Ademas de un alto riesgo en la Demanda de ocultamiento
de las emociones que surgen en el transcurso del trabajo, normalmente ante la
atencion de personas; Y un mayor riesgo en las Exigencias laborales que significan
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utilizar los sentidos, en especial la vision, con una alta atencion y alerta a los
detalles.

Tabla 9
Numero de cuestionarios
Dimension: Exigencias Psicoldgicas en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
EX. Psicoldgicas Cuantitativas (CU) 5 6 10
EX. Psicoldgicas Cognitivas (CO) 6 6 9
EX. Psicolégicas Emocionales (EM) 0 4 17
EX. Psicoldgicas de esconder emociones (EE) 6 6 9
EX. Psicolégicas Sensoriales (ES) 1 7 13
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e) Departamento Some:

Debemos sefalar (tabla 10, Grafico 8) que las subdimensiones correspondiente a
Exigencias Psicologicas Emocionales (EM), Exigencias psicolégicas de esconder
emociones (EE), Estan por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo,
es decir mayoritariamente el personal se mantiene emocionalmente distante de la
tarea, sobre todo cuando hay que relacionarse a nivel personal con los usuarios que
también se expresan emocionalmente, y ante lo que el trabajador puede reaccionar
con agobio o “desgaste emocional”. Ademas de un alto riesgo en la Demanda de
ocultamiento de las emociones que surgen en el transcurso del trabajo,
normalmente ante la atencién de personas. En términos de Exigencias psicoldgicas
cuantitativas (CU), Exigencias psicologicas cognitivas (CO); Exigencias
psicoldgicas sensoriales (ES). Si bien tienen un alto porcentaje en riesgo, en su
mayoria presentan bajo riesgo en estas subdimensiones Tabla 10

Numero de cuestionarios

Dimension: Exigencias Psicoldgicas en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde @ Naranjo Rojo
EX. Psicoldgicas Cuantitativas (CU) 5 2 0
EX. Psicolégicas Cognitivas (CO) 3 3 1
EX. Psicolégicas Emocionales (EM) 0 4 3
EX. Psicolégicas de esconder emociones (EE) 3 1 3
EX. Psicoldgicas Sensoriales (ES) 1 2 4
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Cu co EM EE ES

Alto 0,0% 14,3% 42,9% 42,9% 57,1%
m 28,6% 42,9% 57,1% 14,3% 28,6%
71,4% 42,9% 0,0% 42,9% 14,3%

9.6- Dimension: Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades:

a) Visiéon Global de la Cesfam Lo Amor de la Comuna de Cerro Navia:

Respecto de este apartado (Tabla 11, Grafico 9) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Influencia (IN), Control sobre los tiempos de
trabajo (CT), estan por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es
decir mayoritariamente el personal en su mayoria no tiene autonomia en la toma de
decisiones respecto del contenido y las condiciones de trabajo, junto con poder
realizar pausas que le ayuden retomar energias y poder continuar sus labores
diarias. Respecto de Posibilidades de desarrollo en el trabajo (PD); Sentido del
trabajo (ST), Integracion en la empresa (IE), si bien tienen un alto porcentaje en
riesgo (rojo), en su mayoria presentan bajo riesgo (verde) en estas subdimensiones.
Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencion en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item. Tabla 11

Dimension: Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades Numero de cuestionarios en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
Influencia (IN) 17 18 42
Control Sobre el tiempo de Trabajo (CT) 4 38 35
Posibilidades de desarrollo en el Trabajo (PD) 17 37 23
Sentido del Trabajo (ST) 52 9 16
Integracion en la Empresa (IE) 22 37 18
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A continuacién detallaremos el riesgo de la dimension Trabajo Activo y Desarrollo
de Habilidades: Por cada departamento del Cesfam Lo Amor de la Comuna de Cerro
Navia.

b) Departamento Dental:

Respecto de este apartado (Tabla 12, Grafico 10) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Influencia (IN), Control sobre los tiempos de
trabajo (CT), Estan por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es
decir mayoritariamente el personal en su mayoria no tiene autonomia en la toma de
decisiones respecto del contenido y las condiciones de trabajo, junto con poder
realizar pausas que le ayuden retomar energias y poder continuar sus labores
diarias. Respecto de Posibilidades de desarrollo en el trabajo (PD); Sentido del
trabajo (ST), Integracion en la empresa (IE), si bien tienen un alto porcentaje en
riesgo (rojo), en su mayoria presentan bajo riesgo (verde) en estas subdimensiones.
Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
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se debe tomar atencion en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item.

Tabla 12

Numero de cuestionarios en
Dimension: Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades cada nivel de riesgo

Subdimensiones Verde Naranjo Rojo

Influencia (IN) 4 1 7

Control Sobre el tiempo de Trabajo (CT)

Posibilidades de desarrollo en el Trabajo (PD)

Sentido del Trabajo (ST)

v o |luv|w
[ I I S I~ Y
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Integraciéon en la Empresa (IE)
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c) Departamento de Direccion:

Respecto de este apartado (Tabla 13, Grafico 11) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Influencia (IN), Control sobre los tiempos de
trabajo (CT), Estan por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es
decir mayoritariamente el personal en su mayoria no tiene autonomia en la toma de
decisiones respecto del contenido y las condiciones de trabajo, junto con poder
realizar pausas que le ayuden retomar energias y poder continuar sus labores
diarias. Respecto de Posibilidades de desarrollo en el trabajo (PD). Integracion en
la empresa (IE), si bien tienen un alto porcentaje en riesgo (rojo), en su mayoria
presentan bajo riesgo (verde) en estas subdimensiones. Es importante sefialar que
existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que se debe tomar atencion en
estas subdimensiones y resultados para poder generar estrategias para mejorar
este item. Respecto de Sentido del trabajo (ST) claramente se observa una bajo
riesgo (Verde) y buenas condiciones respecto al valor del trabajo y la trascendencia
del mismo.

Tabla 13

Numero de cuestionarios
Dimension: Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades en cada nivel de riesgo

Subdimensiones Verde Naranjo Rojo

Influencia (IN) 2 1 4

Control Sobre el tiempo de Trabajo (CT)

Posibilidades de desarrollo en el Trabajo (PD)

Sentido del Trabajo (ST)

wW| N |+~ | O
OO0 |WV
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Integraciéon en la Empresa (IE)
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d) Departamento Sector Naranjo:

Respecto de este apartado (Tabla 14, Grafico 12) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Influencia (IN), Control sobre los tiempos de
trabajo (CT), Estan por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es
decir mayoritariamente el personal en su mayoria no tiene autonomia en la toma de
decisiones respecto del contenido y las condiciones de trabajo, junto con poder
realizar pausas que le ayuden retomar energias y poder continuar sus labores
diarias. Respecto de Posibilidades de desarrollo en el trabajo (PD); Sentido del
trabajo (ST), Integracién en la empresa (IE), si bien tienen un alto porcentaje en
riesgo (rojo), en su mayoria presentan bajo riesgo (verde) en estas subdimensiones.
Es importante sefialar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
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se debe tomar atencion en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item.

Tabla 14
Numero de cuestionarios
Dimension: Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades en cada nivel de riesgo
Subdimensiones ‘ Verde Naranjo Rojo
Influencia (IN) 4 4 22
Control Sobre el tiempo de Trabajo (CT) 0 15 15
Posibilidades de desarrollo en el Trabajo (PD) 6 15 9
Sentido del Trabajo (ST) 16 7 7
Integraciéon en la Empresa (IE) 5 17 8
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e) Departamento Sector Verde:

Respecto de este apartado (Tabla 15, Grafico 13) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Influencia (IN), Control sobre los tiempos de
trabajo (CT), Estan por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es
decir mayoritariamente el personal en su mayoria no tiene autonomia en la toma de
decisiones respecto del contenido y las condiciones de trabajo, junto con poder
realizar pausas que le ayuden retomar energias y poder continuar sus labores
diarias. Respecto de Posibilidades de desarrollo en el trabajo (PD); Sentido del
trabajo (ST), Integracion en la empresa (IE), si bien tienen un alto porcentaje en
riesgo (rojo), en su mayoria presentan bajo riesgo (verde) en estas subdimensiones.
Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencién en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item.

Tabla 15

Numero de cuestionarios

Dimension: Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo

Influencia (IN) 4 10 7

Control Sobre el tiempo de Trabajo (CT) 1 9 11

Posibilidades de desarrollo en el Trabajo (PD) 5 12 4

Sentido del Trabajo (ST) 15 1 5

Integraciéon en la Empresa (IE) 6 8 7
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f) Departamento Some:

Respecto de este apartado (Tabla 16, Grafico 14) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Influencia (IN), Control sobre los tiempos de
trabajo (CT), Posibilidades de desarrollo en el trabajo (PD) , Estan por sobre el nivel
de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir mayoritariamente el personal
en su mayoria no tiene autonomia en la toma de decisiones respecto del contenido
y las condiciones de trabajo, junto con poder realizar pausas que le ayuden retomar

energias y poder continuar sus labores diarias. Respecto de; Sentido del trabajo
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(ST), Integracién en la empresa (IE), si bien tienen un alto porcentaje en riesgo
(rojo), en su mayoria presentan bajo riesgo (verde) en estas subdimensiones. Es
importante sefialar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que se
debe tomar atencion en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item. Ademas se debe indicar que en la subdimension
Posibilidades de desarrollo en el trabajo (PD) se encuentra fuera de los parametros
de la muestra general, ya que un alto porcentaje de los encuestados considera que
no tiene posibilidades de desarrollo personal en el trabajo.

Tabla 16

Numero de cuestionarios
Dimension: Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades en cada nivel de riesgo

Subdimensiones Verde Naranjo Rojo

Influencia (IN) 3 2 2

Control Sobre el tiempo de Trabajo (CT)

Posibilidades de desarrollo en el Trabajo (PD)

Sentido del Trabajo (ST)

| 0| OO
NI O |k, | un
R IN|O|N

Integracion en la Empresa (IE)
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9.7 Apoyo Social en la empresay calidad de Liderazgo:

a) Vision Global del Cesfam Lo Amor de la comuna de Cerro Navia de

Respecto de este apartado (Tabla 16, Grafico 14) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Claridad de rol (RL), Conflicto de rol (CR),
Calidad de liderazgo (CL), Calidad de la relacion con superiores (RS), Calidad de la
relacion sus compafieros/as de trabajo (RC), Estan por sobre el nivel de riesgo
permitido, sefialado en color rojo, es decir mayoritariamente el personal sefala que
no tiene claridad en las funciones a realizar de parte de las jefaturas directas de
quien dependan jerarquicamente., en este sentido se debemos sefalar que los
resultados en torno a la calidad de liderazgo es deficiente, ya que existen pocas
instancias para dirimir conflictos, planificar y distribuir el trabajo en forma ecuanime.
Podemos inferir que en este sentido podrian existir probleméaticas entre superiores

o jefes con el personal a cargo.
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Se observa desde los resultados, que existen problemas de comunicacién en la
organizacion, los cuales dificultan el trabajo en equipo, pudiendo incidir de forma
negativa en la planificacion del trabajo y en las relaciones interpersonales.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencion en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item.

Tabla 16

Apoyo Social en la Empresa y calidad de Liderazgo Numero de cuestionarios en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo

Claridad del Rol (RL) 17 23 37
Conflicto de Rol (CR) 13 21 43
Calidad de Liderazgo (CL) 20 31 26
Calidad de la relacién con Superiores (RS) 18 36 23
Calidad de la relacién con Compafieros de Trabajo (RC) 18 31 28
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A continuacion detallaremos el riesgo de la dimension Apoyo Social en la empresa 'y
calidad de Liderazgo: Por cada departamento del Cesfam Lo Amor de la comuna de
Cerro Navia.

b) Departamento Dental:

Respecto de este apartado (Tabla 17, Grafico 15) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Claridad de rol (RL), Conflicto de rol (CR),
Calidad de liderazgo (CL), Calidad de la relacion con superiores (RS), , Estan por
sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir mayoritariamente
el personal sefiala que no tiene claridad en las funciones a realizar de parte de las
jefaturas directas de quien dependan jerarquicamente., en este sentido se debemos
sefalar que los resultados en torno a la calidad de liderazgo es deficiente, ya que
existen pocas instancias para dirimir conflictos, planificar y distribuir el trabajo en
forma ecuanime. Podemos inferir que en este sentido podrian existir problematicas
entre superiores o jefes con el personal a cargo.

Se observa desde los resultados, que pueden existir problemas de comunicacion
en la organizacion, los cuales dificultan el trabajo en equipo, pudiendo incidir de
forma negativa en la planificacién del trabajo y en las relaciones interpersonales.

Respecto de la Calidad de la relacion sus compafieros/as de trabajo (RC) si bien no
esta en riesgo alto, existe un alto porcentaje en riesgo medio (Naranjo), por lo mismo
por lo que se debe tomar atencion en estas subdimensiones y resultados para poder
generar estrategias para mejorar este item.

Tabla 17

Numero de cuestionarios
Apoyo Social en la Empresa y calidad de Liderazgo en cada nivel de riesgo

Subdimensiones Verde Naranjo Rojo

Claridad del Rol (RL) 2 5 5

Conflicto de Rol (CR)

Calidad de Liderazgo (CL)

Calidad de la relacién con Superiores (RS)

N (W U]
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Calidad de la relacién con Compafieros de Trabajo (RC)
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c) Departamento de Direccion:

Respecto de este apartado (Tabla 18, Grafico 16) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Claridad de rol (RL), Conflicto de rol (CR),
Calidad de liderazgo (CL), Calidad de la relacién con superiores (RS), Estan por
sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir mayoritariamente
el personal sefiala que no tiene claridad en las funciones a realizar de parte de las
jefaturas directas de quien dependan jerarquicamente., en este sentido se debemos
sefalar que los resultados en torno a la calidad de liderazgo es eficiente, existen
pocas instancias para dirimir conflictos, planificar y distribuir el trabajo en forma
ecuanime. Podemos inferir que en este sentido podrian existir problematicas entre
superiores o jefes con el personal a cargo.

Se observa desde los resultados, que existen problemas de comunicacion en la
organizacion, los cuales dificultan el trabajo en equipo, pudiendo incidir de forma
negativa en la planificacién del trabajo y en las relaciones interpersonales.
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Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencion en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar estos items.

Tabla 18
Numero de cuestionarios
Apoyo Social en la Empresa y calidad de Liderazgo en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
Claridad del Rol (RL) 4 0 3
Conflicto de Rol (CR) 3 4 0
Calidad de Liderazgo (CL) 4 0 3
Calidad de la relacién con Superiores (RS) 3 1 3
Calidad de la relacién con Compafieros de Trabajo (RC) 2 3 2
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d) Departamento Sector Naranjo

Respecto de este apartado (Tabla 19, Grafico 17) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Claridad de rol (RL), Conflicto de rol (CR),
Calidad de liderazgo (CL), Calidad de la relacion con superiores (RS), Calidad de la
relacion sus compaferos/as de trabajo (RC), Estdn por sobre el nivel de riesgo
permitido, sefialado en color rojo, es decir mayoritariamente el personal sefala que
no tiene claridad en las funciones a realizar de parte de las jefaturas directas de
quien dependan jerarquicamente., en este sentido se debemos sefialar que los
resultados en torno a la calidad de liderazgo es deficiente, ya que existen pocas
instancias para dirimir conflictos, planificar y distribuir el trabajo en forma ecuanime.
Podemos inferir que en este sentido podrian existir problematicas entre superiores
o jefes con el personal a cargo.

Se observa desde los resultados, que existen problemas de comunicacién en la
organizacioén, los cuales dificultan el trabajo en equipo, pudiendo incidir de forma
negativa en la planificacion del trabajo y en las relaciones interpersonales.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencién en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item.

Tabla 19
Numero de cuestionarios
Apoyo Social en la Empresa y calidad de Liderazgo en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo  Rojo
Claridad del Rol (RL) 6 9 15
Conflicto de Rol (CR) 15 9 6
Calidad de Liderazgo (CL) 7 12 11
Calidad de la relacién con Superiores (RS) 3 11 16
Calidad de la relacién con Compafieros de Trabajo (RC) 8 11 11
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e) Departamento Sector Verde:

Respecto de este apartado (Tabla 20, Grafico 18) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Claridad de rol (RL), Conflicto de rol (CR),
Calidad de liderazgo (CL), Calidad de la relacion con superiores (RS), Calidad de la
relacion sus compafieros/as de trabajo (RC), Estan por sobre el nivel de riesgo
permitido, sefialado en color rojo, es decir mayoritariamente el personal sefala que
no tiene claridad en las funciones a realizar de parte de las jefaturas directas de
quien dependan jerarquicamente., en este sentido se debemos sefalar que los
resultados en torno a la calidad de liderazgo es deficiente, ya que existen pocas
instancias para dirimir conflictos, planificar y distribuir el trabajo en forma ecuanime.
Podemos inferir que en este sentido podrian existir problematicas entre superiores
o jefes con el personal a cargo.
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Se observa desde los resultados, que existen problemas de comunicacién en la
organizacion, los cuales dificultan el trabajo en equipo, pudiendo incidir de forma
negativa en la planificacion del trabajo y en las relaciones interpersonales.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencion en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item.

Tabla 20
Numero de cuestionarios
Apoyo Social en la Empresa y calidad de Liderazgo en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
Claridad del Rol (RL) 4 7 10
Conflicto de Rol (CR) 7 8
Calidad de Liderazgo (CL) 2 13 6
Calidad de la relacién con Superiores (RS) 5 7 9
Calidad de la relaciéon con Compafieros de Trabajo (RC) 5 10
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f) Departamento Some:

Respecto de este apartado (Tabla 21, Grafico 19) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Claridad de rol (RL), Calidad de la relacion sus
compafieros/as de trabajo (RC), Estdn por sobre el nivel de riesgo permitido,
sefalado en color rojo, es decir mayoritariamente el personal sefiala que no tiene
claridad en las funciones a realizar de parte de las jefaturas directas de quien
dependan jerarquicamente., en este sentido se debemos sefalar que los resultados
en torno a la calidad de relaciones entre compaferos de trabajo puede ser
deficiente, pudiendo provocar probleméticas en otras subdimensiones y con ello
afectar las relaciones entre el personal y las jefaturas.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencion en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item.

Si bien no existe un riesgo determinado alto en la subdimensién Calidad de
Liderazgo (CL), denota un alto porcentaje en el riesgo medio lo cual puede dificultar
la capacidad de dirimir conflictos, planificar y distribuir el trabajo.

Tabla 21

Numero de cuestionarios
Apoyo Social en la Empresa y calidad de Liderazgo en cada nivel de riesgo

Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
Claridad del Rol (RL) 1 2 4

Conflicto de Rol (CR)

Calidad de Liderazgo (CL)

Calidad de la relacién con Superiores (RS)
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Calidad de la relacién con Compafieros de Trabajo (RC)
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9.8- Compensaciones:

a) Vision Global del Cesfam Lo Amor de la comuna de Cerro Navia

Respecto de este apartado (Tabla 22, Grafico 20) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Estima (ET), Inseguridad respecto a las
condiciones generales del contrato (IC), Inseguridad respecto a las caracteristicas
especificas del trabajo (IT). Estan por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado
en color rojo, es decir mayoritariamente el personal sefiala que existe un escaso
Reconocimiento y apoyo de los superiores y comparfieros por el esfuerzo realizado
para desempeniar el trabajo, es decir existe preocupacién de parte del personal en
torno al trabajo en equipo como también a las condiciones laborales respecto de las
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compensaciones y estabilidad laboral (condiciones del contrato, estabilidad o
renovacion, variaciones del sueldo, formas de pago del sueldo, posibilidades de
despido y ascenso). Ademas debemos indicar que los resultados muestran un alto
porcentaje de inseguridad en las condiciones de trabajo tales como movilidad
funcional (cambios de tareas) y geogréafica, cambios de la jornada y horario de
trabajo.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencion en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item.

Tabla 22
Compensaciones Numero de cuestionarios en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
Estima (ET) 12 32 33
Inseguridad Respecto Al Contrato de Trabajo (IC) 26 24 27
Inseguridad Respecto a las caracteristicas del Trabajo (IT) 17 20 40
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A continuacion detallaremos el riesgo de la dimension Compensaciones: Por cada
departamento del Cesfam Lo Amor de la Comuna de Cerro Navia.

b) Departamento Dental:

Respecto de este apartado (Tabla 23, Grafico 21) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Inseguridad respecto a las condiciones
generales del contrato (IC), Inseguridad respecto a las caracteristicas especificas
del trabajo (IT). Estan por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo,
es decir mayoritariamente el personal sefiala que, existe preocupacion de parte del
personal en torno al trabajo en equipo como también a las condiciones laborales
respecto de las compensaciones y estabilidad laboral (condiciones del contrato,
estabilidad o renovacion, variaciones del sueldo, formas de pago del sueldo,
posibilidades de despido y ascenso). Ademéas debemos indicar que los resultados
muestran un alto porcentaje de inseguridad en las condiciones de trabajo tales como
movilidad funcional (cambios de tareas) y geografica, cambios de la jornada y
horario de trabajo.

Respecto de la subdimensién de Estima (ET) si bien no tiene un alto porcentaje de
riesgo, posee un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que se debe tomar
atencion en estas subdimensiones y resultados para poder generar estrategias para
mejorar este item.

Tabla 23
Numero de cuestionarios
Compensaciones en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
Estima (ET) 4 5 3
Inseguridad Respecto Al Contrato de Trabajo (IC) 3 5 4
Inseguridad Respecto a las caracteristicas del Trabajo (IT) 1 5 6
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Grafico 21
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c) Departamento de Direccion:

Respecto de este apartado (Tabla 24, Grafico 22) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Estima (ET), Esta por sobre el nivel de riesgo
permitido, sefialado en color rojo, es decir mayoritariamente el personal sefiala que
existe un escaso Reconocimiento y apoyo de los superiores y compafieros por el
esfuerzo realizado para desempefiar el trabajo, es decir existe preocupacion
respecto de la justicia organizacional, lo que podria provocar conflictos entre
jefaturas y funcionarios.

Respecto a la subdimension Inseguridad respecto a las condiciones generales del
contrato (IC), vemos buenos resultados tendientes un bajo riesgo, es decir no
genera preocupaciones respecto a las condiciones laborales respecto de las
compensaciones y estabilidad laboral (condiciones del contrato, estabilidad o
renovacion, variaciones del sueldo, formas de pago del sueldo, posibilidades de
despido y ascenso).
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Respecto a las caracteristicas especificas del trabajo (IT) es importante sefialar que
existe un intermedio bastante alto (Naranjo), por lo que se debe tomar atencion en
estas subdimensiones y resultados para poder generar estrategias para mejorar
este item. Generando instancias a mejorar los resultados respecto de movilidad
funcional (cambios de tareas) y geogréafica, cambios de la jornada y horario de
trabajo.

Tabla 24
Numero de cuestionarios
Compensaciones en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
Estima (ET) 3 2 2
Inseguridad Respecto Al Contrato de Trabajo (IC) 6 1 0
Inseguridad Respecto a las caracteristicas del Trabajo (IT) 1 6 0
Grafico 22
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d) Departamento Sector Naranjo:

Respecto de este apartado (Tabla 25, Grafico 23) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Estima (ET), Inseguridad respecto a las
condiciones generales del contrato (IC), Inseguridad respecto a las caracteristicas
especificas del trabajo (IT). Estan por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado
en color rojo, es decir mayoritariamente el personal sefiala que existe un escaso
Reconocimiento y apoyo de los superiores y comparieros por el esfuerzo realizado
para desempefiar el trabajo, es decir existe preocupacion de parte del personal en
torno al trabajo en equipo como también a las condiciones laborales respecto de las
compensaciones y estabilidad laboral (condiciones del contrato, estabilidad o
renovacion, variaciones del sueldo, formas de pago del sueldo, posibilidades de
despido y ascenso). Ademas debemos indicar que los resultados muestran un alto
porcentaje de inseguridad en las condiciones de trabajo tales como movilidad
funcional (cambios de tareas) y geografica, cambios de la jornada y horario de
trabajo.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencién en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item.

Tabla 25
Numero de cuestionarios
Compensaciones en cada nivel de riesgo
Subdimensiones ‘ Verde Naranjo Rojo
Estima (ET) 4 13 13
Inseguridad Respecto Al Contrato de Trabajo (IC) 11 10 9
Inseguridad Respecto a las caracteristicas del Trabajo (IT) 11 5 14
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Grafico 23
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e) Departamento Sector Verde:

Respecto de este apartado (Tabla 26, Grafico 24) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Estima (ET), Inseguridad respecto a las
condiciones generales del contrato (IC), Inseguridad respecto a las caracteristicas
especificas del trabajo (IT). Estan por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado
en color rojo, es decir mayoritariamente el personal sefiala que existe un escaso
Reconocimiento y apoyo de los superiores y comparieros por el esfuerzo realizado
para desempeniar el trabajo, es decir existe preocupacion de parte del personal en
torno al trabajo en equipo como también a las condiciones laborales respecto de las
compensaciones y estabilidad laboral (condiciones del contrato, estabilidad o
renovacion, variaciones del sueldo, formas de pago del sueldo, posibilidades de
despido y ascenso). Ademas debemos indicar que los resultados muestran un alto
porcentaje de inseguridad en las condiciones de trabajo tales como movilidad
funcional (cambios de tareas) y geografica, cambios de la jornada y horario de
trabajo.
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Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencion en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item.

Tabla 26
Numero de cuestionarios
Compensaciones en cada nivel de riesgo
Subdimensiones ‘ Verde Naranjo  Rojo
Estima (ET) 1 9 11
Inseguridad Respecto Al Contrato de Trabajo (IC) 5 6 10
Inseguridad Respecto a las caracteristicas del Trabajo (IT) 2 3 16
Grafico 24
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f) Departamento Some:

Respecto de este apartado (Tabla 27, Grafico 25) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Estima (ET), Inseguridad respecto a las
condiciones generales del contrato (IC), Inseguridad respecto a las caracteristicas
especificas del trabajo (IT). Estan por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado
en color rojo, es decir mayoritariamente el personal sefiala que existe un escaso
Reconocimiento y apoyo de los superiores y comparieros por el esfuerzo realizado
para desempefiar el trabajo, es decir existe preocupacion de parte del personal en
torno al trabajo en equipo como también a las condiciones laborales respecto de las
compensaciones y estabilidad laboral (condiciones del contrato, estabilidad o
renovacion, variaciones del sueldo, formas de pago del sueldo, posibilidades de
despido y ascenso). Ademas debemos indicar que los resultados muestran un alto
porcentaje de inseguridad en las condiciones de trabajo tales como movilidad
funcional (cambios de tareas) y geografica, cambios de la jornada y horario de
trabajo.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencién en estas subdimensiones y resultados para poder generar
estrategias para mejorar este item.

Tabla 27
Numero de
cuestionarios en cada
Compensaciones nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
Estima (ET) 0 3 4
Inseguridad Respecto Al Contrato de Trabajo (IC) 1 2 4
Inseguridad Respecto a las caracteristicas del Trabajo (IT) 2 1 4
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Grafico 25
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9.9- Doble Presencia

a) Vision Global del Cesfam Lo Amor de la Comuna de Cerro Navia de

Respecto de este apartado (Tabla 28, Grafico 26) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Preocupacion por tareas domésticas (DP). Se
encuentra por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir
mayoritariamente el personal sefiala que existe Intranquilidad provocada por las
exigencias domésticas que puedan afectar el desempefio laboral. Esto es mas
frecuente en las mujeres por lo que se produce una inequidad de género.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencion a esta observacion y generar instancias para mejorar esta
subdimensién y con ello poder mejorar resultados.

Tabla 28

Doble Presencia Numero de cuestionarios en cada nivel de riesgo
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Subdimensiones Naranjo

Preocupacion por tareas Domesticas (DP) 8 37 32

Gréafico 26
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b) Departamento Dental

Respecto de este apartado (Tabla 29, Grafico 27) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Preocupacién por tareas domésticas (DP). Se
encuentra por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir
mayoritariamente el personal sefiala que existe Intranquilidad provocada por las
exigencias domésticas que puedan afectar el desempefio laboral. Esto es mas
frecuente en las mujeres por lo que se produce una inequidad de género.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencion a esta observacion y generar instancias para mejorar esta
subdimensién y con ello poder mejorar resultados.
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Tabla 29

Numero de cuestionarios
Doble Presencia en cada nivel de riesgo

Subdimensiones Verde Naranjo Rojo

Preocupacidn por tareas Domesticas (DP) 2 6 4

Grafico27
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c) Departamento de Direccion:

Respecto de este apartado (Tabla 30, Grafico 28) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Preocupacion por tareas domésticas (DP). Se
encuentra por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir
mayoritariamente el personal sefala que existe Intranquilidad provocada por las
exigencias domeésticas que puedan afectar el desempefio laboral. Esto es mas
frecuente en las mujeres por lo que se produce una inequidad de género.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencion a esta observacion y generar instancias para mejorar esta
subdimension y con ello poder mejorar resultados.

Tabla 30
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Numero de
cuestionarios en cada

Doble Presencia nivel de riesgo

Subdimensiones Verde Naranjo Rojo

Preocupacidn por tareas Domesticas (DP) 0 4 3

Grafico 28
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d) Departamento Sector Naranjo:

Respecto de este apartado (Tabla 31, Grafico 29) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Preocupacion por tareas domeésticas (DP). Se
encuentra por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir
mayoritariamente el personal sefiala que existe Intranquilidad provocada por las
exigencias domeésticas que puedan afectar el desempefio laboral. Esto es mas
frecuente en las mujeres por lo que se produce una inequidad de género.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencion a esta observacion y generar instancias para mejorar esta
subdimension y con ello poder mejorar resultados.

Tabla 31

Numero de
cuestionarios en cada

Doble Presencia nivel de riesgo

Subdimensiones Verde Naranjo Rojo

Preocupacion por tareas Domesticas (DP) 3 15 12
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e) Departamento Sector Verde:

Respecto de este apartado (Tabla 32, Grafico 30) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Preocupacion por tareas domésticas (DP). Se
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encuentra por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir
mayoritariamente el personal sefiala que existe Intranquilidad provocada por las
exigencias domeésticas que puedan afectar el desempefio laboral. Esto es mas
frecuente en las mujeres por lo que se produce una inequidad de género.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Naranjo) por lo que
se debe tomar atencion a esta observacion y generar instancias para mejorar esta
subdimension y con ello poder mejorar resultados.

Tabla 32
Numero de cuestionarios
Doble Presencia en cada nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
Preocupacion por tareas Domesticas (DP) 2 10 9
Grafico 30
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f) Departamento Some:

Respecto de este apartado (Tabla 33, Grafico 31) podemos observar que las
subdimensiones correspondiente a Preocupacion por tareas domésticas (DP). Se
encuentra por sobre el nivel de riesgo permitido, sefialado en color rojo, es decir
mayoritariamente el personal sefala que existe Intranquilidad provocada por las
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exigencias domésticas que puedan afectar el desempefio laboral. Esto es mas
frecuente en las mujeres por lo que se produce una inequidad de género.

Es importante sefalar que existe un intermedio bastante alto (Amarillo) por lo que
se debe tomar atencion a esta observacion y generar instancias para mejorar esta
subdimension y con ello poder mejorar resultados.

Tabla 33
Numero de
cuestionarios en cada
Doble Presencia nivel de riesgo
Subdimensiones Verde Naranjo Rojo
Preocupacion por tareas Domesticas (DP) 1 2 4
Grafico 31
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9.10- Detalle por Dimensiones:

Respecto de este apartado (Tabla 34, Grafico 32) muestran los resultados que
obtuvo una organizacion para cada una de las dimensiones. Para la Dimension
Exigencias Psicoldgicas, de los 77 trabajadores del Centro de Salud Familiar Lo
Amor de la comuna de Cerro Navia, 29 se ubicaron en riesgo alto, 25 en riesgo
medio y 23 en riesgo bajo. Esto significa que un 37,7% del total de los trabajadores
Centro de Salud Familiar Lo Amor de la Comuna de Cerro Navia se encuentran en
riesgo alto, 32,5% en riesgo medio y 29,9% en riesgo bajo. Esta organizacion se
encuentra en riesgo alto para esta Dimension, dado que mas del 50% de los
funcionarios se perciben en nivel de riesgo alto (color rojo) o intermedio (Naranjo).
Una alta prevalencia de personas “en rojo” significa que las exigencias sobre los
trabajadores son elevadas, o que el esfuerzo que realizan es alto, pero también que
las exigencias emocionales son elevadas. De manera parecida que en el
Cuestionario version completa, otra manera de examinarlo es a través del andlisis
de las respuestas.

Respecto de este apartado (Tabla 34, Grafico 32) muestran los resultados que
obtuvo una organizacion para cada una de las dimensiones. Para la Dimension
Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades, de los 77 trabajadores del Centro de
Salud Familiar Lo Amor de la Comuna de Cerro Navia, 32 se ubicaron en riesgo
alto, 27 en riesgo medio y 18 en riesgo bajo. Esto significa que un 41,6% del total
de los trabajadores Centro de Salud Familiar Lo Amor de la Comuna de Cerro Navia
se encuentran en riesgo alto, 35,1% en riesgo medio y 23,4% en riesgo bajo. Esta
organizacién se encuentra en riesgo alto para esta Dimension, dado que mas del
50% de los funcionarios se perciben en nivel de riesgo alto (color rojo) o intermedio
(Naranjo). Una alta prevalencia de personas “en rojo” puede significar que los
trabajadores tienen escaso control sobre sus tareas, o que estas son irrelevantes, y
por lo mismo son escasas las posibilidades de aprendizaje.

Respecto de este apartado (Tabla 34, Grafico 32) muestran los resultados que
obtuvo una organizacion para cada una de las dimensiones. Para la Dimensién
Apoyo Social en la Empresay calidad de Liderazgo, de los 77 trabajadores del
Centro de Salud Familiar Lo Amor de la Comuna de Cerro Navia, 27 se ubicaron en
riesgo alto, 26 en riesgo medio y 24 en riesgo bajo. Esto significa que un 35,1% del
total de los trabajadores Centro de Salud Familiar Lo Amor de la Comuna de Cerro
Navia se encuentran en riesgo alto, 33,8% en riesgo medio y 31,2% en riesgo bajo.
Esta organizacion se encuentra en riesgo alto para esta Dimension, dado que mas
del 50% de los funcionarios se perciben en nivel de riesgo alto (color rojo) o
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intermedio (Naranjo). Una alta prevalencia de personas “en rojo” puede significar
que los estilos de liderazgo son inapropiados o falta trabajo respecto de los lideres
de la organizacion para establecer mecanismos de desarrollo de los equipos de
trabajo. Esto puede ir desde la planificacion de las tareas, como en las relaciones
interpersonales de las jefaturas con los funcionarios.

Respecto de este apartado (Tabla 34, Grafico 32) muestran los resultados que
obtuvo una organizacion para cada una de las dimensiones. Para la Dimension
Compensaciones, de los 77 trabajadores del Centro de Salud Familiar Lo Amor ce
la comuna de Cerro Navia, 34 se ubicaron en riesgo alto, 19 en riesgo medio y 24
en riesgo bajo. Esto significa que un 44,2% del total de los trabajadores Centro de
Salud Familiar Lo Amor de la Comuna de Cerro Navia se encuentran en riesgo alto,
24,7% en riesgo medio y 31,2% en riesgo bajo. Esta organizacion se encuentra en
riesgo alto para esta Dimensién, dado que mas del 50% de los funcionarios se
perciben en nivel de riesgo alto (color rojo) o intermedio (Naranjo). Una alta
prevalencia de personas “en rojo” puede significar que sienten escaso
reconocimiento por su labor, o que su trabajo es inestable en la organizacion.

Respecto de este apartado (Tabla 34, Grafico 32) muestran los resultados que
obtuvo una organizacion para cada una de las dimensiones. Para la Dimensién
Doble Presencia, de los 77 trabajadores del Centro de Salud Familiar Lo Amor de
la comuna de Cerro Navia, 32 se ubicaron en riesgo alto, 30 en riesgo medio y 15
en riesgo bajo. Esto significa que un 41,6% del total de los trabajadores Centro de
Salud Familiar Lo Amor de la comuna de Cerro Navia se encuentran en riesgo alto,
39,0% en riesgo medio y 19,5% en riesgo bajo. Esta organizacion se encuentra en
riesgo alto para esta Dimension, dado que mas del 50% de los funcionarios se
perciben en nivel de riesgo alto (color rojo) o intermedio (Naranjo). Una alta
prevalencia de personas “en rojo” o con riesgo medio tiende a indicar que los/las/les
trabajadores/as tienen exigencias incompatibles en los dos ambitos (por ejemplo,
por horarios de trabajo extenso o incompatible.

Tabla 34

Numero de cuestionarios en cada
nivel de riesgo

Dimensiones

Verde Amarillo Rojo
Exigencias Psicoldgicas 23 25 29
Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades 18 27 32
Apoyo Social en la Empresa y calidad de Liderazgo 24 26 27
Compensaciones 24 19 34
Doble Presencia 15 30 32
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Grafico 31
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Medio

32,5% 35,1% 33,8% 24,7% 39,0%

29,9% 23,4% 31,2% 31,2% 19,5%

Capitulo X: Propuesta de Mejora:

A continuacion estableceremos un resumen de las distintas dimensiones analizadas
durante la presente investigacion, para lo cual identificamos los mayores riesgos y/o
tensiones encontradas en distintas unidades de produccion a través del cuestionario
ISTAS21. Establecemos resultados generales para cada dimension con riesgo y
ademas sefialamos distintas soluciones acordadas con el equipo de trabajo
(Direccion, Jefes Unidades, Asociaciones de funcionarios, comité paritario,
Representante de funcionarios del Cesfam Lo Amor)

DIMENSION: Exigencias psicolégicas

Subdimension  Preguntas con  Explicacion WERIGETS Fecha Responsables Departamento
(% de mayor Riesgo Propuestas estimadade del monitoreo o Unidad que
trabajadores Cumplimiento dentro del debe ejecutar
en riesgo Comité la medida
ALTO)

Trabajadores 1. Inmediata Marco Arcey | Direccion
. enfrentan .. | 2.31.dic.2020 | Patricia Lagos | Cesfam Lo
¢Hay en su > 1. Rotacion -
trabajo presion y mal cada 6 meses de Amc_:)r, _Comlte
momentos y/o | trato del puestos de Paritario,
situaciones que | PUblico, como | aiencion de Pamela
le producen también entre pl]bhco con Valdebenito
Exigencias desgaste colaboradores puestos sin
AP emocional? atencion de
PS'CO!OQ'CaS En general, publico.
Emocionales Jconsidera 2. Al
57.1% usted que su menos
trabajo le una capacitacion
produce anual que permita
desgaste abordar las
emocional? exigencias
emocionales de la
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atencion de

publico
En su trabajo, Trabajadores | 1. Rotacién| 1. Inmediata Marco Arcey | Direccion
¢tiene usted que | enfrentan cada 6 meses de | 2. 31.dic.2020 | Patricia Lagos | Cesfam Lo
guardar sus presion y mal | puestos de Amor, Comité
opiniones y no trato del at,en_cién de Paritario,
expresarlas? publico, como | publico con Pamela
En su trabajo, | también entre | PUestos sin Valdebenito
ctiene usted que | colaboradores atencion de
publico.
Exigencias | guardar sus 2. Al
Psicolégicas de | €MOCIONeS y no menos
Esconder expresarlas? una capacitacion
Emociones anual que permita
44,2% abordar las
exigencias
emocionales de
la atencién de
publico
¢ Su trabajo Exigencias 1 Provocar 1- Dos veces | Lily Torres Equipo de
requiere mucha | laborales que | Instancias de | por semana 2. Salud Mental
concentracion? | significan Autocuidado;  A) | Hasta el 31 de
¢ Su trabajo utilizar  los | pausas diciembre del
requiere mirar | sentidos, en | Saludables  B)|2020
con detalle? especial la | activas.
. . ¢ Su trabajo vision, E_nfocadas en
E>_<|ge’nc_|as requiere escuchar dls_tendt_ar las _
Psmologlcas atencion con una alta | €Xigencias propias
Sensoriales constante? atencion del trabayo diario,
50,6% ¢Su trabajo alerta a los |P&@ mejo”_a,r la
requiere un alto | detalles concentracion y

nivel de
exactitud?

estar alerta las
funciones del
personal
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DIMENSION: Compensaciones

Subdimensién
(% de
trabajadores
en riesgo

Departamento
o Unidad que
debe ejecutar

Responsables
del monitoreo
dentro del

Fecha
estimada de
Cumplimiento

Medidas
Propuestas

Preguntas con

mayor Riesgo Explicacién

ALTO)

Comité

la medida

caso de que se
quedara
cesante? ¢Esta
preocupado por
si no le hacen un
contrato
indefinido?

proporcionalidad
80/20

1-Aplicar 1. Inmediata | Jefes de Direccion:
. Mis superiores | Reconocimiento reconocimiento | 2. al Unidades Eduardo
¢ q pl apovo de los | 2 1as labores 31.dic.2020 | Productivas: | Sendra
me dan e Y apoy! realizadas por el Bonily
reconocimiento | SUPeriores 'y :
o personal; esto a Parraguez
que merezco? | COMPANSTOS PO traves de Rodrigo Uribe
¢ Si pienso en el esfuerzo anotaciones de Marcela Ri '
todo el trabajo y | re@lizado para merito, e}_rce al 108,
esfuerzo que he | desempefiar el | econocimiento Felipe Alarcon,
realizado, el | a0a0- INCILYe 1 en reuniones avel
recibir un trato Aai
Estima 42.9% | reconocimiento | con el propdsito ranguiz y
9% ’ . | justo. d I Colaboradores
ue recibo en mi € no solamente
que re Componente de la| coordinar y
trabajo me dimension de planificar ; sino
parece compensaciones que sea ' '
5 '
adecuado? del trabajo instancia de
integrante del -
modelo “esfuerzo | F€conocimiento
-~ de los
. » | colaboradores
compensaciones
y de la “justicia
organizacional”.
¢Esta Preocupacion Comienzo RRHH Departamento
preocupado por | por las -G Marzo 2020, | corporacién de Gestion de
si le varian el condiciones del ;)Iitiir;e(;aer una | propuesta Municipal, Personas
sueldo (que no | contrato, gestién ot agosto 2020, | Direccion de
selo re;’:uubstgn, estabilidad o personas, esto resolutivo salud,
que se lo bajen, |\ oacion. desde el diciembre direccion
que introduzcan o del L 2020 Cesfam,
el salario varnaciones de municipio o la Alcalde
variable, que le sueldo, formas corporacion
Inseguridad | Paguen en de pago del municipal. 2-
respecto a las | ESPeCies)? sueldo, Exgir
condiciones | ¢Esta posibilidades de | cumplimiento de
generales del | Preocupado por despido y la ?c;rrtnatlva en
trato 35 19 | 10 dificil que ascenso estatuto
contrato 35,1% seria encontrar administrativo
. en art 14 que
otro trabajo en el establece
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Inseguridad
respecto a las
caracteristicas
especificas del
trabajo 51,9%

¢Esta
preocupado por
si le cambian
contra su
voluntad los
horarios (turnos,
dias de la
semana, horas
de entrada y
salida)?

¢Esta
preocupado por
si le cambian de
tareas contra su
voluntad?
¢Esta
preocupado por
si le trasladan
contra su
voluntad a otro
lugar de trabajo,

Incluye la
inseguridad
sobre
condiciones de
trabajo tales
como movilidad
funcional
(cambios de
tareas) y

geogréfica,

cambios de la
jornada y horario
de trabajo.

1-Definir una
politica de
flexibilidad
laboral, la cual
debe ser
consensuada
con los
funcionarios,
con la finalidad
de equilibrar la
vida laboral con
la familiar. 2-
Generar marcos
formales que
permitan
ordenar las
distintas
funciones de los
funcionarios
para no
provocar

Comienzo
Marzo Al 31
diciembre
2020

Jefes de
Unidades
Productivas:
Bonily
Parraguez,
Rodrigo Uribe,
Marcela Rios,
Felipe Alarcon,
Isabel
Aranguiz y
Colaboradores

Direccién:
Eduardo
Sendra

obra, funciones,
unidad,
departamento o

seccion?

inseguridad sobre
condiciones de
trabajo.

Subdimensién

DIMENSION: Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

Responsables Departamento

(% de Fecha

trabajadores Pregunta_s con Explicaci6n Medidas estimada de del monitoreo 0 Unldgd que
: mayor Riesgo Propuestas _— dentro del debe ejecutar
en riesgo i Comité la medida
ALTO)

¢ Otras personas | Margen de 1. Proponer Mensual , Jefes de Direccién:
toman decisiones | decision o espacios de Trimestral Unidades Eduardo
sobre sus autonomia mejora Anual Productivas: Sendra
tareas? ¢Tiene |respectoal continua a Bonily
poder para contenido y las través de Parraguez,
decidir sobre el condlplones de _ trab_ajos en Rodrigo Uribe,
fitmo al que trabajo (secuencia | conjunto entre Marcela Rios
traba'a’>q' Tiene de la tarea, jefaturas y Felipe Alarcér,1

q ) jas e métodos a utilizar, | funcionarios. sabel '

Influencia | poder para tareas a realizar 2- Contemplar .
54,5% decidir sobre la . L | Aranguiz
’ . cantidad de trabajo, | €ON 1as

cantidad de horarios, eleccion | efaturas
trabajo que se le de c omp, afieros) planificaciones
asigna? ¢Tiene ' mensuales ,
poder para trimestrales y
decidir sobre la Anuales
calidad del
trabajo que usted
tiene?
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Control sobre
los tiempos de
Trabajo 45,5%

¢ Puede decidir
cuando hace un
descanso?
¢Puede tomar las
vacaciones mas
0 menos cuando
usted quiere?
¢Puede

dejar su trabajo
un momento para
conversar con un
compafiero? Si
tiene algun
asunto personal
o familiar,
¢épuede dejar su
puesto de trabajo
al menos una
hora, sin tener
que pedir un
permiso especial?

Posibilidad de
pausar o interrumpir
momentaneamente
la tarea, sea para
un descanso breve,
por atender
obligaciones
personales o para
tomar vacaciones.
Esta dimension
complementa la de
influencia

1. Proponer
espacios de
mejora
continua a
través de
trabajos en
conjunto entre
jefaturas y
funcionarios.
2- Contemplar
con las
jefaturas
planificaciones
mensuales ,
trimestrales y
Anuales

Mensual ,
Trimestral
Anual

Jefes de
Unidades
Productivas:
Bonily
Parraguez,
Rodrigo Uribe,
Marcela Rios,
Felipe Alarcon,
Isabel
Aranguiz

Direccion:
Eduardo
Sendra

DIMENSION: Doble Presencia

Subdimension
(% de
trabajadores en
riesgo ALTO)

Departamento

o Unidad que

debe ejecutar
la medida

Responsables
del monitoreo
dentro del
Comité

Fecha
estimada de
Cumplimiento

Preguntas
con mayor
Riesgo

ELIGES

Explicacion Propuestas

Cuando Intranquilidad 1-Trabajar en una | Marzo 2020 a | Comité Paritario, | Comité
esta en el provocada por las | politica de 31 diciembre | Asociaciones de | Paritario.
trabajo, exigencias flexibilidad laboral | 2020 funcionarios,
¢piensa en | domésticas que | en torno a los Direccion y
las puedan afectar el | colaboradores que Jefaturas de las
Preocupacion | exigencias | desempefio tengan distintas
por tareas domésticas | laboral. Es mas problematicas de unidades
domésticas | y familiares?| frecuente en las | tipo familiar, las productivas.
41,6% mujeres por lo que| cuales puedan
se produce una | &fectar su
inequidad de desempefio
género. laboral.
Conclusiones:
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Nos parece importante haber profundizado en el estudio del clima y calidad de vida
laboral, ya que creemos aportara al desarrollo de nuevas practicas laborales,
tendientes a mejorar las condiciones de los funcionarios del Cesfam Lo Amor de la
comuna de Cerro Navia, pero también permitird contribuir a mejorar la calidad en la
atencion de los usuarios, los cuales esperan tener acceso a una atencion oportuna
y de calidad, tendiente a mejorar la calidad de vida de las personas.

Nos resulto decisivo la participacion de todos los actores (Direccion, Jefes de
Unidad, asociaciones de funcionarios, comité paritario, representantes de los
colaboradores) en todo nuestro proceso de trabajo de investigacion. En este sentido
el apoyo en el tiempo otorgado, se manifestd en los distintos acuerdos, que
contribuiran a elaborar compromisos que en un corto tiempo, permitan avanzar a
mejorar las condiciones de los colaboradores del Cesfam Lo Amor de la comuna de
Cerro Navia.

Tras nuestra investigacion visualizamos 4 dimensiones donde se concentra
mayores riesgos Psicosociales y/o Psicolaborales, para los colaboradores del
Cesfam lo Amor de la comuna de Cerro Navia y con ello explicar las distintas
subdimensiones con sus respectivas propuestas, mejoras y alcances que a
continuacion presentaremos.

Dimensidn Psicologica:

Desde la dimension Psicologica podemos observar que existe una subdimension
gue corresponde a las Exigencias Psicolégicas Emocionales, la cual concentra un
mayor riesgo para los colaboradores. Desde la subdimension exigencias
Psicolégicas Emocionales, las cuales representan un nivel de riesgo de 57,1%, es
decir los trabajadores enfrentan presioén y mal trato del publico, como también entre
colaboradores; lo que conlleva a funcionarios con bajo rendimiento laboral, poco
colaborativo, en consecuencia impacta directamente en el estado animico del
colaborador y por ende afecta en la calidad del servicio a los usuarios del Cesfam.
A través del trabajo que se genero en conjunto con los distintos actores, ya
mencionados, se logro una propuesta, la cual, se llevara a cabo a contar del 01 de
enero 2020; la que consiste en realizar rotaciones cada 6 meses de los funcionarios
gue efectlan labores administrativas con atencion directa al publico, ademas de los
funcionarios administrativos que no atienden publico directo. En este sentido se
capacitara a ambos grupos de colaboradores (Atencién directa a publico y atencién
no directa) para que puedan realizar esta labor y no generar mayores
complicaciones de acuerdo al riesgo sefalado. Ademas se realizaran
capacitaciones las que permitira abordar las exigencias emocionales de la atencion
de publico.
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Ademas es muy importante Provocar Instancias de Autocuidado; tales como pausas
saludables y activas. Enfocadas en distender las exigencias propias del trabajo
diario, para mejorar la concentracion y con ello tomar conciencia de la importancia
de nuestro cuidado; lo que es clave para alcanzar un bienestar tanto fisico como
mental de los distintos colaboradores del Cesfam Lo Amor de la comuna de Cerro
Navia.

Dimension de Compensacion:

Desde la dimension de Compensaciones podemos observar que existe una
subdimension la cual corresponde a la Inseguridad respecto a las caracteristicas
especificas del trabajo y representa el mayor riesgo para los colaboradores.

La subdimension inseguridad respecto a las caracteristicas especificas del trabajo,
las cuales representan un nivel de riesgo de 51,9%, es decir que incluye la
inseguridad sobre condiciones de trabajo tales como movilidad funcional (cambios
de tareas) y geogréfica, cambios de la jornada y horario de trabajo, lo que conlleva
a los trabajadores a tener malestar en torno a sus condiciones laborales , que se
traducen y manifiestan en ausentismo laboral , resistencia a los cambios y a generar
propuestas de trabajo en equipo, afectando directamente en un bajo rendimiento
laboral, repercutiendo en las distintas metas tanto locales como ministeriales. Bajo
este panorama laboral se realizo en conjunto con los distintos actores, ya
mencionados una propuesta, la cual, se llevara a cabo, a contar de marzo del afio
2020. En esta propuesta se definird una politica de flexibilidad laboral, la cual debe
ser consensuada con los funcionarios, con la finalidad de equilibrar la vida laboral
con la vida familiar. Ademas de generar marcos formales que permitan ordenar las
distintas labores de los funcionarios, para no provocar inseguridad sobre las
condiciones de trabajo, estableciendo instancias de apoyo para poder consensuar
la vida familiar con la laboral, permitiendo mayor seguridad para los colaboradores
en el trabajo.

Dimensién de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades:

Desde la dimensién de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades podemos
observar que existe una subdimension, la cual corresponde a Influencia la cual
concentra el mayor riesgo para los colaboradores del Cesfam Lo Amor de la comuna
de Cerro Navia.

Desde la subdimension Influencia, la que representa un nivel de riesgo del 54,5%,
es decir, el margen de decisién o autonomia respecto al contenido y las condiciones
de trabajo (secuencia de la tarea, métodos a utilizar, tareas a realizar, cantidad de
trabajo, horarios, eleccion de compafieros), lo que conlleva a la desmotivacion del
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personal en las tareas diarias, provoca establecer metas personales por sobre las
colectivas, repercutiendo en las metas institucionales.

En conjunto con los distintos actores, ya mencionados se elaboro una propuesta, la
cual, se llevara a cabo a contar del mes de marzo del afio 2020, y se realizara de
forma mensual, trimestral y anual. Se contemplan espacios de mejora continua,
espacios de distencion y conversacion con el personal, a través, de trabajos en
conjunto entre jefaturas y funcionarios, de las distintas unidades de produccion del
Cesfam; las cuales se enfocaran en reuniones de trabajos, en los tiempos
sefialados. Ademas de contemplar con las jefaturas planificaciones mensuales,
trimestrales y anuales de las tareas importantes a trabajar durante el afio, que
permita desarrollar un trabajo eficiente, eficaz, y con vision en el trabajo en equipo,
estableciendo una mirada estratégica, no solo enfocado a los resultados o metas,
sino que también a la gestion de personas.

Dimensién de Doble Presencia:

Desde la dimensiéon de Doble Presencia podemos observar que existe una
subdimension, la cual corresponde a la Preocupacion por tareas domeésticas, la cual
concentra el mayor riesgo para los colaboradores del Cesfam Lo Amor de la comuna
de Cerro Navia.

Desde la subdimensién preocupacion por tareas domésticas, la cual representa un
nivel de riesgo del 41,6%, lo que se refiere a la intranquilidad provocada por las
exigencias domésticas que puedan afectar el desempefio laboral, es decir, existe
una problematica que se da en el Cesfam producto de una mayor concentracion del
género femenino. En este sentido se establecen preocupaciones adicionales al
trabajo diario y pueden repercutir en la calidad del trabajo y del servicio.

En conjunto con los distintos actores, ya mencionados se desarrollo una propuesta,
la cual, se llevara a cabo a contar de Marzo del afio 2020, la cual propone trabajar
en una politica de flexibilidad laboral en torno a los colaboradores que tengan
problematicas de tipo familiar, las cuales puedan afectar su desempefio laboral.
Esta politica debe ser planificada en consenso con las funcionarias y funcionarios
gue presenten complicaciones familiares, de tal forma de no provocar mayores
complicaciones en los servicios otorgados por el Centro de Salud Familiar Lo Amor
de la comuna de Cerro Navia.

Consideramos que es de suma importancia que las Autoridades de la comuna de
Cerro Navia, y del Cesfam Lo Amor, realicen un trabajo mas cercano tanto con los
funcionarios como las asociaciones de la comuna y con ello establecer un
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compromiso mancomunado que permite desarrollar la Gestion de Personas;
contribuyendo a generar confianzas, que permitan reducir brechas que se visibilizan
en nuestra investigacion y provocan una baja calidad de atencion, ausentismo
laboral, problemas de relaciones interpersonales entre los funcionarios y jefaturas
directas.

Tenemos la certeza de que efectuando un trabajo en conjunto se podran mejorar
las condiciones de clima y calidad de vida laboral, pero también esto llevara a
generar mejores condiciones tanto para los trabajadores, como para los usuarios
del Centro de Salud Familiar Lo Amor de la comuna de Cerro Navia.
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ANEXOS:

Anexos N° 1: Guia de cumplimiento del grupo de normas de aplicacion General en materia de gestion y

desarrollo de personas.

ARTICULO

ASPECTO CLAVE

FORMA DE
APLICACION/IMPLEMENTACION

ESTRUCTURA Y ESTANDARES DE LAS AREAS DE GESTION Y DESARROLLO DE PERSONAS

Articulo 1°: Todos los Servicios Publicos, deberan contar en su organizacion
interna con una direccién, divisién, departamento u otro equivalente, con su
correspondiente jefatura, la que debera ubicarse en un nivel jerarquico que permita
posicionar la funcién de Gestién y Desarrollo de Personas para contribuir a la
estrategia institucional. En los casos en que las leyes orgénicas de los respectivos
Servicios Publicos, establezcan areas o unidades con denominaciones distintas a
direccién, division y/o departamento, se asignara la jefatura del area, en aquel nivel
que permita relevar la posicién jerarquica y estratégica de gestion y desarrollo de
personas.

Quien desempefie la jefatura de la direccion, division o departamento sefialado,
debera ser considerado como parte de los equipos de direccién del Servicio, de
modo que permita un adecuado desempefio del cargo.

meses a contar de la publicacion de la presente normativa.

Lo sefialado en los incisos precedentes, se debera efectuar en un plazo de seis

Nivel jerarquico del
Area
GDP

Participacion en equipo
Directivo

Formalizar y difundir al interior del servicio el cambio de
nivel jerarquico e informar al Servicio Civil.

Mayo de 2018 (6
meses desde la
publicacion de la
norma)

se cree a partir del articulo precedente, debera abordar, a lo menos, los siguientes
ambitos de accion, los que pueden estructurarse segun lo determine cada servicio:
a) Planificacion y Soporte de la Gestién de Personas. Comprende la politica
de gestion y desarrollo de Personas, Procesos Administrativos, Planificacién de la
gestién de personas, Planificacién dotacional, Sistemas de informacién para la
gestion de Personas, Posicionamiento del Area de Personas e Innovacion y
Desarrollo.

b) Gestion del Desempefio. Comprende Reclutamiento y Seleccion,
Induccién, Gestion del Desempefio Individual y Egreso.

c) Gestion del Desarrollo. Comprende Capacitacion, Movilidad de las
personas y Gestion del Conocimiento Institucional.

d) Gestion del Cambio Organizacional. Comprende Disefio Organizacional,
Gestion de Ambientes Laborales, Gestion del Reconocimiento y Liderazgo, Gestion
de las Comunicaciones y Relaciones Laborales e Inclusion y No Discriminacion.

Articulo 2°: Para el aporte estratégico que se requiere, la gestion de la Unidad que

Ambitos de accién del
Area GDP

En caso que existan areas que a la fecha no desarrollen
todos estos ambitos, la incorporaciéon y avance se
considerara gradual y progresivo.

Es deseable que a marzo del afio 2018, se aborden, al
menos los ambitos incluidos en el Instructivo
Presidencial N°1 de BPL, pudiendo ser mas en virtud
de la realidad del servicio.

A diciembre del afio 2018, se deberan abordar la
totalidad de los ambitos de accion.

Desde ler. Semestre
2018
(gradual)
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A diciembre de 2018
deben estar abordadas
todas las tematicas.

Articulo 3°: Las Unidades referidas en el articulo 1°, deberan denominarse utilizando
siempre las acepciones “Gestion y Desarrollo de Personas”, dejando de emplear los
conceptos de “Recursos Humanos” o de “personal’, salvo que leyes especificas
establezcan denominaciones diferentes.

Denominacion del Area

Formalizar y difundir al interior del servicio el cambio de
denominacion e informarlo al Servicio Civil.

En el caso de Servicios que tengan otro cuerpo legal o
que requieran cambio legal para cambio de denominacién
0 establezcan denominaciones diferentes deberan
informar al Servicio Civil de esta situacién con informacién
de respaldo.

Enero 2018

Articulo 4°: La persona que desempefie la funcién de Jefatura de Gestion y
Desarrollo de Personas, junto a los requisitos legales del cargo, se espera cumpla, a
lo menos, con el siguiente perfil:

a) Deseable poseer un Titulo profesional de las areas de la Administracion,
Ciencias Sociales o de carreras afines.

b) Deseable experiencia directiva o profesional en el Area de Gestion vy
Desarrollo de Personas.

c) Deseable poseer capacitacion en el Area de Gesti6n y Desarrollo de
Personas y/o estudios de especializacién afines al area.

Cumplimiento del perfil

Contar con un perfil del cargo actualizado segin la norma
y utilizarlo en las convocatorias futuras para proveer este
cargo.

Aplicacion Permanente

ARTICULO
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ASPECTO
CLAVE

FORMA DE
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Articulo 5°: Las personas que a la fecha de publicacion de la presente norma, estén
sirviendo los cargos de jefaturas de gestion y desarrollo de personas u otros
equivalentes, y no contaren con el perfil sefialado, podran seguir desempefiando
estos cargos en las condiciones que originalmente fueron provistos.

Sin perjuicio de lo anterior, dichas jefaturas podran integrarse a programas de
capacitacion, desarrollo y perfeccionamiento, conforme a las orientaciones que en
tal sentido, establezca la Direccion Nacional del Servicio Civil.

Capacitacion Jefaturas
de AGDP

Los servicios publicos deberan considerar capacitacion
y perfeccionamiento para las Jefaturas de Gestion y
Desarrollo de Personas utilizando sus recursos
disponibles. Ello independiente de instancias de
capacitaciéon o de formacion que pueda disponer o
informar la Direccion Nacional del Servicio Civil.

En este marco, es deseable considerar capacitacién en
los siguientes &mbitos:

- Planificacion Estratégica de Gestion de
Personas

- Gestion del Cambio Organizacional

- Liderazgo y Direccion de Equipos

- Herramientas para la generacion y/o promocion
de la Innovacion.

Aplicacion Permanente

Articulo 6°: La Direccion Nacional del Servicio Civil, dispondra de un Programa de
Induccion para Jefaturas de Gestién y Desarrollo de Personas, al que deberan asistir
todas las personas que asuman dicho cargo en los Servicios Publicos. La Direccion
Nacional del Servicio Civil comunicard la oportunidad, lugar y contenidos del
programa de induccion en referencia.

Este Programa de Induccion, también podra ser aplicado a quienes a la fecha de
publicacion de la presente norma ejerzan el cargo de Jefatura de Gestion y
Desarrollo de Personas.

Induccién Jefaturas de
AGDP

El Servicio Civil dispondra de un Programa que
contemple diferentes instancias a las que deberan
asistir y/o participar las jefaturas de gestion y desarrollo
de personas, en particular, cuando éstas sean
presenciales.

Las jefaturas que ya se encuentren ocupando el cargo,
podran solicitar a los consultores del Servicio Civil la
participacion voluntaria en estas instancias.

Los servicios deberan informar al Servicio Civil cada vez
gue se produzcan cambios de la jefatura de gestién y
desarrollo de personas, a lo menos, sefialando nombre,
fecha en que asume funciones, informacion de su perfil
profesional y correo institucional de contacto.

Aplicacion Permanente

Articulo 7°: Todo lo establecido en el presente Titulo, es sin perjuicio de lo que
dispongan las leyes o reglamentos que regulen la materia.

Los Servicios que tengan leyes o reglamentos
especiales que regulen las materias indicadas en este
Titulo, deberan informar al Servicio Civil cuando ello
corresponda a través del Consultor respectivo.

POLITICAS DE GESTION Y DESARROLLO DE PERSONAS
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Articulo 8°:Los Servicios Publicos, deberan elaborar, formalizar e implementar una
Politica de Gestion y Desarrollo de Personas, la que debera considerar, a lo menos,
los siguientes contenidos:

a) Principios y valores que guian la Politica de Gestion y Desarrollo de|
Personas.
b) Asegurar el adecuado funcionamiento y desarrollo de los distintos

subsistemas y/o ambitos de gestion de personas: reclutamiento y seleccion;
induccién; gestion del desempefio individual; gestion de la capacitacion; procesos de
movilidad; gestion de ambientes laborales; calidad de vida; gestion de la|
participacion; egreso, entre otros.

c) Generar condiciones de empleo publico inclusivas, que eviten cualquier
forma de discriminacion arbitraria.

d) Cumplimiento y generacién de condiciones para la observancia de las
normas de proteccion de funcionarias y funcionarios con responsabilidades familiares
y parentales.

e) Propiciar condiciones que permitan disponer de ambientes de trabajo de
mutuo respeto entre hombres y mujeres.
f) Propiciar condiciones para el desarrollo de una cultura organizacional

basada en el buen trato, respeto y no discriminacion.

Politica de Gestion y
Desarrollo de Personas

Los servicios publicos deberan disponer de una Politica
de Gestién y Desarrollo formalizada e implementada en
concordancia con el Plan de Gestion Estratégica
Institucional definido (ver articulo 9).

A junio 2018, la Politica debera incorporar las
observaciones de la retroalimentacion realizada por el
Servicio Civil a la Politica durante el 2017.

A octubre 2018, debera presentar la version actualizada,
integrando la totalidad de los contenidos establecidos en
las Normas. Su formalizacion debera realizarse a través
de Resolucion Exenta.

ler. Semestre 2018,
Politica integra
retroalimentacién Servicio|

Civil de 2017.

Octubre 2018 Resolucion
que aprueba politica
actualizada

ARTICULO

ASPECTO CLAVE

FORMA DE

APLICACION/IMPLEMENTACION

g) Las caracteristicas que deben poseer quienes desempefian funciones de
jefatura o liderazgo de personas en la organizacién, desarrollando acciones para
fortalecer liderazgos motivadores, positivos, responsables y comprometidos con
ambientes laborales sanos.

h) Fortalecimiento del rol de servidor publico.

i) Participacion de los funcionarios y sus asociaciones de funcionarios.
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Articulo 9°: Los Servicios Publlcos, deberan anualmente definir un Plan de Gestion
Estratégica Institucional en materias de gestion y desarrollo de personas en
concordancia con el avance de la politica correspondiente.

La forma y plazos del Plan seran definidos e informados por la Direccién Nacional
del Servicio Civil.

Plan de
implementacion de la
Politica de Gestién y
Desarrollo de las
Personas

Cada servicio debera elaborar un Plan de Gestion
Estratégica Institucional Anual en gestion y desarrollo
de personas que debera, al menos indicar: objetivos,
metas, actividades generales y especificas, plazos y
medios de verificacién. Si se realizan ajustes a este
Plan deberan reportarse al Servicio Civil.

El Plan de Gestion Estratégica Institucional debera
contemplar, al menos, lo siguientes elementos: -

Acciones para la implementacion de la Politica y;

- Acciones estratégicas institucionales de gestién de
personas que no estan incluidas en la Politica y que|
son parte de los desafios de la organizacién para el
periodo 2018 -2022.

- Mecanismos de evaluacién y actualizacién de su
Politica.

- Estrategia de  difusién
Organizacional de la Politica.

y  posicionamiento

ler. Semestre 2018

Articulo 10°: Los Servicios Publicos, deberan definir y generar mecanismos de
evaluacion y actualizacién de su politica, considerando procedimientos ante
eventuales modificaciones derivadas de su implementacion. Dicha evaluacion y
actualizacion debera ser efectuada con la participacion de los funcionarios y sus
asociaciones.

Mecanismos de|
evaluacion y
actualizacion

politica

de su

Los Servicios en su Plan de Gestion Estratégica
Institucional Anual en gestién y desarrollo de personas,
deberan indicar mecanismos de evaluacion y
actualizacion de su Politica e informar al Servicio Civil.

ler. Semestre 2018

Articulo 11°: La Politica de Gestién y Desarrollo de Personas y su Plan Anual de|
Gestion, deben contemplar una estrategia de difusiébn y posicionamiento
organizacional.

Estrategia de difusion y

posicionamiento
organizacional de

Politica. (articulo 4)

laj

Los Servicios en su Plan de Gestion Estratégica
Institucional Anual en gestién y desarrollo de personas,
deberan contemplar una estrategia permanente de
difusion y posicionamiento organizacional de la Politica
e informar al Servicio Civil.

Es deseable que alguno de los medios de difusion y
posicionamiento de la Politica tengan una cobertura del
100% de las personas de la institucién. Si el servicio
tiene presencia regional debera considerar estrategias
que permita difundir a todas las personas a nivel
nacional.

ler. Semestre 2018

Articulo 12°: Los Servicios Publicos, deberan reportar anualmente a la Direccion
Nacional del Servicio Civil, en el mes de enero de cada afio, el estado de
implementacion de la Politica, de la evaluacion y de las actualizaciones que
eventualmente hubieren sido realizadas, de acuerdo a formato establecido por esta
institucion.

Reporte Politica

Los Servicios Publicos deberan anualmente informar al
Servicio Civil de la implementacion, evaluacion y
actualizaciones de la Politica.

El reporte debera dar cuenta de los resultados de la|
implementacion del Plan de Gestion Estratégico
Institucional y de la Politica propiamente tal.

Anual
Primer reporte Enero
2019
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ARTICULO

Articulo 13°: Los Servicios Publicos, deberan elaborar y aplicar procedimientos
transparentes de reclutamiento y seleccion basados en el mérito, idoneidad,
inclusion e igualdad de oportunidades, y considerar entre los contenidos de sus
procedimientos, a lo menos, lo siguiente:

a) Uso de perfil de cargo, el que debera considerar a lo menos: los objetivos
del cargo, funciones del cargo, contexto en que se desempefiaran las tareas y las
caracteristicas necesarias para su buen desempefio, en especial, las aptitudes,
conocimientos y destrezas, para cumplir exitosamente la funcion.

b) Uso de pautas de seleccién entendiendo éstas como las definiciones de
valoracién de requisitos y cualidades de los postulantes, asi como las condiciones y
etapas del proceso.

c) Existencia de comision de seleccion en los procesos, que velara por el
correcto desarrollo de los mismos.

d) Establecer garantias de transparencia y objetividad para evitar cualquier
tipo de discriminacion.

e) Asegurar una amplia difusion de la convocatoria, utilizando el portal
www.empleospublicos.cl, o aquel que determine la Direccion Nacional del Servicio
Civil, y otros medios complementarios que se estime necesarios.

f) Notificar oportunamente de los resultados del proceso a participantes no
seleccionados.
g) Existencia de actas y archivos de informacién para consultas de los

participantes del proceso de seleccion y/o para conocimiento de instituciones
llamadas por ley a revisar los antecedentes de estos procesos de seleccion.

ASPECTO
CLAVE
CUMPLIMIENTO DE ESTANDARES EN PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Elaboracién y
Aplicacién

de Procedimiento

Reclutamiento y
Seleccioén

FORMA DE
APLICACION/IMPLEMENTACION

Los servicios publicos deberan informar al Servicio Civil
del procedimiento de reclutamiento y seleccion vigente
en la institucion considerando los contenidos de esta
norma.

Esta norma es de aplicacién inmediata a partir de su
publicacion.

El procedimiento de reclutamiento y seleccion debera
estar actualizado a partir de marzo 2018.

Aplicacion Permanente

Marzo 2018

Articulo 14°: El proceso de reclutamiento y seleccién sefialado en el articulo
anterior, sera aplicado a los ingresos de personas que se incorporen al servicio en
calidad juridica de contrata o cddigo de trabajo, salvo que la autoridad, por
resolucion fundada, resuelva no aplicarlo, informando de ello a la Direccién Nacional
del Servicio Civil.

Excepcion a la
aplicacion

del procedimiento

Reclutamiento
Seleccién

y

Los Servicios Publicos deberan informar via oficio al
Servicio Civil, a través de una Resolucién Exenta
fundada, cuando, excepcionalmente la autoridad
resuelva no aplicar el procedimiento de reclutamiento y
seleccion.

Aplicacion Permanente

En la oportunidad que se
produzca la
Excepcionalidad  debe
enviarse oficio al Servicio
Civil en un plazo maximo
de 15 dias habiles de
emitida la Resolucion.
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Articulo 15°: Los Servicios Publicos deberan publicar a través del Portal
www.empleospublicos.cl, o aquel que determine la Direccion Nacional del Servicio
Civil, todas las convocatorias a Procesos de Seleccién para la provisién de cargos
a Contrata y Codigo del Trabajo, sin perjuicio que esta publicacion pueda hacerse
extensiva a otras formas de contratacién y a la utilizaciéon de otros medios de
difusion que deba o estime conveniente realizar.

Los Servicios Publicos deberan ingresar en el portal www.empleospublicos.cl, o
aquel que determine la Direccién Nacional del Servicio Civil, los resultados de los
procesos realizados, cada vez que éstos concluyan.

Las instrucciones de uso del portal www.empleospublicos.cl, o aquel que determine
la Direccion Nacional del Servicio Civil, seran definidas en documentos
complementarios a la presente norma por la Direccién Nacional del Servicio Civil.

Uso del Portal
Empleos Publicos en
todas las
convocatorias de

procesos de seleccién

El Servicio Civil monitoreara las publicaciones del
Portal de Empleos, la informacion recibida al respecto,
como oficios de excepcionalidad u otra.

Los servicios publicos deberan presentar un Plan del
estado y seguimiento de las vacantes de contrata y
Cadigo del Trabajo.

Para el uso del Portal revisar las Instrucciones
www.empleospublicos.cl

Aplicaciéon Permanente

Primer semestre 2018

norma, los Servicios Publicos deberan ejecutar la gestion de los procesos de
seleccion que publiquen, utilizando la modalidad de “postulacién en linea” a través
del portal www.empleospublicos.cl, o aquel que determine la Direccién Nacional del
Servicio Civil, entendiendo esta modalidad como aquella en que la persona postula
al empleo a través de la misma plataforma web, permitiendo la gestién del proceso
de reclutamiento y apoyo en la seleccion, a través del portal. En tanto no se cumpla
este plazo, los Servicios Publicos deberan seguir utilizando el portal
www.empleospublicos.cl, segun la modalidad aplicada por cada uno de ellos.

IArticulo 16°: En un plazo de doce meses, a contar de la publicacion de la presente

ASPECTO

CLAVE

modalidad de postulacién
en linea del

Portal de Empleos
Publicos en todos los
procesos de seleccion a
mas tardar a un afio de
publicada la norma

Uso obligatorio de la

FORMA DE
ION/IMPLEMENTACION

de Empleos, la informacion recibida al respecto, como
oficios de excepcionalidad u otra.

El Servicio Civil monitorear las publicaciones del Portal

/A partir de noviembre
2018 (12 meses publicada
la norma)

Aplicacion Permanente

IArticulo 17°: Sin perjuicio de lo sefialado en el articulo anterior, aquellos Servicios
que cuenten con plataformas web de Reclutamiento y Seleccion, que cumplan con
los criterios y contenidos técnicos establecidos por la Direccién Nacional del Servicio
Civil, podran optar a seguir gestionando sus procesos de seleccion en dichas
plataformas, con la obligacién de que la publicacion y postulacién se realice a través
del portal www.empleospublicos.cl, o aquel que determine la Direcciéon Nacional del
Servicio Civil.

Uso de otras
plataformas de seleccion
adicionales

La publicacion y difusion siempre debera ser a través del
Portal de Empleos Publicos.

Los casos de servicios publicos que estén utilizando
otras plataformas para el proceso de postulacion seran
evaluados por el Servicio Civil.

Aplicacion Permanente

IArticulo 18°: Una vez finalizado el Proceso de Seleccion respectivo, la Comision de
Seleccién propondra a la autoridad facultada para adoptar la decision final, un listado
de elegibles con los mas altos puntajes finales de idoneidad del proceso, con un
minimo de tres postulantes, si los hubiere y un maximo de cinco candidatos por cada
lvacante a proveer. Si ninguno de ellos resultare elegido, la autoridad sefialada podra
ordenar fundadamente un nuevo proceso de reclutamiento y seleccion, por una Unica
vez.

Listado de elegibles para
procesos de seleccion

Los Servicios Publicos deberan informar en el Portal de
Empleos Publicos mediante Resolucion, en el caso que
el proceso de seleccion quede desierto por no haber sido
elegido ninguno de los candidatos idoneos, y si se
efectuara un nuevo proceso para el cargo y en qué plazo.

Aplicacion Permanente
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Articulo 19°: Los Servicios Publicos, deberan contar con perfiles de cargos,
asegurando procesos de actualizacion y/o revision periddicos de los mismos. Las
funciones asignadas a los funcionarios deben ser coherentes con los perfiles de

cargos.
CONCURSABILIDAD Y CARRERA FUNCIONARIA

Articulo 20°: Los Servicios Publicos, deberan definir y formalizar un Plan de Trabajo
Trienal, para la provision paulatina de cargos vacantes en calidad juridica de Planta,
enmarcandose en el presupuesto que se establezca anualmente para cada Servicio.
Dicho Plan de Trabajo Trienal deberd ser formalizado mediante Resolucion o
Decreto segun corresponda.

La forma y caracteristicas de este Plan de Trabajo Trienal seran definidas e
informadas por la Direccion Nacional del Servicio Civil y deberéa ser elaborado antes
del 31 de mayo de cada afio o el dia habil siguiente si éste fuera feriado, y sera
utilizado en la discusién presupuestaria respectiva.

El Plan de Trabajo Trienal sera de caracter moévil, lo que significa que anualmente
se ajustara dependiendo de los avances logrados, de las vacantes generadas y de
los recursos presupuestarios disponibles en cada Servicio.

El primer Plan de Trabajo Trienal debera elaborarse en el mes de diciembre del afio
2017, considerando las vacantes existentes, a lo menos, a diciembre del afio 2016.

Actualizacién de
perfiles de cargo

Plan Trienal

Concursabilidad

Los Servicios Publicos deberan informar al Servicio
Civil acerca de la existencia de perfiles de cargo y de la
periodicidad de actualizacion.

Los Servicios Publicos deberan reportar el Plan de
Trabajo Trienal al Servicio Civil, y enviar en su
oportunidad, la Resolucion Exenta que formaliza este
Plan.

Ante algln cambio o actualizacién del Plan Trienal,
debera enviarse la nueva version al Servicio Civil.

Aplicacion Permanente

Plan Trienal enero 2018

Resolucién mayo 2018

ARTICULO ASPECTO FORMA DE PLAZO
CLAVE APLICACION/IMPLEMENTACION
Articulo 21°: Los Servicios Publicos, deberan reportar a la Direccién Nacional del | Vacantes Los Servicios Publicos deberan reportar | Semestral enero y julio
Servicio Civil en forma semestral, en los meses de enero y julio de cada afio, el semestralmente al Servicio Civil el estado de vacantes | Primer reporte enero
estado de vacantes y cumplimiento del Plan de Trabajo Trienal. y cumplimiento del Plan Trienal remitido y deberan| 2019
La forma y contenido del reporte requerido sera definido por la Direccion Nacional difundirlo al interior de sus servicios.
del Servicio Civil.
El primer reporte debera ser presentado en enero del afio 2019.
Articulo 22°: Los Servicios Publicos, deberan dar estricto cumplimiento a los | Escalafén Los Servicios Publicos una vez concluido su proceso | Anual

Articulos 51 y 52 del Estatuto Administrativo, en orden a confeccionar
oportunamente el Escalafén de Mérito, remitiendo copia del mismo a la Direccién
Nacional del Servicio Civil.

calificatorio deberan informar al Servicio Civil el
escalafén de mérito y reportar los ascensos que se
produzcan, publicarlo y difundirlo al interior de sus
Servicios.
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Articulo 23°: En un plazo de doce meses, a contar de la publicacion de la presente | Postulacion en linea El Servicio Civil monitoreara la postulacién en linea en | Noviembre 2018 (12

norma, los Servicios Publicos, deberan ejecutar todos sus concursos de ingreso y | para concursos el Portal de Empleos Publicos considerando los Planes | meses a contar de
aquellos destinados a proveer cargos de Jefes de Departamento y jefaturas Trienales de Concursabilidad de los Servicios Publicos, | publicada la Norma)
jerarquicas equivalentes, utilizando la modalidad de “postulacion en linea” a través y en particular, en lo que se refiere esta norma a los

del portal www.empleospublicos.cl, o aquel que determine la Direccién Nacional del concursos de ingreso y de jefes de Departamentos y

Servicio Civil, entendiendo esta modalidad como aquella en que la persona postula jefaturas jerarquicas equivalentes.

al empleo a través de la misma plataforma web, permitiendo a través del portal la
gestién del proceso de reclutamiento y apoyo en la seleccién. Esto, en complemento
a la publicaciéon de un aviso en el Diario Oficial, segun lo establece el Estatuto
Administrativo, en la pagina web de cada Servicio, y en otros medios de difusion
que previamente hayan definido las bases del respectivo concurso. En tanto no se
cumpla este plazo, los Servicios Publicos deberan seguir utilizando el portal
www.empleospublicos.cl, segun la modalidad aplicada por cada uno de ellos.

Sin perjuicio de lo sefialado en el inciso anterior, aquellos Servicios que cuenten
con plataformas web de Reclutamiento y Seleccion, que cumplan con los criterios y
contenidos técnicos establecidos por la Direccion Nacional del Servicio Civil, podran
optar a seguir gestionando sus procesos de seleccion en dichas plataformas, con
la obligacion de que la publicaciéon y postulacion se realice a través del portal
www.empleospublicos.cl, o aquel que determine la Direccion Nacional del Servicio
Civil.

Los Servicios Publicos deberan ingresar en el portal www.empleospublicos.cl, o
aquel que determine la Direccion Nacional del Servicio Civil, los resultados de los
concursos realizados, cada vez que éstos concluyan.

Las instrucciones de uso del portal www.empleospublicos.cl, o aquel que determine
la Direccion Nacional del Servicio Civil, serdn definidas en documentos
complementarios a la presente norma por la Direcciéon Nacional del Servicio Civil.

Articulo 24°: Una vez que el comité de seleccion, entregue la némina de candidatos | Plazo méaximo de 30 | El Servicio Civil monitoreara el cumplimiento de este Aplicacion Permanente
elegibles, finalizado un Concurso de Ingreso o de provisioén de un cargo de Jefe de | dias habiles para el | plazo segun datos del Portal Empleos Publicos.
Departamento o jefatura jerarquica equivalente, o tratdndose de un concurso de | nombramiento una vez
promocion, caso en el cual, solo existird un postulante con el mayor puntaje; la | finalizado el concurso
autoridad facultada para realizar el nombramiento dispondra de un plazo méximo
de 30 dias hébiles, contados desde la recepcion de la némina de candidatos
elegibles, o del nombre del seleccionado, segun corresponda, para efectuar el
nombramiento respectivo.

Excepcionalmente, el Jefe de Servicio podra prorrogar el plazo para realizar el
nombramiento por Gnica vez, mediante resolucion fundada, por un plazo que no
exceda los 15 dias habiles.
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ARTICULO

ASPECTO CLAVE

FORMA DE

APLICACION/IMPLEMENTACION

Articulo 25°: En los Concursos de Promocion para proveer cargos en las plantas
de Directivos de Carrera, Profesionales, Fiscalizadores y Técnicos o en las
equivalentes a éstas, sélo podran participar los funcionarios/as titulares, sin perjuicio
de normas legales especiales o de excepcion en este ambito.

Participacion
funcionarios titulares en
concursos de
promocién

Los Servicios Publicos deberan informar este
cumplimiento al Servicio Civil en el reporte de su Plan
Trienal de Concursabilidad. Con todo, el Servicio Civil
también realizara acciones de monitoreo al respecto.

Aplicacion Permanente

Articulo 26°: Los Servicios Publicos, que no puedan constituir Comité de Seleccion
para concursos de ingreso y promocion, deberan solicitar al Ministro del ramo, que
nomine los integrantes faltantes desde la/s Subsecretaria/s respectivas, o desde
otros Servicios Publicos dependientes o relacionados con el mismo ministerio.

Nominacion de
integrantes del comité
faltantes por parte de
Subsecretarias

Los Servicios Publicos deberan informar al Servicio
Civil, cuando soliciten al Ministro del Ramo la
nominacioén de los integrantes faltantes del Comité de
Seleccibn 'y se monitoreara su cumplimiento
correspondiente.

Aplicacion Permanente

Articulo 27°: En caso que no haya candidatos para la eleccién de los dos
representantes del personal para el Comité de Seleccion en concursos de
promocién, deberan actuar en dicha calidad los funcionarios mas antiguos,
seleccionados entre las plantas afectas a promocion.

Si se presentare sélo un candidato, debera realizarse la correspondiente eleccién y
de resultar elegido, se sumard a éste como representante del personal, el
funcionario méas antiguo seleccionado entre las plantas afectas a promocion.

Candidatos para
eleccion de
representantes del
personal

Este cumplimiento sera monitoreado por el Consultor
correspondiente.

Aplicacion Permanente

Articulo 28°: Los Servicios Publicos, deberan enviar copia de las bases de
concursos de promocion y encasillamiento, totalmente tramitadas, a la Direccién
Nacional del Servicio Civil.

Asimismo, los Servicios Publicos, deberan reportar los resultados de los concursos
de promocién y encasillamiento, y los ascensos, en los meses de enero y julio de
cada afio, de acuerdo a formato establecido por la Direccion Nacional del Servicio
Civil.

Articulo 29°: Los Servicios Publicos, deberan disponer y aplicar Programas
sistematicos de induccién, entendiendo por ello las acciones que permitan a los
participantes conocer y comprender materias transversales y técnicas, entregando
un contexto general del funcionamiento del Estado que facilite la comprensién de la
gestién de las instituciones, como asi mismo del rol del servidor publico.

La induccién debe considerar, ademas, los aspectos especificos del cargo y los
procedimientos de la institucion, promoviendo la adaptacion de la persona a las
caracteristicas organizacionales y al cargo.

Bases concursos de
promocién y procesos
de encasillamiento

Disponer 'y
Programas de
Induccién

aplicar

Los Servicios Publicos deberan remitir al Servicio Civil
Resolucién Exenta que aprueba las bases de los
concursos de promocién y encasillamiento.

De igual modo, deberan informar los resultados de|
procesos de promocion y encasillamiento.

Los Servicios Publicos deberan aplicar su programa de
Induccién e informar al Servicio Civil de su
implementacién contando con los medios de
verificacién correspondientes.

Semestral
Primer reporte enero
2019

CUMPLIMIENTO DE ESTANDARES EN PROGRAMAS DE INDUCCION

Aplicacion  Permanente
Esta informacién se
solicitara en el reporte
semestral
correspondiente

de acuerdo a lo
establecido en articulo
33°.
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Articulo 30°: Los Programas de Induccion deberan ser oportunos y comenzar a
aplicarse en un plazo méaximo de 30 dias habiles, contados desde la asuncién del
cargo de todas las personas que ingresan al servicio, que asumen nuevas funciones
0 se reincorporan a la institucion o a sus tareas, después de periodos prolongados
de ausencia, en el evento que lo ameriten. Cada programa de induccién tendra las
caracteristicas adecuadas para cada una de las categorias referidas. No obstante lo
anterior, los programas de induccion también podran aplicarse a otras personas que
laboran en la institucién, si se incorporasen en ellos orientaciones o lineamientos
legales o programaticos pertinentes de ser conocidos por todos los funcionarios.

IAplicacién induccion en
30 dias desde
lasuncién del cargo

la|

Los servicios publicos reportaran al Servicio Civil de la

participacion de las personas en Programas de
Induccién, informando a lo menos, fecha/s de
realizacion.

Aplicacion Permanente
Esta informacion se
solicitara en el reporte|
isemestral correspondiente
de acuerdo a lo|
establecido en articulo 33°.

ARTICULO

Articulo 31° Los Servicios Publicos, deberan incorporar en sus programas de
induccién contenidos diferenciados, segin procedencia laboral de las personas y
las propias caracteristicas institucionales, que podran considerar, calidad juridica,
estamento, roles, funciones, entre otros.

ASPECTO
CLAVE

Contenidos de
Induccién diferenciados

FORMA DE
APLICACION/IMPLEMENTACION

Los Servicios Publicos deberan actualizar el contenido
del Programa de Induccién, considerando procedencia
de las personas, su calidad juridica, estamento, roles,
funciones, etc., e incorporar las orientaciones del
Servicio Civil en la materia.

La nueva version del programa debera ser remitida al
Servicio Civil.

Marzo 2018
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Articulo 32°: Los Programas de Induccién deben ser elaborados y aplicados
siguiendo los estandares y principios entregados por la Direccion Nacional del
Servicio Civil y deben considerar entre su estructura y contenidos, a lo menos, lo
siguiente:

a) Bases Generales de la Administracion del Estado.

b) Estructura, organizacion e historia de la Administracion del Estado y de la
institucion.

c) Etica Publica, Probidad y Transparencia Administrativa.

d) Principal marco normativo para el ejercicio de la funcion publica.

e) Derechos y deberes laborales tanto individuales como colectivos.

f) Normas de proteccién de funcionarios y funcionarias con responsabilidades
familiares.

9) Para directivos y jefaturas, junto a las obligaciones especiales contenidas

en el articulo 64 del Estatuto Administrativo, incorporar contenidos relacionados con
énfasis programaticos y las normas relativas a las Asociaciones de Funcionarios y
las distintas instancias en las que éstas tienen presencia y/o participacion en la
gestién institucional.

h) Contenidos que permitan orientar, socializar, alinear y fortalecer
competencias especificas en relacién al cargo y a los principios, valores y
responsabilidades del funcionario publico con el buen trato en la gestiéon de
personas.

En el caso de las personas que ingresan por primera vez a la Administracion Publica
los contenidos enunciados en las letras a); b), exceptuando la historia de la
respectiva institucion; c) y d) seran impartidos por el Centro de Estudios de la
Administracién del Estado dependiente de la Contraloria General de la Republica a
través del curso

“Induccion a la Administracion del Estado” o el que lo reemplace.

Para efectos de lo anterior, el Jefe de la Unidad de Gestion y Desarrollo de Personas
del servicio respectivo, debera coordinar su realizacién con la Secretaria Ejecutiva
del Centro de Estudios de la Administracion del Estado.

IContenidos
Induccién

minimos

Los Servicios Publicos deberan actualizar contenido del
Programa de Induccion considerando procedencia de
las personas, su calidad juridica, estamento, roles,
funciones, etc., e incorporar las orientaciones del
Servicio Civil en la materia.

La nueva versién del Programa debera ser informada al
Servicio Civil.

En relacién al curso del Centro de Estudios de la
Administracion del Estado CEA, la Contraloria General
de la Republica informard la modalidad para la
coordinacion y ejecucion de éste.

Marzo 2018
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Articulo 33°: Los Servicios Publicos deberan reportar a la Direccion Nacional del
Servicio Civil, en forma semestral en los meses de enero y julio de cada afio, la
aplicacion de su Programa y acciones de Induccién, de acuerdo a formato
establecido por dicho organismo.

Reporte Induccién

Los Servicios Publicos deberan reportar la aplicacion de
su Programa y acciones de Induccion al Servicio Civil.

Es deseable que la aplicaciéon del Programa de
Induccién se realice al 100% de los funcionarios que
ingresan a la Institucion, considerando las
particularidades que se requieran para personas que
asumen nuevas funciones o que se reintegran al
servicio después de tiempos prolongados.

Semestral
Primer reporte julio 2018

ARTICULO

GESTION DE PRACTICAS PROFESIONALES

Articulo 34°: Los servicios publicos deberan resguardar que en todo ingreso de
estudiantes o egresados a realizar su practica profesional y/o técnica en la
administracién publica, se desarrollen procesos que garanticen objetividad,
transparencia, no discriminacion e igualdad de oportunidades, tanto en la difusion,
seleccién y asignacién de practicas profesionales.

ASPECTO
CLAVE

Diagnosticar
planificar los
requerimientos de
practicas que tendran

y

los periodos de
convocatorias del portal
de Practicas Chile

en el afo, de acuerdo a

FORMA DE
APLICACION/IMPLEMENTACION

El Servicio Civil velara por la calidad de los procesos de
practicas profesionales y/o técnicas a través de
acciones de promocion de aspectos técnicos y
monitoreando las acciones de difusion, seleccion y
asignacion de practicas profesionales.

Aplicacion Permanente
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Articulo 35°: En un plazo de seis meses, a contar de la publicacion de la presente
norma, los Servicios Publicos deberan difundir y gestionar todas las convocatorias
a Précticas profesionales y/o técnicas ofrecidas a estudiantes o egresados, a través
del Portal www.practicasparachile.cl, o aquel que determine la Direccion Nacional
del Servicio Civil, sin perjuicio de otros medios de difusion complementarios que se
estime conveniente utilizar. En tanto no se cumpla este plazo, se debera seguir
utilizando el portal www.practicasparachile.cl, en la difusion y gestion de practicas
de carreras profesionales. En caso que los Servicios Publicos, requieran difundir
ofertas de préacticas profesionales y/o técnicas en periodos distintos a los
programados a través de la plataforma www.practicasparachile.cl, o aquel que
determine la Direccion Nacional del Servicio Civil, deberan publicar dichas ofertas
en el medio electrénico que para tales efectos disponga la Direccion Nacional del
Servicio Civil, incorporando la siguiente informacion: a) Objetivos de la Practica.

b) Tareas o funciones que se ejecutaran.

c) Resultados esperados.

d) Supervisor directo.

e) Equipo de trabajo al que se incorporara.

f) Lugar de desempefio.

9) Formacion profesional y/o técnica preferente.

h) Otras particularidades que sean importantes para el desarrollo del

proceso formativo. Las condiciones de uso del portal www.practicasparachile.cl, o
aquel que determine la Direccién Nacional del Servicio Civil, asi como la
informacién de las ofertas de practicas en periodos distintos a los programados a
través de dicha plataforma, seran definidas en instrucciones complementarias a la
presente norma por la Direcciéon Nacional del Servicio Civil.

Utilizacién Portal
Servicio Civil

Las préacticas podran
ser tanto profesionales

como de nivel técnico

El Servicio Civil realiza el seguimiento y monitoreo de
las vacantes y de los requerimientos de practicas a
través del portal que determine el Servicio Civil.

Mayo 2018

(Aplicacion permanente
desde los 6 meses de
publicada la norma)

Articulo 36°: Las précticas profesionales y/o técnicas ofrecidas a egresados y
estudiantes como parte de su formacién, deberan considerar caracteristicas que
garanticen un estandar de calidad minimo tanto en su difusion como en su
ejecucion, debiendo establecer, a lo menos, para cada una de ellas, la misma
informacion establecida en el inciso 2° del articulo anterior.

En la medida de sus disponibilidades presupuestarias, los Servicios Publicos
deberan proveer a los egresados y estudiantes que realicen su préctica profesional
y/o técnica en ellos, una asignacién de movilizacién y/o alimentacion, considerando
lo sefialado en el Decreto Ley N° 2.080 del afio 1977, del Ministerio de Hacienda.
La Direccion Nacional del Servicio Civil velara por la pertinencia y calidad de las
ofertas de précticas profesionales y/o técnicas, pudiendo observar las mismas.

Estandar de Calidad de
practicas

El Servicio Civil velara por la calidad de los procesos de
practicas profesionales a través de acciones de
promocion de aspectos técnicos y monitoreando la
gestién global de las mismas, especificamente, las
acciones de difusion, seleccion y asignacion de
practicas profesionales realizadas por los servicios
publicos.

Aplicaciéon Permanente

ARTICULO

ASPECTO CLAVE

FORMA DE

APLICACION/IMPLEMENTACION
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IArticulo 37°: Los Servicios Publicos deberan informar a la Direccion Nacional del
Servicio Civil, los resultados de los procesos de seleccion y asignacion de practicas
profesionales y/o técnicas, cada vez que éstos concluyan.

Resultados seleccion y
asignacion préacticas

Los Servicios Publicos deberan informar/reportar al
Servicio Civil los resultados de los procesos de seleccién
ly asignacion de practicas profesionales y/o técnicas

/Aplicacion Permanente

Articulo 38°: En aquellos sectores o Servicios, que por la naturaleza de sus
funciones, cuenten con normas especificas en materia de practicas profesionales y/o
técnicas, deberan regirse por éstas e informar a la Direccion Nacional del Servicio
Civil respecto de su situacion particular. La presente norma debera ser considerada
supletoria a las normas especificas, del servicio o sector de que se trate.

AMBIENTES LABORALES Y CALIDAD DE VIDA LABORAL

IArticulo 39°: Los Servicios Publicos deberan desarrollar un Programa de Calidad de
\Vida Laboral, con el objeto de lograr mejores grados de satisfaccién y bienestar fisico,
psicologico y social por parte de los funcionarios en su labor y en su entorno de
trabajo, con el fin de cumplir con los objetivos institucionales y asi entregar mejores
servicios a la Ciudadania.

IArticulo 40°: El Programa de Calidad de Vida Laboral debera abordar aspectos o
lacciones a nivel individual de los funcionarios, del ambiente de trabajo y de la
lorganizacion.

Normas especificas

Programa Ambientes
laborales y Calidad de
ida Laboral

Los Servicios Publicos que cuenten con normas
especificas en la materia deberan informar de dicha
situacion al Servicio Civil.

Los Servicios Publicos deberan desarrollar un Programa
de Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral cada
afio, de acuerdo a las orientaciones establecidas por el
Servicio

Civil.

Aplicacion Permanente

ler. Semestre 2018 vy
posterior aplicacion
permanente

IContemplado en articulo anterior.

Articulo 41°: Los Servicios Publicos deberan realizar evaluaciones regulares del
estado de los ambientes laborales, mediante instrumentos que de acuerdo a la
normativa vigente y las necesidades especificas, permitan tener evidencia para
generar acciones de promocion, resguardo y mejoramiento de las condiciones y
ambientes de trabajo para los funcionarios.

Asimismo, deberan implementar programas o planes de intervencion para mejorar
aquellos aspectos en que, producto de la evaluaciéon efectuada, se constaten
brechas.

Las acciones desarrolladas en este ambito, deberan garantizar la participacion de
los funcionarios y sus Asociaciones.

Evaluaciones
regulares del estado
de Ambientes
Laborales (AALL)

Programas/planes de
intervencion de AALL

Implementacion
programas/planes de
intervencion de AAL

Los Servicios Publicos deberan evaluar el estado de los
ambientes Laborales AALL, al menos cada dos afios e
informar de su realizacién al Servicio Civil.

Los resultados de la evaluacion de ambientes laborales
deberan considerarse para la elaboracion del
Programa/Plan de intervencion en AALL, el cual,
debera ser parte del contenido del Programa de CVL.

ler. Semestre 2018 La
evaluacion del estado de
los ambientes laborales
deberd realizarse al
menos bienalmente.
La programacién general
de estas evaluaciones
debe ser parte del
Programa de Calidad de
Vida Laboral 2018.
Los resultados de esta
evaluacion se
monitoreardn a través
del
reporte anual
correspondiente de
Acuerdo alo establecido
en articulo 47°.
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Articulo 42°: Los Servicios Publicos deberan elaborar y aplicar un protocolo de

Diagnéstico de

Los Servicios Publicos deberan realizar diagnésticos de

ler. Semestre 2018 Los

conciliacion, para compatibilizar las responsabilidades laborales con las familiares | tensiones conciliatorias | tensiones conciliatorias e informar de su realizacién al | resultados de los
y personales de sus funcionarios/as, que consideren, entre otros, las caracteristicas Servicio Civil. Estos diagndsticos deberan considerarse | diagnésticos
de la organizacion del trabajo, de sus personas y principales tensiones para la elaboracion/actualizacion del Protocolo de | conciliatorios se
conciliatorias. Conciliacion. monitorearan en el

. S, . - L reporte anual
Se entender& por conciliacion, la busqueda del equilibrio entre los ambitos de la Correspondiente de

vida personal, familiar y laboral de mujeres y hombres, mediante medidas y
acciones que buscan introducir igualdad de oportunidades en el empleo y cubrir
necesidades personales de atencion del funcionario y funcionaria y su familia.

Los aspectos generales del Protocolo de Conciliacién
seran parte del contenido del Programa de CVL.

acuerdo a lo establecido
en articulo 47°, y su
programacion debe ser

Implementacion del parte del Programa de
Para elaborar el protocolo, los servicios deberan realizar diagnésticos que PrCotocgl!o . de Calidad de Vida Laboral.
onciliacién

evidencien sus necesidades particulares y tensiones conciliatorias, segin datos
sociodemogréficos de la Organizacion.

ARTICULO

ASPECTO CLAVE

FORMA DE
APLICACION/IMPLEMENTACION

del

deberan

ler. Semestre 2018

Procedimiento de|Los

denuncia e investigacion

Articulo 43°: Los Servicios Publicos deberan elaborar, aplicar y difundir, un
procedimiento de denuncia e investigacion del maltrato, acoso laboral y acoso sexual,
teniendo presente la normativa vigente.

Servicios  Publicos disponer
Esta  informacion  se
monitoreard en el reporte

procedimiento de denuncia e investigacién del maltrato,
acoso laboral y acoso sexual y considerarlo en su

Programa de CVL seglin
orientaciones del Servicio Civil

normativa vigente vy
al respecto.

anual correspondiente de
acuerdo a lo establecido
en articulo 47°.

el Procedimiento de denuncia e investigacion del maltrato, acoso laboral y acoso
sexual y el plan anual de prevencién y seguimiento del maltrato, acoso laboral y
sexual; deberan ser formalizados a través de Resolucién exenta o decreto, segin
corresponda.

productos anteriores

Laboral y los componentes indicados en este articulo,
segun corresponda, e informarlo al Servicio Civil.

Articulo 44°: Los Servicios Publicos deberan elaborar y desarrollar planes anuales [Plan anual de| Los Servicios Publicos deberan desarrollar los planes | ler. Semestre 2018

de prevencion y seguimiento del maltrato, acoso laboral y sexual, para promover el |prevencion y| anuales de prevencion y seguimiento del maltrato, | Esta  informacion

buen trato, ambientes laborales saludables y respeto a la dignidad de las personas, | seguimiento acoso laboral y sexual, los que deberan ser parte del se monitoreara

considerando acciones de difusion, sensibilizacion, formacion y monitoreo, entre Programa de CVL. en el reporte anual

otras. correspondiente de
acuerdo a lo establecido
en articulo 47°.

Articulo 45°: El Programa de Calidad de Vida Laboral, el Protocolo de Conciliacion, [Formalizacion de| Formalizar y difundir el Programa de Calidad de Vida | ler. Semestre 2018

Articulo 46°: Los Servicios Publicos, deberan definir y generar mecanismos de
evaluacion y actualizacion de su Programa de Calidad de Vida Laboral, de la
evaluacion de Ambientes Laborales, de su Protocolo de Conciliacion, de su
Procedimiento de denuncia e investigacion, del maltrato, acoso laboral y acoso
sexual y de su plan anual de prevencién y seguimiento del maltrato, acoso laboral
y sexual.

Mecanismos

evaluacion y
actualizacion

productos anteriores

de

de

Los Servicios Publicos deberan definir mecanismos de
evaluacion y actualizacion de los productos anteriores,
en el Programa de CVL, lo que sera monitoreado por el
Servicio Civil.

ler. Semestre 2018
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Articulo 47°: Los Servicios Publicos deberan reportar anualmente a la Direccion
Nacional del Servicio Civil, en enero de cada afio, las acciones realizadas respecto
de la ejecucién de su Programa de Calidad de Vida Laboral, de la evaluacion de
Ambientes Laborales, de su Protocolo de Conciliacién, de su Procedimiento de
denuncia e investigacion del maltrato, acoso laboral y acoso sexual y de su plan
anual de prevencion y seguimiento del maltrato, acoso laboral y sexual, de acuerdo
a formato establecido por la Direccion Nacional del Servicio Civil.

Reporte de productos
anteriores

Los Servicios Publicos deberan reportar anualmente las
acciones ejecutadas respecto de Programa de Calidad
de Vida Laboral y los componentes.

El reporte deberd dar cuenta de los resultados
obtenidos de la ejecucibn de las acciones
comprometidas y se debera contar con medios de
verificacién disponibles para su consulta.

Anual
Primer reporte enero
2019

Anexo N°2: Cuestionario ISTAS 21

Por favor, conteste TODAS las preguntas. Recuerde que no hay preguntas buenas ni malas. Sus respuestas seran tratadas con absoluta

confidencialidad.

Seccion general

Datos demograficos

Sexo
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D Hombre

DMujer

¢Qué edad tiene?

N O I O O

Menos de 26 afios
Entre 26 y 35 afos
Entre 36 y 45 afos
Entre 46 y 55 afios

Mas de 55 afios

Salud y bienestar personal

Pregunta

Excelente

Muy
buena

Buena

Regular

Mala

SG1

En general diria Ud. que su salud es

Para Ud. é¢qué tan CIERTA O FALSA es cada una de estas afirmaciones respecto a su salud?
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Por favor responda TODAS las preguntas y elige UNA SOLA RESPUESTA para CADA UNA de ellas.

Ne Pregunta Totalment | Casi Nosé |Casi Totalment
e cierta siempr siempr | e falsa
e cierta e falsa

SG2 | Me enfermo con mas facilidad que otras
personas

SG3 | Estoy tan saludable como cualquier persona

SG4 | Creo que misalud va a empeorar

SG5 | Mi salud es excelente

Las preguntas que siguen se refieren a cémo se ha sentido DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO SEMANAS. Por favor responda TODAS las
preguntas y elija UNA SOLA RESPUESTA para CADA UNA de ellas.

Ne Pregunta Siempre | Muchas |Algunas |Sélo Nunca
veces veces alguna vez

SM1 |¢Estuvo muy nerviosa/o?

SM2 | ¢Estuvo muy decaida/o que nada lo
anima?

SM3 | ¢Se sintié tranquila/o y calmada/o?
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SM4 | ¢Se sintié desanimada/o y triste?

SM5 | ¢Se sintid una persona feliz?

VT1 |¢éSe sintid muy animosa/o?

VT2 |¢Se sintié con mucha energia?

VT3 |¢éSe sintié agotada/o?

VT4 |éSe sintid cansada/o?

AT1. Enlos ultimos 12 meses, éha tenido usted alglin accidente de trabajo como golpe, caida, herida, corte, fractura, quemadura o
envenenamiento? (excluya accidentes de trayecto)

D No
[ ] si

EP1. ¢Usted tiene o ha tenido alguna enfermedad diagnosticada que haya sido provocada por el trabajo?

DNO
| ] si
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¢DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO SEMANAS, con qué frecuencia ha tenido los siguientes problemas?

Por favor, responda a TODAS las preguntas y elija UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Ne Pregunta Siempre | Mucha | Algunas Sélo Nunca
s veces alguna
veces vez

SR1 No he tenido dnimos para estar con gente

SR2 No he podido dormir bien

SR3 He estado irritable

SR4 | Me he sentido agobiado/a

SR5 ¢Ha sentido opresion o dolor en el pecho?

SR6 éLe ha faltado el aire?

SR7 ¢Ha sentido tension en los musculos?

SR8 ¢Ha tenido dolor de cabeza?
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SR9 éHa tenido problemas para concentrarse?

SR10 | éLe ha costado tomar decisiones?

SR11 | ¢Ha tenido dificultades para acordarse de las cosas?

SR12 | ¢Ha tenido dificultades para pensar de forma clara?

Trabajo y empleo actual

TE1. éEn qué unidad geografica (sucursal, piso, region, etc.) trabaja usted? (lista de unidades consideradas)

TE2. éEn qué estamento, profesion o cargo estd usted? (lista de estamentos, profesiones, cargos, etc.)




ESTAMENTOS

Administrativo

Auxiliar Paramédico

Auxiliares de
Servicio

Chofer

Educadora

Enfermeras

Kinesi6logos

Matronas

Medico

Medico general zona

Nutricionista

Odontélogos

Psicologo
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162Tans

Tens TE3. éEn qué departamento, unidad o seccién trabaja usted? (lista de departamentos, unidades, etc.)

Trabajor Social

Tons
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TE4. En el ultimo afio, é¢ha trabajado en dos o mds secciones o departamentos al mismo tiempo?

H

TE5.En el dltimo afio, ¢ha tenido dos o mas jefes o supervisores al mismo tiempo?

D No
ESTAMENTOS
Administrativo

Auxiliar Paramédico

Auxiliares de
Servicio

Chofer

Educadora

Enfermeras

Kinesidlogos

Matronas

Medico

Medico general zona

Nutricionista
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Odontologos

Psicdologo

Tans

Tens

Trabajor Social

Tons

D Si
TE6. ¢El trabajo que realiza se corresponde con su sueldo?
Si
No, el trabajo que hago esta por encima de lo que se me reconoce en el sueldo

No, el trabajo que hago esta por debajo de lo que se me reconoce
en el sueldo Nolo sé

TE7. ¢Cudnto tiempo lleva trabajando en esta empresa o institucion?
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De 0 hasta 6 meses
Mas de 6 meses y hasta 2 afios
Mas de 2 afios y hasta 5 afios
Mas de 5 afios y hasta de 10
aflos Mas de 10 afios

TES. ¢Considera que los ascensos o promociones que ha tenido estdn en armonia con el tiempo que lleva en la empresa o institucion?

(e,

TE9.Su  jornada de trabajo es:

|

no sujeto a cumplimiento de horario
TE10. Su horario de trabajo es:
turno fijo de
mafana turno fijo
D de tarde turno fijo
Dde noche
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turnos rotatorios

TE11. Su jornada laboral es:

de lunes a viernes de lunes a sdbado sdélo
fines de semana o festivos de lunes a
D viernes y a veces sabado, domingo y festivos
Dsemana corrida, incluyendo domingo y

D festivos

TE12. Sile cambian de horario (turno, hora de entrada o de salida), o de dias de la semana en que trabaja, écon cuanto tiempo de antelacién se
lo comunican?

no me cambian de horario ni de dias de trabajo usualmente me lo comunican con varios dias de
anticipacién y no me produce mayores inconvenientes habitualmente me lo comunican con
D algunos dias de anticipacién, pero me ocasiona dificultades en otros aspectos de mi vida
Dhabitualmente me lo comunican de un dia para otro habitualmente me lo comunican en el mismo dia

TE13. Indique cudntas horas semanales trabajé para la empresa o institucion la semana pasada:

horas semanales

TE14. Si en la pregunta anterior anoté menos de 45 (44 sector publico) horas, sefiale cual fue la razén. Si anotdé mas de 45 (44 sector publico)
horas, marque la primera alternativa.

i
DD
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[]

la semana pasada trabajé 45 (44) horas o mas trabajo a tiempo
parcial para esta empresa o institucion tengo una distribucién irregular de mi
jornada de trabajo (no siempre trabajo las mismas horas) he estado de

vacaciones, enfermo o con permiso

otros motivos

TE15. ¢Qué tipo de relacién laboral tiene con la empresa o institucién?

tengo contrato indefinido o mi cargo es
de planta tengo contrato temporal o mi
D cargo es a contrata trabajo por faenas
Do proyectos estoy contratado por una
empresa externa tengo contrato a
D honorarios soy estudiante en practica
Dno tengo contrato

TE16. LIAproximadamente, écudnto es su sueldo liquido mensual?

D $200.000 o menos
|| entre $200.001y
$500.000 entre
D$500.001 y $800.000
D entre $800.001 y
$1.000.000 entre
$1.000.001 y $2.000.000
Més de $2.000.000
TE17. Su sueldo es

D Fijo
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[
D Sueldo base mas comisiones o variable
D Solo variable
TE18. ¢Qué parte de su sueldo destina Ud. al pago de deudas (considere deudas de casas comerciales, tarjetas bancarias, deudas por
educacién y salud, deudas hipotecarias)?

D No tengo deudas.
D Destino hasta un 10% de mi sueldo al pago de mis deudas

D Destino hasta un 25% (un cuarto) de mi sueldo al pago de mis deudas
D Destino hasta un 50% (la mitad) de mi sueldo al pago de mis deudas

Destino mas del 50% (mas de la mitad) de mi sueldo al pago de mis deudas
TE19. Si usted tiene deudas, indique qué grado de dificultad tiene para pagarlas

D No tengo deudas.
D Tengo deudas, pero no tengo dificultades para pagarlas
D Tengo deudas, y tengo ocasionales dificultades para pagarlas
D Tengo deudas, y tengo siempre dificultades para pagarlas
D Tengo deudas, y tengo permanentes y graves dificultades para pagarlas

TE20. ¢Qué parte del trabajo familiar y/o doméstico le toca hacer a Ud.? (Aseo, compras, cocinar, cuidar nifios o abuelos, etc.)

D Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de las tareas del hogar.
D Hago mas o menos la mitad de las tareas del hogar

D Hago mas o menos la cuarta parte de las tareas del hogar
D Solo hago tareas puntuales

D No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

TE21. Si estd ausente un dia de casa, las tareas domésticas que realiza, ése quedan sin hacer?
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DD Siempre

D La mayoria de las veces
Algunas veces
D Solo unas pocas
Dveces Nunca

Licencias médicas

LM1. Enlos ultimos 12 meses, éicudntas licencias médicas ha tenido aproximadamente? (excepto licencia médica por prenatal y postnatal, y
por permiso por enfermedad grave de hijo menor de 1 afio)

No he tenido ninguna licencia por enfermedad en el Ultimo afio

D Aproximadamente, he tenido licencias por enfermedad en el dltimo afio

LM3. Enlos ultimos 12 meses, écuantos dias aproximadamente ha estado con licencia médica? (excepto licencia médica por prenatal y
postnatal, y por permiso por enfermedad grave de hijo menor de 1 afio)

D No he estado con licencia por enfermedad en el Ultimo afo

D Aproximadamente, he tenido dias de licencia por enfermedad en el dltimo afio

Seccidn especifica de riesgo psicosocial
Por favor, responda a TODAS las preguntas y elija UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Recuerde que no existen respuestas buenas o malas. Lo que nos interesa es su opinidn sobre los contenidos y exigencias de su
trabajo. Muchas gracias.
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Las siguientes preguntas tratan sobre las exigencias de su trabajo

Ne Pregunta Siempre |La Algunas |Sdlo unas | Nunca
mayoria | veces pocas
de las veces
veces

Cul ¢Tiene que trabajar muy rapido para entregar tareas solicitadas en

poco tiempo?

CuU2 ¢éLa distribucidn de tareas es irregular y provoca que se le

acumule el trabajo?

Cu3 ¢Tiene tiempo para tener al dia su trabajo?

cu4 ¢Se retrasa en la entrega de su trabajo?

CU5 ¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al dia?

Cu6 ¢Tiene tiempo suficiente para hacer su trabajo?

Ccu7 ¢Tiene que quedarse después de la hora de salida para completar

su trabajo?
co1 En su trabajo, ¢tiene usted que controlar o estar atento a muchas

situaciones a la vez?
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C02 En su trabajo, étiene que memorizar muchas cosas?
Co3 ¢Su trabajo requiere que sea capaz de proponer nuevas ideas?
Co4 En su trabajo, étiene usted que tomar decisiones en forma
rapida?
CO5 En su trabajo, étiene usted que tomar decisiones dificiles?
CO6 ¢Tiene que tomar decisiones que son importantes para su lugar
de trabajo?
co7 El trabajo que usted hace, ¢ puede tener repercusiones
importantes sobre sus companieros, clientes, usuarios, maquinas
o instalaciones?
Co8 En su trabajo, étiene que manejar muchos conocimientos?
La mayorial Algunas| Sélo unas
Ne Pregunta Siempre| de las veces pocas | Nuncal
veces veces
EM1 ¢Hay en su trabajo momentos y/o situaciones que le producen desgaste
emocional?
EM2 En general, ¢ considera usted que su trabajo le produce desgaste
emocional?
EE1 |En su trabajo, ¢tiene usted que guardar sus opiniones y no expresarlas?
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EE2

En su trabajo, ¢tiene usted que guardar sus emociones y no expresarlas?

ES1

¢, Su trabajo requiere mucha concentracion?

ES2

¢, Su trabajo requiere mirar con detalle?

ES3

¢, Su trabajo requiere atencion constante?

ES4

¢, Su trabajo requiere un alto nivel de exactitud?

Las siguientes preguntas tratan sobre el margen de autonomia que Ud. tiene en su actual trabajo.

La ;

mayoria |Algunas Solo unas

N° |Pregunta Siempre Y 9 pocas Nunca
de las veces

veces

veces

IN1 |¢Otras personas toman decisiones sobre sus tareas?

IN2 |¢Tiene poder para decidir sobre el ritmo al que trabaja?

IN3 |¢,Puede escoger a quién tiene como compafiero/a de trabajo?

IN4 |¢ Tiene poder para decidir sobre la cantidad de trabajo que se le asigna?

INS |¢ Tiene poder para decidir sobre el horario en el que trabaja?

ING |¢ Tiene poder para decidir sobre la calidad del trabajo que usted tiene?
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IN7 |¢ Tiene poder para decidir sobre el orden en el que realiza sus tareas?

La Solo
mayoria | Algunas | unas

delas | veces | pocas
veces veces

N° Pregunta Siempre Nunca

CT1|¢ Puede decidir cuando hace un descanso?

¢, Puede tomar las vacaciones mas o menos cuando usted

cT2 quiere?

¢ Puede dejar su trabajo un momento para conversar con

CT3 un compafiero o compariera?

Si tiene algun asunto personal o familiar, ¢ puede dejar su
CT4|puesto de trabajo al menos una hora, sin tener que pedir
un permiso especial?

Las siguientes preguntas se refieren a las posibilidades de desarrollo, el sentido del trabajo y la integracién
dentro de la empresa o institucion
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. La mayoria [Algunas Solo unas
N° Pregunta Siempre Y 9 Nunca
de las veces|veces pocas veces
PD1 |;Su trabajo es variado (tareas diferentes y diversas)?
PD2 ¢ Su trabajo requiere un alto nivel de especializacion (habilidad y
conocimientos especificos, experiencia....)?
PD3 |¢Tiene que hacer lo mismo una y otra vez, en forma repetida?
PD4 |¢Su trabajo requiere que tenga iniciativa?
PD5 |¢Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas?
PD6 ¢La realizacion de su trabajo permite que aplique sus habilidades y
conocimientos?
PD7 ¢, Su trabajo le da la oportunidad de mejorar sus habilidades técnicas y
profesionales?
ST1 |Las tareas que hace ¢tienen sentido para usted?
ST2 |Las tareas que hace ¢ le parecen importantes?
ST3 |¢Se siente comprometido con su profesion u oficio?
¢Le gustaria quedarse en la empresa o institucién en la que esta para el
IE1 |resto de su vida laboral, manteniendo las condiciones personales y
laborales actuales?
IE2 |¢Habla con entusiasmo de su empresa o institucion?
IE3 |¢Siente que los problemas en su empresa o institucién son también suyos?
IE4 ¢ Siente que su empresa o institucion tiene una gran importancia para

usted?

Las siguientes preguntas tratan sobre el grado de definicién de sus tareas y de los conflictos que puede

suponer larealizacion de su actual trabajo.
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NO

Pregunta

Siempre

La
mayoria
de las
veces

Algunas
veces

Sélo unas
pocas
veces

Nunca

RL1

¢, Sabe exactamente qué margen de autonomia (decision
personal) tiene en su trabajo?

RL2

¢ Su trabajo tiene objetivos o metas claras?

RL3

¢ Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?

RL4

¢ Sabe exactamente qué se espera de usted en el trabajo?

CR1

¢, Debe hacer o se siente presionado a hacer cosas en el
trabajo que no son aceptadas por algunas personas?

CR2

¢ Se le exigen cosas contradictorias en el trabajo?

CR3

¢ Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian
hacerse de otra manera?

CR4

¢ Tiene que realizar tareas que le parecen innecesarias?

CR5

¢ Tiene que hacer cosas en contra de sus principios y
valores en el trabajo?
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Las siguientes preguntas tratan de la relacion con sus jefes o supervisores directos en su actual trabajo

NO

Pregunta

Siempre

La
mayoria
de las
veces

Algunas
veces

Sélo unas
pocas
veces

Nunca

CL1

Sus jefes directos, ¢,se aseguran de que cada uno de los
trabajadores/as tiene buenas oportunidades de desarrollo
profesional? (perfeccionamiento, educacién, capacitacién)

CL2

Sus jefes directos, ¢ planifican bien el trabajo?

CL3

Sus jefes directos, ¢ resuelven bien los conflictos?

CL4

Sus jefes directos, ¢,se comunican (bien) de buena formay
claramente con los trabajadores y trabajadoras?

CL5

Sus jefes directos, ¢le dan importancia a que los
trabajadores/as estén a gusto en el trabajo?

CL6

Sus jefes directos, ¢asignan bien el trabajo?
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Las siguientes preguntas tienen que ver con el apoyo que recibe para realizar
su trabajo.
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NO

Pregunta

Siempre|

La mayoria
de las veces

Algunas
veces

S6lo unas
pocas
veces

Nunca

RS1

¢En su empresa o institucién se le informa con suficiente
anticipacién de los cambios que pueden afectar su futuro, tanto
laboral como personal?

RS2

¢ Recibe toda la informacién que necesita para realizar bien su
trabajo?

RS3

¢,Su superior habla con usted acerca de cémo lleva a cabo su
trabajo?

RS4

Su superior directo, ¢ esté dispuesto a escuchar sus problemas en
el trabajo?

RS5

¢ Recibe ayuda y apoyo de su superior directo?

RC1

¢ Con qué frecuencia habla con sus compafieros o compafieras
sobre como lleva a cabo su trabajo?

RC2

¢ Con qué frecuencia sus compafieros o compafieras estan
dispuestos a escuchar sus problemas en el trabajo?




¢,Con qué frecuencia recibe ayuda y apoyo para el trabajo de sus
RC3 comparfieras o compafieros?

¢Hay un buen ambiente entre usted y sus compafieros y

RC4 compafieras de trabajo?

RC5 |Entre compafieros y compafieras, ¢,se ayudan en el trabajo?

En su trabajo, ¢ siente usted que forma parte de un grupo o equipo

RC6 de trabajo?

Las siguientes preguntas tienen que ver con el reconocimiento a su trabajo.

NO

Pregunta Siempre

La mayoria
de las veces

Algunas
veces

Sdlo unas
pocas veces

Nunca

ET1

Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco

ET2

Mis companieros de trabajo me dan el reconocimiento que merezco

ET3

En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario

ET4

En mi trabajo me tratan injustamente

ETS5

Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el reconocimiento que
recibo en mi trabajo me parece adecuado
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Las siguientes preguntas tienen que ver con su preocupacion por posibles cambios en sus actuales condiciones de

trabajo.
o Estoy mas o No esto
N Pregunta Estoymuly Estoy y Estoy un y
reocunado bastante menos poco preocupado
P P preocupado | preocupado | preocupado| por esto
IC1 |¢Esta preocupado por si le despiden o no le renuevan el contrato?

¢ Esta preocupado por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en

IC2 el caso de que se quedara cesante?
¢ Esta preocupado por si le varian el sueldo (que no se lo

IC3 |reajusten, que se lo bajen, que introduzcan el salario variable, que
le paguen en especies)?

IC4 |¢Esta preocupado por si no le hacen un contrato indefinido?

IC5 |¢ Esta preocupado por si no le ascienden?
¢ Estéa preocupado por si le trasladan contra su voluntad a otro

IT1 |lugar de trabajo, obra, funciones, unidad, departamento o
seccion?

IT2 |¢Esta preocupado por si le cambian de tareas contra su voluntad?

T3 ¢ Estéa preocupado por si le cambian contra su voluntad los

horarios (turnos, dias de la semana, horas de entrada y salida)?
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Las siguientes preguntas tienen que ver con su preocupacion por responsabilidades

familiares
La Solo
. mayoria | Algunas | unas
N° Pregunta Siempre Y 9 Nunca
delas | veces pocas
veces veces
DP1 Cuéndo esta en el trabajo, ¢ piensa en las exigencias
domésticas y familiares?
¢ Hay situaciones en las que deberia estar en el trabajo y en
DP2|la casa a la vez? (para cuidar un hijo enfermo, por accidente
de algun familiar, por el cuidado de abuelos, etc.)




