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Resumen

La preeminencia de las calidades juridicas a contrata y a honorarios en la Administracion Publica ha llevado
a afirmar a algunos investigadores que la calidad del empleo publico en el siglo XXI se ha deteriorado. No
obstante, no hay claridad respecto de cual de estos empleos seria el mas precario y de si es que
efectivamente lo son, dado que hay elementos que apuntan tanto a que no lo serian como a que si. En
ese sentido, la presente investigacion tiene por objetivo conocer las diferencias de calidad del empleo entre
los trabajadores a honorarios y a contrata de la Administracion publica de la Regiéon Metropolitana en el
afo 2022. El término de calidad del empleo ha sido estudiado y desarrollado por diferentes autores desde
su emergencia en la década de los noventa. Por ser un concepto dinamico, al tener que adaptarse a
diferentes contextos para su aplicacion, no ha existido acuerdo entre los autores en torno a una definicion
del concepto, solo logrando concordar en que el concepto es multidimensional. La presente investigacion
se ha llevado a cabo siguiendo una metodologia cuantitativa, un tipo de estudio descriptivo y un disefio de
investigacién no experimental y de caracter transeccional. El método utilizado en la presente investigacion
fue la encuesta, la cual se aplicd en el mes de octubre obteniéndose un total de 276 respuestas efectivas.

Los resultados indicaron que si existen diferencias de la calidad del empleo entre los trabajadores a
contrata y a honorarios de la Administracion Publica. La calidad del empleo de los trabajadores a
honorarios es deficiente comparada a la de las contratas a causa de varios factores tales como
incertidumbre respecto del régimen laboral que los rige, por tanto, incertidumbre respecto de los derechos
u obligaciones que les corresponden; al igual que las contratas, desempefian labores permanentes y
habituales en sus instituciones, pero no gozan de los mismos derechos y obligaciones que los primeros
etc. Por otra parte, la calidad del empleo de las contratas es mejor que la de los honorarios dado que existe
un régimen laboral definido que los ampara tanto de derechos como de obligaciones y, asimismo, una
serie de Dictamenes de la Contraloria protege a este tipo de empleo garantizando estabilidad laboral en
él.

Palabras Claves: Calidad del empleo, empleo publico, personal de planta, empleo a contrata, honorarios.
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Introduccién

La calidad del empleo es un tema que ha tomado relevancia en el siglo XXI a nivel internacional y regional
dada la emergencia de nuevos tipos de empleo denominados atipicos (Reinecke y Valenzuela, 2000).
Estos tipos de empleo han aparecido en gran parte producto de la flexibilizacién laboral, la cual ha
conducido hacia una precarizacién del empleo, lo que se traduce en una pérdida de su calidad (Pineda y
Acosta, 2011). La Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] ha generado el concepto de trabajo decente
a través del cual busca estandarizar a nivel internacional lo que deberia ser un empleo de calidad ante la

aparicién de los empleos atipicos (OIT, 2014).

El empleo publico en Chile en el siglo XXl ha cambiado cualitativamente, transitando desde empleos
estables y seguros, representados por la calidad juridica de planta, hacia empleos transitorios e inestables,
representados por la calidad juridica a honorarios y a contrata (Duran et al., 2017). En el ambito
descentralizado de la Administraciéon Publica, especificamente el municipal, predomina el tipo de
contratacion a honorarios mientras que, a nivel centralizado, predomina la contrata (Valdevenito, 2017).
Lo anterior, sefiala una tendencia hacia una pérdida en la calidad del empleo puablico en Chile en el siglo
XXI (Duran, 2017). No obstante, existen elementos a través de los cuales se podria negar la tendencia
hacia una pérdida de dicha calidad. Por lo anterior, existe una situacion difusa que no permite identificar
con claridad cual es la actual calidad del empleo publico en Chile, ni cual de entre el tipo de contratacion
a honorarios y a contrata representaria el de menor calidad. Ello se podria esclarecer conociendo las
diferencias de calidad del empleo entre los trabajadores a honorarios y contrata de la Administracion

Puablica de la Regién Metropolitana en el afio 2022.

La calidad del empleo se ha abordado desde enfoques econémicos, vinculados a una dimensién objetiva,
sociolégicos, vinculados a una dimension subjetiva, y mixtos, la cual aborda las dos anteriores (Gémez-
Salcedo et al., 2015). No existe una definicion o un método predominante para abordar el concepto. No
obstante, existe consenso en la literatura de que la calidad del empleo es un concepto multidimensional
(Gémez-Salcedo et al., 2015). En la presente investigacién se abordara el concepto desde una perspectiva

mixta, integrando las dimensiones objetiva y subjetiva, para entender y medir la calidad del empleo.

Asimismo, el empleo publico dice relacién con un conjunto de personas que trabajan al servicio de las
administraciones e instituciones publicas y que estan sometidas a relaciones contractuales, las cuales, en

Chile, dicen relacion con las calidades juridicas de planta, a contrata y honorario.

La presente investigacién se llevé a cabo siguiendo una metodologia cuantitativa, un tipo de estudio
descriptivo, un disefio de investigacion no experimental y de caracter transeccional. Por su parte, el método
que se utilizé en la presente investigacion fue la encuesta, especificamente el cuestionario. Ademas, la
poblacién de estudio corresponde a las y los trabajadores de la Administracion Pablica cuya calidad juridica
sea contrata u honorarios de la Regién Metropolitana del afio 2022. La muestra efectiva se constituyo por

276 personas, de las cuales la mayoria estaba asociada a la calidad juridica a contrata seguido de



honorarios y planta de personal. Predominé en la muestra el sexo mujer, luego el sexo hombre, siendo el
promedio de edad de la muestra de 38 afios, el nivel educacional superior completa y el estamento
profesional. Asimismo, la mayoria se desempefiaba en una sola institucién del Estado y a nivel

centralizado.

Esta investigacion esta estructurada por cinco capitulos. Especificamente por el Capitulo I, Problemas y
Objetivos de Investigacion, Capitulo 1l, Marco Teérico, Conceptual y Normativo, Capitulo 11, Metodologia

de la Investigacién, Capitulo 1V, Hallazgos, y, el Capitulo V, Conclusiones.



CAPITULO I: PROBLEMA Y OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1. Problema de Investigacién

La calidad del empleo segun Weller y Roethlisberger (2011) ha tomado relevancia en el ambito
internacional desde que la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] formuld, al final de los afios

noventa, el concepto de trabajo decente.

El concepto de trabajo decente fue formulado por la OIT dado que, segun Farné (2003), el panorama
laboral en los paises de América Latina a fines de la década de los noventa se caracterizaba por altas
tasas de desempleo urbano e informalidad, bajos salarios y aumento de la desproteccién social. A través
de dicho concepto, la OIT buscé estandarizar a nivel mundial lo que deberia ser objetivamente un empleo
digno o un buen trabajo (OIT, 2004).

Asimismo, el interés por la calidad del empleo no tan solo emergié producto de la formulacién del concepto
de trabajo decente por parte de la OIT, sino que también, seglin Reinecke y Valenzuela (2000), a raiz del
brote de formas atipicas de empleo que aparecieron a finales de la década de los noventa, especificamente

en los paises industrializados (Pineda y Acosta, 2011).

El empleo atipico es todo lo contrario al empleo tipico o normal, el cual, segun Farné (2003), dice relacion
con un empleo en que existe una relacion de dependencia asalariada de un solo empleador, llevandose el
trabajo a cabo en instalaciones especialmente destinadas para ello, asimismo, que es de tiempo completo
y a término indefinido. Es decir, que todo empleo que no cumpla con dichas caracteristicas o que se
desvirtte de ellas representaria un empleo atipico.

En relacién con los autores que han definido el concepto de calidad del empleo, se encuentran los que se
vinculan a perspectivas econémicas, a la socioldgica y, por ultimo, los que se inclinan por perspectivas

mixtas, las cuales combinan tanto la econémica como la socioldgica (Gémez-Salcedo et al. 2015).

Entre los autores que han definido el concepto de calidad del empleo desde una perspectiva econémica
se encuentran Valenzuela etal. (2000), Infante y Vega-Centeno (2001), Farné (2003) y Weller y
Roethlisberger (2011). Estos autores se vinculan a una perspectiva econémica principalmente por el hecho
de que al momento de medir la calidad del empleo se han inclinado a hacerlo a través de dimensiones

objetivas (Gémez-Salcedo et al., 2015).

Entre los autores que han definido el concepto de calidad del empleo desde una perspectiva sociolégica
se encuentra a Gruenberg (1980), Jencks et al. (1988), Blank (1990) y Diaz-Chao et al. (2015). Estos
autores se vinculan a una perspectiva socioldgica, ya que se han inclinado a medir el concepto de la calidad
del empleo desde dimensiones subjetivas, las que, segin Gomez-Salcedo et al. (2015) se interesan por

las percepciones y la satisfaccion de los trabajadores. No obstante, este tipo de enfoque genera



controversia dado que los resultados pueden adolecer de objetividad producto de que los integrantes del
estudio estan influenciados por factores emocionales en el momento de la encuesta o en la interpretacion

de problemas (GAmez-Salcedo et al., 2015).

Respecto de los autores que han definido el concepto de la calidad del empleo desde perspectivas mixtas
o multidimensionales se encuentra a Fernandez et al. (2009), Galvis-Aponte y Pérez-Valbuena (2015) y
Aguilar et al. (2017). Estos autores se asocian a dichas perspectivas dado que incorporan dimensiones
objetivas y subjetivas para comprender y medir el concepto de calidad del empleo. Segiin Gomez-Salcedo
et al. (2015), las metodologias de este caracter representan una ventaja respecto de las que solo se
inclinan por una perspectiva, dado que combinan informacidn objetiva y subjetiva en una medicién conjunta
de calidad del empleo.

No obstante, no existe consenso respecto de una definicidn o una manera de medir la calidad del empleo
(Lasso V. y Frasser L., 2015). Lo anterior, dado el caracter dinamico del concepto, el cual no puede
significar lo mismo en los diferentes y diversos contextos, ya sean temporales o espaciales (Weller y
Roethlisberger, 2011).

A pesar de lo dicho, segun Gémez-Salcedo et al. (2015) existe un consenso en la literatura en torno de
gue la calidad del empleo es un concepto multidimensional. Es decir, un concepto que no se puede explicar

tan solo por una variable y que necesariamente demanda mas.
A nivel internacional, la medicién de la calidad del empleo en un comienzo se vinculé

al andlisis de las condiciones relacionadas con el puesto de trabajo, en especial con los
determinantes del salario. Sin embargo, pronto se comenzaron a considerar otros elementos no
salariales y de capital humano, como las condiciones laborales, la seguridad fisica y contractual,
las instituciones, y los resultados del mercado de trabajo. (Clark, 2005, como se cité en Diaz-Chao
etal., 2015, p.3)

Actualmente, la calidad del empleo no tan solo se mide cuantitativamente, sino que también
cualitativamente, lo que concuerda con lo que sefiala la literatura al respecto, a saber, que la calidad del
empleo debe ser analizada de manera multidimensional y multidisciplinar (Diaz-Chao et al., 2015).

A nivel regional, destaca la medicién de la calidad del empleo de Farné (2003), dado que ha sido replicada
con algunos matices en diferentes paises de América Latina, especificamente en Chile y Colombia y, en
diferentes periodos por diferentes autores, a saber, Posso (2010), Mora y Ulloa (2011) y Arcos y Ferrada
(2019). Farné (2003) aborda la calidad del empleo desde un enfoque econdmico y desde la perspectiva
de los trabajadores, tomando en consideracion para la medicion dimensiones objetivas, tales como:

ingreso, tipo de vinculacion laboral, afiliacion a seguridad social, horario de trabajo e intensidad laboral.

A nivel local, la medicion de la calidad del empleo es relativamente nueva, lo que queda demostrado con

los estudios que se hayan al respecto. En ese sentido, encontramos la investigacion de Aguilar et al. (2017)
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y la de Arcos y Ferrada (2019). El primero, integra una perspectiva mixta o multidimensional, dado que
mide la calidad del empleo a partir de una dimensién objetiva y otra subjetiva. El segundo, utiliza como
base para medir el concepto una dimensién objetiva, la que dice relaciéon con el modelo que propone Farné
(2003). En ese sentido, utiliza las mismas variables: ingresos, jornada laboral, contrato laboral y seguridad

social.

En la mayoria de las investigaciones mencionadas y revisadas anteriormente las mediciones de la calidad
del empleo se hacen transversalmente, es decir, considerando al sector privado y al publico. No obstante,
existe una en particular que se enfoca en el sector publico, en concreto la de Arcos y Ferrada (2019). Esta
investigacién se realiz6 en Chile y fue publicada en 2019, y pretendia medir la calidad del empleo en la
zona sur austral de Chile. Para ello, se consideré una dimensién objetiva con cuatro variables (ingreso,
jornada laboral, contrato laboral y seguridad social), replicando el modelo de Farné (2003) para medir la

calidad del empleo.

Asimismo, se encuentra en Chile una investigacion que analiza la percepcién de la calidad del empleo en
el sector publico en el afio 2016, especificamente en la Municipalidad de Quilpué, concretamente en los
trabajadores con contrato a honorarios. Dicha investigacion considera dimensiones objetivas y subjetivas
para medir la calidad del empleo, integrando las siguientes variables: jornada laboral y remuneraciones,
funciones, conocimiento de la normativa y calidad laboral. La investigacion muestra que la percepcion de

la calidad laboral de dichos empleados del sector publico es, en general, mala (Estrada, 2017).

Lo anterior, suscita preguntarse qué factores estarian influyendo para que la percepcion de la calidad del
empleo publico en Chile, por parte de sus empleados, sea, segun la investigacién de Estrada, negativa.
Pero antes que eso cabe preguntarse ¢qué seria un empleo de calidad en el sector publico?
Histoéricamente, seguin Durén et al. (2017) el empleo publico en Chile ha gozado de gran prestigio y calidad
dado su caracter de estabilidad y de seguridad social, lo que otorgaba, para quienes eran titulares de estos,

una buena calidad de vida con plena integracién social.

La estabilidad laboral y la seguridad social para los empleados del sector publico chileno se materializa en
un tipo de contratacion de caracter indefinido y permanente: el empleo de “planta”. Dicha estabilidad y
seguridad se materializa en dicho tipo de contrataciéon dado que es el nico empleo publico a través del
cual, segun el Estatuto Administrativo!, se puede ingresar a la carrera funcionaria: “la carrera funcionaria
se iniciara con el ingreso en calidad de titular a un cargo de planta” (Decreto con Fuerza de Ley N°29
[D.F.L], 2005, art. 6°).

Asimismo, existen otras calidades juridicas en el empleo publico en Chile, a saber, contrata y honorario.

Estas calidades juridicas no son empleos publicos estables (Valdevenito, 2017). Lo dicho, no tan solo a

! El Estatuto Administrativo (Ley N°18.834), es una ley a la que estan sometidos juridicamente los funcionarios del Estado.
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raiz de que no tienen derecho de ingreso a la carrera funcionaria, sino que también producto de que son

empleos de caracter transitorio o temporal (D.F.L N°29, 2005, art. 3° letra c)).

Por su parte, el empleo a honorario es aquel a través del cual se desempefian labores accidentales y no
habituales de una institucién publica, no obstante, se admiten funciones habituales y generales cuando se
trata de ejecutar cometidos especificos (Rajevic et al., 2000), es decir labores que se extienden en el
tiempo pero que se caracterizan por ser concretas, puntuales, individualizadas en forma precisa y

circunscritas a un objetivo especial (Servicio Civil, 2017).

Hasta el afio 1997, el personal con calidad juridica de “planta”, que representa el empleo publico de calidad,
correspondia a los dos tercios del total de empleo publico en Chile (Duréan, 2017). Es decir, que hasta dicha
fecha existian en el sector publico mayoritariamente empleos de calidad. No obstante, a partir del siglo XXI

la composicién del empleo publico comenz6 a cambiar.

En la administracion central del Estado, en el siglo XXI, el empleo a contrata comenzé a tomar fuerza y el
empleo de planta a decaer, alcanzando esta situacién un punto critico entre los afios 2007 y 2008, afos
en que la cantidad de empleo publico a contrata sobrepasé al empleo de planta (Duran, 2017) (Ver Anexo
N°1).

En el afio 2014, el personal de planta representaba menos del 40% del total de empleo publico,
representando el personal a contrata el tipo de contratacién predominante en el empleo publico a nivel
centralizado de la Administracion Publica (Duran, 2017). Es decir, que al afio 2014 el caracter
predominante del empleo publico en Chile era temporal, difuminandose su caracter histérico de estabilidad,

calidad y de seguridad.

Asimismo, al afio 2014, el 50,4% del empleo publico de la administracién central estaba compuesto por
empleos a contrata, un 30,9% por empleos de planta, un 17,2% por empleos a honorarios y un 1,5% por
empleos regidos por el Cédigo del Trabajo (Valdevenito, 2017). Si se suman los porcentajes de los empleos
de caracter temporal, contrata y honorarios, se obtiene que al afio 2014 el 67,6% del empleo publico en la
administracion central chilena era temporal e inestable. Si en el afio 1997, dos tercios del empleo publico
en la administracion central era permanente y estable, diecisiete afios después era todo lo contrario.

El Servicio Civil (2017) reafirmé la tendencia a la temporalidad e inestabilidad del empleo publico en Chile
a través de datos que expuso en el afio 2017. Sefialé que entre los afios 2006 al 2016 el empleo publico
en la administracion central del Estado en Chile crecié un 46,7% pasando de 201.857 a 296.080, cuya
tendencia fue el incremento del personal empleado a contrata y honorarios. Ademas, especifico que el
crecimiento se explica por una disminucién de 6.313 empleos de planta, un aumento de 82.406 empleos

a contrata, de 16.593 empleos a honorarios y 1.537 empleos regidos por el Cédigo del Trabajo.
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Segun Duran (2017), la calidad del empleo publico en Chile en el siglo XXI ha tendido a deteriorarse no
tan solo por lo que se observa en la administracién centralizada del Estado, sino también por lo que se
observa a nivel descentralizado, especificamente en la administracion local o, en otras palabras, municipal.
A diferencia de lo que ocurre en el empleo publico a nivel centralizado en donde predomina el empleo a
contrata, seguido de planta y honorarios, a nivel descentralizado lo que predomina en la composicion del

empleo publico es el empleo a honorario, seguido del empleo de planta y contrata (Ver Anexo N°2).

Lo anterior se evidencia a través de los datos que entrega Valdevenito (2017), los cuales muestran que al
afio 2008 los honorarios representaban el 44,9% del total de trabajadores de la administracién local,
mientras que al afio 2014 representaron el 55,1%, siendo seguidos por el personal de planta con un 31,6%

y por el personal a contrata con un 13,2%.

Posteriormente, al afio 2018, la tendencia del predominio del empleo a honorario en el empleo publico de
la administracién local se mantuvo e incluso aumenté. Del total de la dotacién de personal de la
administracion municipal un 62% se constituia por empleo a honorario, un 26% de planta y un 16% a
contrata (Asociacion de Municipalidades de Chile [AMUCH], 2019). Es decir, del afio 2014 al afio 2018, el
empleo a honorarios en el ambito municipal aumentd en siete puntos porcentuales y el empleo a contrata

en tres, mientras que el empleo de planta disminuyé en casi seis.

Los datos anteriormente expuestos muestran que en el empleo publico chileno del siglo XXI predominan
los tipos de contratacion a contrata y a honorarios, los cuales son empleos de caracter temporal y que, por
ende, estarian afectado la calidad del empleo en el sector publico (Duran, 2017). El empleo a contrata
predomina en la administracion central del Estado, mientras que el a honorarios en la administracion

municipal.

El tipo de contratacion en el empleo publico llamado a contrata, es un empleo de caréacter transitorio que
se consulta en la dotacion de una institucién y que dura como maximo hasta el 31 de diciembre de cada
afo con posibilidad de prorroga (Subsecretaria de Desarrollo Regional y Administrativo [SUBDERE],
2002), se rige por el Estatuto Administrativo y, por tanto, quienes estan investidos con dicho tipo de empleo
son funcionarios publicos (Servicio Civil, 2017), es decir, ejercen un cargo publico por medio del cual se
realiza una funcién administrativa (Rajevic, 2000). Asimismo, al ser funcionarios publicos contraen
derechos y obligaciones (D.F.L N°29, 2005). Por otra parte, a pesar de que son empleo de caracter
transitorio, pueden alcanzar cierto grado de estabilidad aquellos funcionarios a contrata que llevan mas de
dos periodos anuales sucesivos bajo dicha calidad juridica a través de la confianza legitima, lo que implica
gue la practica administrativa de renovar un cargo de contrata se reiterara para el siguiente periodo o afio
a menos que la autoridad determine algo distinto, lo que debera concretarlo a través un acto administrativo
motivado (Contraloria General de la Republica, 2021). Es decir, que los funcionarios a contrata podrian

alcanzar cierto grado de estabilidad laboral a través de la confianza legitima.
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Por su parte, el tipo de contratacion en el empleo publico llamado a honorarios es un empleo a través del
cual una persona, por medio de un contrato, presta servicios a la Administracion Pablica, no estando regida
por las normas contenidas en el Estatuto Administrativo, sino por las que emanan de su respectivo contrato
(SUBDERE, 2002). Por lo anterior, no tienen la calidad de funcionarios publicos y carecen de
responsabilidad administrativa (Rajevic, 2000). Los derechos o beneficios que les correspondan solo se
desprenderan de lo convenido en su respectivo contrato (Direccion del Trabajo [DT], 2021), ello por no
estar bajo amparo ni del Estatuto Administrativo ni del Cédigo del Trabajo. Por otra parte, segun el Estatuto
Administrativo, los honorarios pueden ser empleados “solo cuando deban realizarse laborales accidentales
y que no sean habituales de la institucion” o, en el caso de ser habitual, debe ser “para realizar cometidos
especificos” (D.F.L. N°29, 2005, art. 11°).

Segun lo anterior, en la contrata, a diferencia del honorario, se garantiza la posibilidad de obtener cierta
estabilidad a través de la confianza legitima. Asimismo, si posteriormente la autoridad resuelve no renovar
el empleo, debera justificar la accién a través de un acto administrativo motivado, no siendo discrecional
la decision de no renovar como si lo es en el caso del término del contrato a honorarios. Ademas, quienes
son empleados a contrata son formalmente funcionarios publicos por lo que no tan solo contraen
obligaciones, sino que son sujetos de derechos laborales. Por su parte, quienes son empleados a
honorarios no son formalmente funcionarios publicos, dado que no se rigen por el Estatuto Administrativo
ni por el Cadigo del Trabajo, lo que los deja en una situacién tal en que no son sujetos de ningin derecho
laboral.

Por lo anterior, dentro de los empleos publicos que estarian precarizados y su calidad degradada dado su
caracter de temporalidad, se podria decir que el contrato a honorarios representaria el tipo de contratacion
mas precario y de calidad deficiente producto de su transitoriedad, inestabilidad y por la ausencia de

derechos laborales.

No obstante, a pesar de los aspectos vistos que sefialan que el empleo a honorarios seria de mala o baja
calidad, existen otros elementos a través de los cuales se puede afirmar lo contrario. Por una parte, a partir
del afio 2019, a raiz de la publicacion de la Ley N°21.133, que modifica las normas para la incorporacién
de los trabajadores independientes a los regimenes de proteccion social, se establecio la incorporacion de
los trabajadores independientes que emiten boleta de honorarios a los regimenes de proteccion social
(Superintendencia de Pensiones [SP], 2022), “lo que les da acceso a todos los beneficios de seguridad
social, asegurandoles la misma proteccion con la que cuentan los trabajadores dependientes”

(Subsecretaria de Prevision Social, 2022). Por otra parte,

los tribunales laborales han reconocido que los trabajadores a honorarios son falsos prestadores
de servicios, que cumplen labores habituales del Estado bajo subordinacion y dependencia, y que
por lo tanto son garantes de los derechos que le corresponden a los trabajadores afectos al Codigo
del Trabajo. (Valdevenito, 2017, p.39)
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No obstante, no existe obligacion de mantener la decisién tomada por la Corte Suprema por parte de
guienes contratan los servicios de los trabajadores independientes (Reyes y Mufioz, 2015), lo que suscita
ambigliedad e incertidumbre respecto del régimen juridico que los debe amparar y, por ende, respeto de
los derechos y/u obligaciones que les corresponden, lo que podria influir en la calidad del empleo de los

trabajadores a honorarios.

A pesar de la aparente mejor calidad del empleo a contrata en comparacion con el honorario, existen
cuestiones a través de las cuales se podria decir que no es tan asi. Por una parte, la aparente estabilidad
del empleo publico a contrata, que solo alcanzan aquellos que son contratados al menos por dos periodos
consecutivos al generar confianza legitima, se podria negar con el argumento de que, al fin y al cabo, la
decision de si es que los empleados a contrata contindan o no en el empleo estd en manos del jefe del
servicio y no proviene desde lo que prescribe la ley, como en el caso de los empleados de planta. Por otra
parte, al igual que los empleados a honorarios, no tienen derecho a indemnizacién en caso de despido
(Servicio Civil, 2021), lo que suma argumentos para negar la aparente superioridad de la calidad del

empleo a contrata.

En ese sentido, no esta clara la calidad del empleo de los trabajadores de la Administracion Publica bajo
las calidades juridicas de contrata y a honorarios. En ambos tipos de contrataciones existen cuestiones
gue apuntan a que serian buenos empleos a pesar de su aparente precariedad y deficiente calidad. Por
otro lado, existen factores que apuntan a que la apariencia es la realidad, es decir, que realmente serian

empleos precarios y de mala calidad.

Al respecto, el Servicio Civil en 2021 realizé una masiva consulta ciudadana, participando en ella también
funcionarios publicos, obteniendo como resultado que un 90% de las y los consultados creian que era
necesario mejorar la calidad del empleo publico. Asimismo, el 85% de los consultados afirmé que la calidad
del empleo afectaba sin duda a la funcion publica (Servicio Civil, 2021), es decir, al servicio entregado por
parte del Estado a la ciudadania. No obstante, nada se mencioné respecto de la calidad del empleo publico,
solo quedéd en evidencia que existe una percepcién y una voluntad de avanzar hacia una mejora en la

calidad de dicho empleo.

Por todo lo anterior, es menester conocer y diferenciar la calidad del empleo de dos tipos de contratacién
que, al afio 2022, predominan en la Administracion Publica chilena y en las que no existe claridad respecto
de su calidad. Por un lado, esta el empleo a contrata, que predomina en la administracion central del
Estado. Por otro lado, el empleo a honorarios, que predomina en la administracion descentralizada del
Estado, especificamente en el &mbito municipal. Lo anterior, es necesario dado que la calidad del empleo
publico afecta la funcién publica (Servicio Civil, 2021) y, por ende, en el servicio que es entregado a la

ciudadania en particular y en la valoracién del Estado por parte de la ciudadania en general.
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Esta investigacion tratara de conocer las diferencias de calidad del empleo entre los trabajadores a
honorarios y a contrata de la Administracion Publica de la Regién Metropolitana en el afio 2022. Lo anterior
se llevard a cabo desde un enfoque cuantitativo, tomando en consideracion dimensiones objetivas y
subjetivas para medir la calidad del empleo de los trabajadores de la Administracién Publica de la Regién
Metropolitana cuya calidad juridica sea contrata u honorarios. En ese sentido, para abordar las
dimensiones de la calidad del empleo, se considerara el modelo de Aguilar et al. (2017) dado que satisface
las pretensiones del presente trabajo de investigacion. Asimismo, la investigacion es de caracter no

experimental, transaccional y descriptivo.

2. Pregunta de Investigacion

¢,Cudles son las diferencias de la calidad del empleo entre los trabajadores a honorarios y a contrata de

la Administracién Publica de la Region Metropolitana en el afio 20227

3. Objetivos de Investigacién

3.1 Objetivo Principal
Conocer las diferencias de la calidad del empleo entre los trabajadores a honorarios y a contrata de la

Administracién publica de la Regién Metropolitana en el afio 2022.

3.2 Obijetivos Especificos

a) Determinar las condiciones objetivas de la calidad del empleo de los trabajadores a contrata y a
honorarios de la Administracion Publica de la Regién Metropolitana.

b) Determinar las condiciones subjetivas de la calidad del empleo de los trabajadores a contrata y a
honorarios de la Administracion Pablica de la Regién Metropolitana.

c) Identificar las diferencias que se producen en las condiciones objetivas y subjetivas de la calidad del
empleo para los trabajadores a contrata y a honorarios de la Administracién Publica de la Regién

Metropolitana.

4. Justificacién de la Investigacién

El escenario difuso de la calidad del empleo de los trabajadores de la Administracién Publica a honorarios
y a contrata demanda investigar cémo es efectivamente la calidad de dichos empleos. Esto se espera
determinar conociendo las diferencias de la calidad del empleo entre los trabajadores honorarios y a
contrata. El empleo a honorarios predomina en el ambito descentralizado de la Administracion Publica vy,
en ese sentido, es donde se estaria manifestando con mas fuerza la precarizacién del empleo publico,
mientras que el empleo a contrata, que también estaria precarizado, predomina en el &mbito centralizo. La
investigacion se centra en la Region Metropolitana dado que es alli en donde se concentra la mayor
cantidad de empleados publicos de Chile (DIPRES, 2018).
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Es necesario llevar a cabo esta investigacion dado que se espera conocer la calidad del empleo de dos
tipos de contratacion en la Administracion Publica: el honorario y la contrata. Los resultados seran
relevantes dado que se espera que den a conocer la actual calidad de estos tipos de empleo publico (al
2022) en Chile y, por ende, se espera que sea informacion no despreciable a la hora de las discusiones
politicas y técnicas respecto del tema. Asimismo, se espera que sea informacién Gtil para quienes algun
dia aspiran a trabajar en la Administracion del Estado, dado que podran conocer de antemano la potencial

calidad de empleo que les espera.

Es relevante llevar la presente investigacion a cabo para la Administracion Publica dado que esta en
cuestion la calidad de dos modos o tipos de sus contrataciones, el honorario y la contrata, que son
predominantes en el empleo publico en Chile y a través de las cuales se incorpora personal a dicha
administracion para cumplir con la funcién administrativa del Estado y generar valor pablico. Por otra parte,
es relevante para la mencionada administracion dado que la calidad del empleo publico puede afectar, en
primer lugar, a sus trabajadores, en segundo lugar, a la funcién publica y, finalmente, a las y los
ciudadanos, situacién que no es menor dado que ello podria impactar, segun el Servicio Civil (2021), en la
percepcion de la ciudadania respecto de la Administracion Publica en particular y del Estado en general,

lo que, a su vez, podria afectar en su legitimacion.

Nuestra motivacién para realizar la presente investigacion, en primer lugar, es conocer la calidad de dos
tipos de empleo predominantes en la Administracion Publica chilena, a saber, el honorario y a contrata. En
segundo lugar, nos interesa conocer la calidad de dichos tipos de empleos publicos dado que,
eventualmente, seran los potenciales empleos a los cuales podriamos estar sujetos en la Administracion
Publica como futuros administradores publicos. Por Ultimo, nos incentiva concretar la investigacion para
poner a disposicion informacién a quienes son nuestros compafieros de carrera y que seran nuestros
futuros colegas, de manera tal que al momento de que estos busquen, postulen y acepten un empleo
publico puedan tomar una decisién informados, dado que conoceran de antemano la calidad del empleo
gue potencial y eventualmente podran obtener tanto en el nivel local como en el central de la Administracion
Pdblica.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO, CONCEPTUAL Y NORMATIVO

1. Calidad del empleo

El concepto de calidad segin la RAE (Real Academia Espafiola, 2022, definicion 1) se refiere a “propiedad
o conjunto de propiedades inherentes a algo, que permiten juzgar su valor”. Por su parte, el concepto de
empleo se refiere a “ocupacion, oficio” (RAE, 2022, definicién 2). De esta manera, se podria definir calidad
del empleo como propiedades o conjunto de propiedades inherentes a una ocupacion u oficio, a través de
las cuales se puede juzgar su valor. Esta construccion del término nos permite observar, a primera vista,
que el concepto de calidad del empleo es complejo en el sentido de que comprende un conjunto de

elementos que lo constituyen.

La complejidad conceptual de la calidad del empleo requiere considerar para este diversas dimensiones
(Fernandez et al., 2009) dado que ni una sola por si misma puede ser representativa del concepto y
resumirlo (Weller y Roethlisberger, 2011). Asimismo, el concepto tiene un caracter dinamico, el cual no
puede significar lo mismo en los diferentes y diversos contextos, ya sean temporales o espaciales (Weller
y Roethlisberger, 2011).

Lasso V. y Frasser L. (2015) apuntan en ese mismo sentido y agregan que no existe consenso respecto
de una definiciébn y de una manera de medir la calidad del empleo. No obstante, existe un consenso en la
literatura en torno de que la calidad del empleo es un concepto multidimensional Gémez-Salcedo et al.
(2015).

La calidad del empleo segin Gomez-Salcedo et al. (2015), es un concepto que puede ser objetivo,
subjetivo o ambos dependiendo de las dimensiones que se consideren para su comprension y medicion.
Asimismo, sefialan que los autores que se inclinan hacia las dimensiones objetivas se relacionan con
enfoques econdmicos y toman en consideracién aspectos que pueden observarse y que estan
directamente vinculados con el trabajo, tales como: salario, lugar de trabajo, horarios laborales etc. En ese
sentido, se asocia a los siguientes autores a enfoques econdmicos dado que se inclinan hacia dimensiones
objetivas para comprender y medir el concepto: Valenzuela et al. (2000); Infante y Vega-Centeno (2001);
Farné (2003); Weller y Roethlisberger (2011).

Segun Valenzuela et al. (2000) la calidad del empleo es el conjunto de factores que estan vinculados al
trabajo y que influyen en el bienestar social, econémico, psiquico y de salud de los trabajadores. Dichos
factores dicen relacién con dimensiones objetivas del concepto, tales como: ingresos, modalidad de
contratacion, proteccion del empleo, acceso a seguridad social, jornada de trabajo, lugar de trabajo, salud
y seguridad en el trabajo, acceso a formacioén profesional y técnica, servicios para trabajadores con

responsabilidades familiares y representacion de los intereses de los trabajadores (Valenzuela, 2000).
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Infante y Vega-Centeno (2001) han definido el concepto en base a las diferentes perspectivas de los

agentes del mercado laboral, quienes en concreto son el Estado, las empresas y los trabajadores.

Segun Infante y Vega-Centeno (2001), desde la perspectiva estatal, un empleo de buena calidad es el que
reduce la presion que ejerce el mercado del trabajo sobre el gasto social, atenuando la pobreza y la

desigualdad social, lo que posibilita la liberacion de recursos de dichas areas para conducirlos a otras.

Desde la perspectiva de las empresas, un empleo de buena calidad es aquel que, producto de su
cualificacion y versatilidad, incrementa tanto la productividad como la competitividad de la organizacion
(Infante y Vega-Centeno, 2001).

Por ultimo, desde la perspectiva de los trabajadores, un empleo de calidad esta vinculado a factores
relacionados con ocupaciones que redundan en su bienestar (Infante y Vega-Centeno, 2001). Para esta
perspectiva Infante y Vega-Centeno (2001) definen ciertos atributos asociados a un empleo de calidad,
tales como: la existencia de un contrato de trabajo a través del cual se garantice la estabilidad en el empleo
y en las remuneraciones; seguridad social (salud y pensiones); recreacion; regulacién de las horas de

trabajo entre otras.

Farné (2003) precisa el concepto de calidad del empleo desarrollado por Valenzuela (2000) y lo define
como el conjunto de factores que estan vinculados al trabajo y que son expresién de caracteristicas
objetivas, las que estan dictadas por la institucionalidad laboral y normas de aceptacion universal, que
afectan en el bienestar social, econémico, psiquico y de salud de los trabajadores. Las dimensiones
objetivas que Farné (2003) asocia al concepto son: ingreso, modalidad de contratacion, afiliacion a la
seguridad social y el horario de trabajo, las que vendrian siendo el conjunto de factores objetivos
vinculados al trabajo que influyen en el bienestar de los trabajadores. El autor aborda el concepto de la
calidad del empleo desde la perspectiva de los trabajadores, “nuestro anadlisis se focalizara en la
perspectiva de los trabajadores para los cuales (...) la calidad del empleo esta vinculada a factores

relacionados con sus ocupaciones que redundan en su bienestar” (Farné, 2003, p.12).

Weller y Roethlisberger (2011) no definen el concepto de calidad del empleo, pero si mencionan lo que
deberia ser un empleo de calidad. En ese sentido, sefialan las caracteristicas objetivas de un buen empleo,
mencionando que deberia ser: productivo, capaz de cubrir necesidades basicas, elegido en libertad,
equitativo, asimismo, proteger contra accidentes, enfermedades, vejez y desempleo, permitir capacitacién

y participacion.

Como se puede observar, existen distintas definiciones y dimensiones para el concepto de calidad del
empleo entre los autores que se asocian a enfoques econdémicos y que lo comprenden y miden en base a
dimensiones objetivas. Entre estos autores, Valenzuela et al. (2000), Infante y Vega-Centeno (2001),
Farné (2003), Weller y Roethlisberger (2011), no hay discrepancias respecto del cémo se define, ni de las

dimensiones desde las que se entiende o mide dado que la calidad del empleo, como se dijo en un



19

principio, es un concepto multidimensional y dinamico, por ende, no puede entenderse de la misma manera

en los distintos y diversos contextos.

Se debe agregar que, segin Gomez-Salcedo et al. (2015), la calidad del empleo no tan solo ha sido
abordado desde un enfoque econdmico, sino también desde el socioldgico. Asimismo, sefialan que en
este (ltimo enfoque se consideran las percepciones subjetivas de los trabajadores respecto a la calidad
del empleo, es decir, las dimensiones subjetivas del concepto a través de las cuales se mide, en su
mayoria, la satisfaccion laboral del trabajador. Sin embargo, apuntan los autores, este tipo de enfoque
genera controversia dado que los resultados pueden adolecer de objetividad dado que los integrantes del
estudio estan influenciados por factores emocionales en el momento de la encuesta o en la interpretacién
de los problemas. Por lo anterior, indican que las metodologias que compaginan ambos enfoques
presentan ventaja dado que es posible combinar dimensiones objetivas y subjetivas en una medicién

conjunta de la calidad del empleo.

En ese sentido, entre los autores que compaginan ambos enfoques incorporando dimensiones objetivas y
subjetivas para comprender y medir el concepto de calidad del empleo se encuentran: Llorente et al.(2011);
Pineda y Acosta (2011); Galvis-Aponte y Pérez-Valbuena (2015); Gomez-Salcedo et al. (2015); y Aguilar
et al. (2017).

Los autores Llorente et al. (2011) si bien no definen el concepto de calidad del empleo, mencionan las
dimensiones objetivas y subjetivas a partir de las cuales comprenden y miden el concepto: Satisfaccion
con el trabajo; formacién y promocion; igualdad de género; salud y seguridad en el trabajo; flexibilidad;
inclusién y acceso al mercado de trabajo; organizacién de la jornada laboral y la vida personal; didlogo
social; diversidad y no discriminacion y resultados laborales globales. Los autores utilizan en el analisis
una perspectiva regional, dado gque lo que les interesé fue determinar las diferencias regionales existentes

en términos de calidad de empleo.

Pineda y Acosta (2011) definen la calidad del empleo como “todas aquellas dimensiones relacionadas con
el trabajo de las personas que le permiten a estas el desarrollo de sus capacidades, ampliar sus opciones
de vida y obtener mayores grados de libertad” (p.73). Los autores entienden la calidad del empleo desde
la perspectiva de las capacidades, dado que les interesa conocer las capacidades que el trabajo genera
en las personas, es decir el impacto del trabajo en las personas. Seis son las dimensiones que los autores
definen: Por el lado de las objetivas, intensidad laboral, ingresos, proteccion social, estabilidad laboral y

subempleo. Por el lado de las subjetivas, la percepcion sobre el empleo.

Galvis-Aponte y Pérez-Valbuena (2015) y Gémez-Salcedo et al. (2015) también abordan el concepto de
calidad del empleo desde la perspectiva de las capacidades e incorporan las mismas dimensiones que
Pineda y Acosta (2011) para comprender y medir el concepto de calidad del empleo. La diferencia esta en
que para calcular el indice de calidad del empleo estos ultimos autores utilizaron la metodologia de analisis

de componentes principales, mientras que los primeros utilizaron el método de los conjuntos difusos.
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Ambas se utilizan para ponderar las dimensiones y variables del concepto. Gomez-Salcedo et al. (2015)
incorporan el método de los conjuntos difusos para calcular el indice de calidad del empleo dado que, a
diferencia del anadlisis de componentes principales, el procedimiento es sencillo y permite una facil

interpretacién de las ponderaciones finales.

Aguilar et al. (2017) no define el concepto de calidad del empleo, no obstante, le atribuye dimensiones
objetivas y subjetivas. Dentro de las objetivas incorpora la seguridad en el empleo, que incorpora variables
como tipo de empleo (temporal 0 permanente) y afiliacion o cotizacién en un sistema previsional, y el nivel
de ingreso. Por su parte, las subjetivas dicen relacidn con la motivacién en el trabajo y la percepcion del

control sobre el proceso de trabajo.

Como puede observarse, respecto a los autores (Llorente et al.(2011), Pineda y Acosta (2011), Galvis-
Aponte y Pérez-Valbuena (2015), GOmez-Salcedo et al. (2015) y Aguilar et al. (2017)) que compaginan los
enfoques econdmicos y socioldgicos incorporando dimensiones objetivas y subjetivas para comprender y
medir el concepto, no hay mayores diferencias, excepto en cuanto a los métodos utilizados para medirlo,
lo que en absoluto es anormal dado que, segun Aguilar et al. (2017), no existen reglas universalmente
aceptadas para ponderar los indicadores y que las propuestas para determinar el peso relativo de cada

indicador varian.

En la presente investigacién se abordard el concepto de calidad del empleo desde un enfoque tedrico
mixto, el cual esté integrado por el econémico y el sociolégico, comprendiendo el concepto, e incorporando
dimensiones objetivas y subjetivas al mismo, a partir del modelo de Aguilar et al. (2017). Se opta por el
modelo de Aguilar et al. (2017) dado que es una investigacion relativamente reciente llevada a cabo en
Chile a través de un enfoque tedrico mixto y una metodologia cuantitativa, en ese sentido, se ajusta, adapta

y satisface las pretensiones de la presente investigacion.

En ese sentido, se entendera la calidad del empleo como un conjunto de factores objetivos vinculados al
trabajo y de factores subjetivos vinculados al trabajador en relacién con su trabajo que afectan en su
bienestar. Tanto las caracteristicas objetivas del trabajo como las percepciones que los trabajadores tienen

en relacién con su trabajo determinaran la calidad del empleo.

2. Empleo Publico

El término de empleo publico toma distintas formas tales como funcionario publico, servidor publico,
empleado publico y encargado de servicio publico, esto depende del contexto y la legislacion de cada pais.
No obstante, todos los términos tienen algo en comun, que es estar regidos por el Estatuto administrativo

o régimen estatutario de cada pais (Arcidiacono, et al, 2014).
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Para definir y entender el concepto de empleo publico, es necesario ahondar desde el término empleo.
Este término, se puede definir de distintas formas segun el pais o autor que lo mencione. La Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT) junto a la OCDE, comparten su definicion de empleo, el cual definen como:

Todas las personas que tengan mas de una cierta edad especificada y que durante un breve
periodo de referencia, tal como una semana o un dia, estuvieran en cualquiera de las siguientes

categorias: con un empleo asalariado o con un empleo independiente. (1988)

Ademas, la OIT (2022) agrega a su definicion de empleo que es un “trabajo efectuado a cambio de pago”.
Por otro lado, el INE Espafia (2022) menciona en su glosario de conceptos que el empleo es el “conjunto
de tareas y cometidos desempefiados por una persona, o que se prevé que esta pueda desempefiar en
su puesto de trabajo”. Asimismo, segun Marie Jahoda (1987)” los términos de empleo y puesto de trabajo
se refieren al trabajo realizado en condiciones contractuales por el que se recibe una remuneracién

material” (p.26).

Por otro lado, el concepto de empleo publico ha sido abordado juridicamente. Segiin Romero-Pérez (1998)
el empleo publico “es un concepto juridico que atafe a las relaciones laborales establecidas entre dos
partes: el Estado, como patrono; y, los agentes publicos, en tanto empleados o trabajadores de la
administracion publica” (p.67). En cambio, el diccionario panhispanico (2020) define el empleo publico
como el “conjunto de personas que trabajan al servicio de las administraciones e instituciones publicas”.
El concepto de empleo publico se entendera desde la primera definicion, dado que si bien lo que esta en
cuestion es la calidad del empleo publico en un sentido amplio, en particular interesan, para efectos de la
presente investigacion, dos tipos de contrataciones concretas en la Administracién Publica, el honorario y
la contrata, que dicen relacién con relaciones laborales establecidas entre dos partes: por una parte, el
Estado que contrata bajo determinadas condiciones y, por ende, ofrece una determinada calidad de
empleo y, por otra, el empleado publico que es contratado bajo las condiciones que acepta y que, por
ende, le afectan. En ese sentido, conociendo la calidad del empleo de los trabajadores a honorarios y a
contrata de la Administracion Publica en particular, que son los tipos de contratacién mayoritarios en el

empleo publico en Chile, se podra determinar la calidad del empleo publico en general.

Cabe mencionar que, segun el Servicio Civil (2017) se reconocen dos modelos de empleo en el servicio
publico: el sistema de carrera o cerrado que se desarrolla principalmente en Europa y el sistema de puestos
de trabajo o abierto, utilizado en Estados Unidos y los paises nérdicos europeos. El sistema de carrera “se
basa en un disefio jerarquizado del empleo publico que regula el ciclo de vida laboral garantizando a quien
ingresa el ascenso a lo largo de su trayectoria laboral a distintos niveles, hasta el maximo que le
corresponda” (Servicio Civil, 2017, p.19). Este modelo se caracteriza por la carrera funcionaria, los
concursos publicos y la estabilidad en el puesto de trabajo alcanzado por el funcionario para crear un
funcionamiento optimo del sector publico. Segiun Mascott (2003), el modelo abierto comprende los
siguientes elementos: esquema de ingreso y promocién a partir de concursos (lo que garantiza

transparencia y objetividad en el proceso de seleccion de personal), sistema de formacion y capacitacion
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permanente, dispone de un método de evaluacion de desempefio de los servidores de carrera y provee
un marco normativo con reglas claras y definidas sobre el funcionamiento del sistema en su conjunto. Por
otro lado, el sistema de puestos de trabajo o sistema abierto “se caracteriza por reclutar personas para
puestos especificos privilegiando las condiciones del cargo. Esto supone una caracterizacion especifica
de cada uno de los puestos de trabajo, a fin de reclutar a la persona mas idénea para cada uno” (Servicio
Civil, 2017, p.20). La desventaja de este modelo es que los valores colectivos que caracterizan la funciéon
publica suelen ser mas bajos, pero existe una mayor flexibilidad y proximidad entre los diferentes niveles

de jerarquia. (Servicio Civil, 2017, p.20)

Las diferencias entre el empleo publico y el privado parten con el régimen de contratacion, ya que el
funcionario publico, en América Latina, se rige por el Estatuto Administrativo de cada pais, mientras que
el trabajador privado se rige bajo el Codigo del Trabajo. Ademas, el funcionario publico una vez siendo
funcionario de planta, posee estabilidad laboral ya que se asegura que no pueda ser despedido a no ser
que infrinja alguna de sus funciones. Por otro lado, la carrera funcionaria del empleado publico genera
una igualdad entre trabajadores al momento de optar a mejoras en su puesto de trabajo, sin embargo, a
diferencia del trabajador privado, es mas dificil optar a mejores beneficios y condiciones, ya que un
trabajador privado puede pasar a contrato indefinido a los tres meses de comenzar a trabajar, mientras
gue un funcionario publico debe esperar la apertura de concursos por plantas vacantes, lo que puede

ocasionar que espere afios por un puesto de planta.

No obstante, se debe mencionar que, en Chile, su régimen juridico no es solo el Estatuto Administrativo,

sino que también incorpora el Cédigo Civil y el del Trabajo.

En nuestro pais la Administracién Publica se relaciona con su personal a través de una diversidad
de regimenes juridicos, algunos de caracter estatutario de derecho publico, otros regidos por la
legislacién laboral comun, y finalmente los que estan regidos por el derecho civil a través de la figura
de los honorarios (Marchant, 2016, p.248)

2.1 Calidades juridicas del empleo publico

Arcidiacono et al. (2004) menciona que el concepto de empleado publico es muy amplio, debido a que
estos deben afrontar distintas situaciones dependiendo de su régimen de contratacion. De los regimenes
juridicos se desprenden distintos tipos de calidades juridicas, los cuales son: personal de planta, empleo

a contrata y empleo a honorarios.

2.2 Personal de planta

Segun la Ley N° 18.834 sobre Estatuto Administrativo, en su Articulo 3°, letra b) la planta de personal es

“el conjunto de cargos permanentes asignados por la ley a cada institucién”, la cual, en su articulo 5° define
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gue para efectos de carrera funcionaria solo podra tener personal de: directivos, profesionales, técnicos,
administrativos y auxiliares. Ademas, en su Articulo 4°, menciona que las personas que desempefien
cargos de planta podran tener la calidad de titulares, suplentes o subrogantes; los titulares son los
funcionarios nombrados para ocupar en propiedad un cargo vacante, los suplentes son “aquellos
funcionarios designados en esa calidad en los cargos que se encuentren vacantes y en aquellos que por
cualquier circunstancia no sean desempefiados por el titular, durante un lapso no inferior a 15 dias” y, los
funcionarios subrogantes son aquellos que desempefian el cargo de titular o suplente solo por el ministerio

de la ley, cuando alguno de estos se encuentre impedido a desempefiar su cargo.

2.3 Empleo a contrata

El Estatuto Administrativo, en su Articulo 3° letra ¢) menciona que el empleo a contrata “es aquel de
caracter transitorio que se consulta en la dotacion de una institucion”. Ademas, en su articulo décimo
menciona que este tipo de empleo tendra una duracion maxima hasta el 31 de diciembre de cada afio.
Asimismo, sefiala que el nimero de funcionarios a contrata no podra exceder el 20% de la cantidad total
de los cargos de la planta de cada institucién. Sobre su jornada de trabajo, esta podra ser parcial y, en
caso de serla, su remuneracion sera proporcional a su jornada. Por otro lado, el grado asignado serd

relacionado con la importancia de la funcion que desempefie.

2.4 Contrato de Honorarios

El Articulo 11 del estatuto administrativo menciona que “podra contratarse sobre la base de honorarios a
profesionales y técnicos de educacion superior o expertos en determinadas materias, cuando deban
realizarse labores accidentales y que no sean las habituales de la instituciéon”. Es importante mencionar
que existen dos tipos de contrato a honorarios: el asimilado a grado y los honorarios a suma alzada. El
honorario asimilado a grado es aquel contrato con cargo a recursos asignados a un proyecto o programa
especifico mientras que el honorario a suma alzada realiza labores accidentales que no son habituales de
la institucién, por lo que se necesita una resolucién de la autoridad correspondiente. Ademads, su
remuneracion por los servicios prestados es acordado entre ambas partes por lo que no es necesario un

pago regido por el grado de escala de remuneraciones.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. Metodologia de la Investigacion

En la presente investigacion se pretendia conocer las diferencias de calidad del empleo entre los
trabajadores a honorarios y a contrata de la Administracion Publica de la Region Metropolitana en el afio
2022. El tipo de estudio fue descriptivo y el disefio de investigacion no experimental y de caracter
transeccional, asimismo, el método que se utilizo en la presente investigacion fue la encuesta y se llevé a

cabo siguiendo un enfoque cuantitativo

La investigacion es de caracter multidisciplinar dado que integré a las disciplinas de la Economia, en el
sentido de variables econémicas objetivas, la Sociologia, en el sentido de las percepciones de las y los
trabajadores de la Administracion Publica en relacién con su trabajo, que dicen relacién con lo subijetivo, y
la Administracién Publica, en el sentido del tema medular: la calidad del empleo publico. En ese sentido,
la presente investigacién incorporé dimensiones objetivas y subjetivas para medir la calidad del empleo de

los trabajadores a honorarios y a contrata de la Administracion Publica de la Region Metropolitana.

2. Fuentes de informacion

Las fuentes de informacion fueron primarias. Lo anterior, dado que quienes nos entregaron la informacion
fueron las y los trabajadores a honorarios y a contrata de la Administracion Publica de la Regién

Metropolitana mediante una encuesta que se les aplicé a través de la plataforma Google Forms.

3. Poblacién y muestra

La poblacion de estudio fueron las y los trabajadores de la Administracion Publica cuya calidad juridica era
contrata y honorario. Segun los Ultimos datos disponibles de la DIPRES (2022) al afio 2022 en el Gobierno
Central existian 441.514 trabajadores, de los cuales el 62,3% eran mujeres y un 37,7% hombres. Del total
de trabajadores un 22,4% tenia calidad juridica de planta, un 54,2% a contrata y un 9,1% a honorarios. Es
decir, segun los datos obtenidos de DIPRES (2022) al afio 2022 en el empleo publico a nivel del Gobierno

Central predominaban las mujeres y la calidad juridica a contrata.

Al aflo 2020, segun los ultimos datos disponibles de la DIPRES (2020), en la Regién Metropolitana se
concentraba el 36,7% del total del personal del Gobierno Central del pais, Region que a su vez contiene

la mayor concentracion de trabajadores publicos del pais.
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Segun los ultimos datos disponibles del Sistema Nacional de Informacién Municipal [SINIM], al afio 2021,
en el Gobierno local? existia un total de 121.377 trabajadores en el Gobierno local. De dicho total, un 56,5%
correspondia a trabajadores a honorarios, un 28,3% a planta y un 15,1% a contrata. De entre los
trabajadores a honorarios, el 50,2% eran mujeres y un 49,7% hombres. De entre los trabajadores cuya
calidad juridica era planta un 53,5% eran hombres y un 46,5% mujeres. Por (ltimo, de entre los

trabajadores a contrata un 59,7% eran hombres y un 40,3% mujeres (Ver Anexo N°3).

Las 52 comunas de la Region Metropolitana, al afio 2022, agrupaban al 33,9% del total de trabajadores
municipales de Chile aproximadamente (Ver Anexo N°4). De entre ellas, las comunas que porcentualmente
concentraban mas trabajadores del total de la Region eran las de Estacién Central con un 4,1%, Las
Condes con un 4,2%, La Florida y Puente Alto con un 6%, Santiago Centro con un 6,6% y Maipl con un

8,7% aproximadamente (Ver Anexo N°5).

Asimismo, del total de trabajadores municipales de la Region Metropolitana (41.117), al afio 2022, el 30,8%
era titular de la calidad juridica de planta, un 15,6% a contrata y un 53,5% a honorarios. De entre los
trabajadores de planta un 47,1% eran mujeres y un 52,9% hombres. De entre los trabajadores cuya calidad
juridica es contrata un 63,4% eran hombres y un 36,6% mujeres. De entre los trabajadores a honorarios

un 49,6% eran mujeres y un 50,4% hombres (Ver Anexo N°6).

Como se puede observar, en el Gobierno local la calidad juridica que predominaba era el honorario, tanto
a nivel nacional (56,5%) como a nivel de la Region Metropolitana (53,5%). Asimismo, predominaba el sexo

hombre tanto a nivel nacional (52,3%) como regional (53,2%).

En definitiva, la Region Metropolitana agrupaba a la mayoria de los trabajadores de la Administracion
Publica tanto a nivel descentralizado (gobierno local municipal) como centralizado (gobierno central). En
el primero, predominaba el sexo hombre y el tipo de contratacion a honorarios, mientras que en el segundo

el sexo mujer y el tipo de contratacion a contrata.

La muestra fue no probabilistica. Se utilizo la técnica de bola de nieve y se realizdé una encuesta online a

través de los formularios de Google, de la cual se obtuvo un total de 276 respuestas efectivas.

Del total de encuestados, el 73% estaba asociado a la calidad juridica a contrata, el 16% a honorarios y
un 8% a planta de personal (Ver Anexo N°7). El 80% del total de la muestra efectiva se constituyé por
mujeres, el 19% por hombres y un 1% por otro sexo, cuyo promedio de edad fue de 38 afios. El nivel
educacional de la muestra se constituyd por un 57% con superior completa seguido con un 15% por media
completa y superior incompleta y un 11% con postgrado, asimismo, el 43% estaba asociado a estamento
de profesional, un 24% a técnico y administrativo, un 4% auxiliar y 1% a directivo. Por otra parte, un 98%

de la muestra se desempefiaba en una sola institucién del Estado, mientras que un 2% en dos instituciones,

2 Refiere al sector municipal a nivel nacional, es decir, a las 345 municipalidades de Chile.
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de los cuales el 54% se desempefiaba a nivel centralizado de la Administracion Publica y un 21% a nivel

descentralizado.

Por otra parte, la muestra es consistente con la poblacién de estudio, dado que la mayoria de la poblacion
de estudio se desempefiaba en el nivel centralizado de la Administracion Publica, un 78,4%, predominando
el empleo a contrata, con un 54,2%, y el sexo mujer, con un 62,3%. De la muestra, por su parte, el 54%
se desempefiaba en una institucion centralizada de la Administracidn Publica, predominando el empleo a

contrata, con un 73%, y el sexo mujer, con un 80%.

4. Laencuesta

El método de investigacion fue la encuesta, realizada de manera online a través de un formulario de
Google, el cual se difundié por medio de las redes sociales, particularmente por WhatsApp, Facebook e

Instagram.

La encuesta se construyé en base a dos dimensiones, una objetiva y otra subjetiva. La primera, se
constituy6 por 13 variables, mientras que la segunda por 7 variables, todo esto derivado del proceso de
operacionalizacién del concepto. Se comenzé a aplicar y difundir el martes 11 de octubre del 2022 hasta

el martes 25 de octubre del 2022 obteniéndose 276 respuestas efectivas.

Tabla de operacionalizacion del concepto.

Concepto Dimensiones Variables

Conjunto de factores objetivos Objetiva Tipo de contrato.

vinculados al trabajo y de factores Temporalidad del contrato.
subjetivos vinculados al trabajador Jornada laboral.

en relacién con su trabajo que Horas de trabajo ordinario.
afectan en su bienestar Horas de trabajo extraordinario.
(Elaboracion propia, p. 21). Horas de trabajo semanal.

Antigliedad de la contratacién

Capacitacién Laboral.

Remuneracion.

Ascenso en el empleo.

Regularidad de funciones.

Régimen Juridico.

Estabilidad en el cargo.

Subjetiva Conciliacién de la vida laboral y privada.

Percepcion de la estabilidad en el empleo.

Percepcion de la temporalidad del contrato.
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Estrés con el empleo.

Satisfaccién con el trabajo.

Motivacion en el trabajo.

Calidad de la funcién publica.

4.1. Perfil del Entrevistado

Trabajador vigente de la Administracion Publica de la Regién Metropolitana.
Tipo de contratacion: Honorarios y contrata.

Sexo: Mujeres y Hombres.

Edad: Desde los 18 a los 65 afios.

Estamentos: Directivos, Profesionales, Técnicos, Administrativos y Auxiliares o sin estamento como en el

caso de los contratos a honorarios.

4.2. El Cuestionario

El cuestionario fue el instrumento que contuvo todas las preguntas dirigidas al encuestado. Se constituy6
por seis items y por 41 preguntas de caracter obligatorio en relacion con las respuestas. El item |, datos
del encuestado, se constituy6 por 6 preguntas, el item Il, condiciones laborales, y, el lll, jornada laboral y
remuneraciones, por 8, el item IV, capacitacion, por 3, el item V, percepcién del ambito laboral, por 11y el
item VI, satisfaccion con el desempefio laboral, por 5. Los items agruparon las preguntas segun ejes

tematicos provenientes de las dimensiones identificadas (objetiva y subjetiva).

Se construyd en base a dos dimensiones, a saber, objetiva y subjetiva, las cuales emergen a raiz de la
definiciéon del concepto de calidad del empleo visto en el capitulo dos, marco tedrico, conceptual y
normativo. Las variables que se utilizaron en la dimensién objetiva fueron 13. Por su parte, las variables
gue se utilizaron en la dimension subjetiva fueron 7. Asimismo, el cuestionario contd con diferentes tipos
de preguntas, a saber, dicotémicas, lista de chequeo con respuesta Unica y de escala tipo Likert (Ver Anexo
N°8).

5. Andlisis de la Informacién

Para el analisis de la informacién, se recurrié a la estadistica descriptiva, asimismo, se realizaron analisis

univariables y bivariables. Se realiz6 andlisis de datos perdidos en donde se detectaron 7 casos en que
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algunas variables no presentaron informacion. Especificamente respecto de las preguntas 14, 25y 31 de
la encuesta (Ver Anexo N°8). De los 7 casos solo en uno faltaba informacién en dos variables de un total
de 41 variables, mientras que en los demas solo falté informacién en una variable. Al no ser significativa
la falta de informacion no se desecharon las encuestas de dichos casos y se rellenaron segin la respuesta
mayoritaria de los 276 encuestados, alcanzando un total de 276 respuestas efectivas. Se realiz6 un analisis

descriptivo de la base de datos, la cual contenia las 276 respuestas efectivas, tablas, graficos de barra 'y

de sectores. Los datos de analisis se analizaron mediante el software R-Studio (Allaire, 2011).

6. Fases de la investigacion

Nombre de la fase

Periodo

Descripcion

1) Operacionalizacion de

Semana 1. lunes 8 de agosto al

Se operacionaliz6 el concepto de

2022.

conceptos domingo 14 de agosto de 2022. | calidad del empleo con sus
dimensiones y variables.

2) Construccion de | Semana 2. lunes 22 de agosto al | Se construyd el cuestionario de

cuestionario domingo 11 de septiembre de | la encuesta online segun las

dimensiones y variables del

concepto de calidad del empleo.

3) Validacién de experto

Semana 3. lunes 12 de
septiembre al domingo 2 de

octubre de 2022.

Se validé la encuesta online y el
cuestionario que contiene por un

experto.

4) Ajuste de cuestionario

Semana 4. lunes 3 de octubre al

miércoles 5 de octubre de 2022.

Se ajusté el cuestionario de la

encuesta online segun

retroalimentaciones del experto.

5) Prueba piloto

Semana 5. miércoles 5 de
octubre al viernes 07 de octubre
de 2022.

Se aplic6 tentativamente Ia

entrevista online.

6) Revision de forma vy

Semana 5. viernes 07 de octubre

Se revisé la forma y fondo de la

de 2022.

fondo de 2022. entrevista online.
7) Aplicacion de la | Semanas 6, 7 y 8. martes 11 de | Se aplico la encuesta online, la
encuesta octubre al martes 25 de octubre | cual se difundira por medio de

las redes sociales,
especificamente por WhatsApp,

Facebook e Instagram.

8) Andlisis de resultados

Semanas 8 y 9. viernes 28 de
octubre al martes 1 de

noviembre de 2022.

Se analizaron los resultados de
la encuesta online a través del
software R-Studio.
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9) Escritura del informe

Semanas 9y 10. miércoles 2 de
noviembre al domingo 13 de

noviembre de 2022.

Se escribié el informe de los

resultados de la encuesta online.
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CAPITULO IV: HALLAZGOS

1. Condiciones laborales.

Para los encuestados de la presente investigacion se hallé que tanto los trabajadores de la Administracién
Publica con calidad juridica a contrata como a honorarios se regian por diferentes regimenes laborales o
juridicos, siendo el predominante el Estatuto Administrativo [EA] para ambos casos. Especificamente, el
86% de las contratas se rigen por el EA mientras que el 42% de los honorarios se rige por dicho régimen
juridico. Esto ultimo es irregular dado que, segun el articulo 11° del EA, no les son aplicables las
disposiciones del Estatuto a los empleados a honorarios.

Grafico N°1: Régimen Juridico segun calidad juridica a contrata y a honorarios,

X8..Su.contrato_de trabajo se.rige.por
O Cadigo Civil O Cadigo del Trabajo O Estatuto Administrativo @ Otro
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Fuente: Elaboracion Propia.

Asimismo, para el grupo de estudio de la presente investigacion, se hall6 que las contratas tienen un
contrato estable a comparaciéon con los honorarios, lo dicho dado que el 22% de las contratas tienen
contratos indefinidos mientras que solo el 7% de los honorarios tiene dicho tipo de contrato, ademas, el
51% de las contratas tiene contratos a plazo fijo mayor a 6 meses, mientras que solo el 37% de los
honorarios tiene dicho tipo de contrato. No obstante, la planta de personal sigue siendo el tipo de
contratacion mas estable de entre los encuestados de la Administracion Publica dado que el 90% de estos

goza de un contrato indefinido.
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Grafico N°2: Tipo de contrato de trabajo segun calidades juridicas.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Asimismo, de los encuestados, el 53% con empleo a contrata lleva mas de 5 afios bajo su calidad juridica,
mientras que el 56% de los empleados a honorarios lleva menos de un afio en ella, lo cual indica que el
empleo a contrata es mas estable que el empleo a honorarios. Ademas, se evidencia que el 28% de los
honorarios lleva mas de 3 afios bajo dicha modalidad de contratacion, lo cual es irregular tomando en
consideracion que el EA prescribe que solo se contratardn empleados a honorarios para trabajos
especificos y no habituales en la institucion.
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Graéfico N°3: Antigiiedad laboral segun calidad juridica a contrata y a honorarios.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Asimismo, entre los encuestados se hallé6 que el 81% de los empleados a honorarios realiza funciones
permanentes y habituales, lo que va en contra de lo que sefiala el Estatuto Administrativo respecto de la
contratacion de personal a través de este mecanismo. En ese sentido, se esta desvirtuando el sentido de
la contratacion a honorarios. Por su parte, el 89% de los empleados a contrata realiza labores permanentes
y habituales, lo cual es normal dado que el EA asi lo contempla.
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Gréfico N°4: Regularidad de funciones segun calidad juridica a contrata y a honorarios.
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Fuente: Elaboracion Propia

En sintesis, para las condiciones laborales los hallazgos mas relevantes muestran que los encuestados
de la Administracion Publica cuya calidad juridica es a honorarios, tienen condiciones laborales
desfavorables en comparacién con las contratas, ello, en primer lugar, dado que los primeros estan
repartidos en una mayor diversidad de regimenes laborales que los regulan, por lo cual, no hay claridad
respecto de los derechos y/u obligaciones por los cuales se deberian regir. En segundo lugar, el empleo a
honorarios es inestable en comparacién con las contratas, debido a la duracién de sus empleos que, en
general, dura menos de un afio. Esto Ultimo dentro de un contexto en que la mayoria de los honorarios
realiza funciones permanentes y habituales en las instituciones publicas en que trabajan, lo que contradice
al Estatuto Administrativo respecto de los motivos a través de las cuales se contrata personal bajo dicha
calidad juridica en el sector publico. En ese sentido, los empleados a honorarios desempefian sus
funciones con la regularidad de un contrata, permanentes y habituales, pero sin ser amparados por el

Estatuto Administrativo ni por los respectivos derechos y obligaciones que este contiene.
2. Jornada laboral y remuneraciones.

En jornada laboral y remuneraciones, se encontré que cerca del 50% de los empleados a contrata muy
frecuentemente se encontraban cansados al finalizar su jornada laboral, mientras que aproximadamente
el 20% de los trabajadores a honorarios se encontraban en dicha situacién luego de finalizar su jornaday,
cerca de un 30% se encontraba frecuentemente en esa situacion. En sintesis, segun los datos, los

trabajadores a contrata terminan su jornada laboral mucho mas agotados que los a honorarios.
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Gréfico N°5: Frecuencia en que los empleados a contrata y a honorarios se sienten agotados luego de
terminar su jornada laboral.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Asimismo, el 64% de los empleados a contrata encuestados trabajan mas de 8 horas al dia. Por su parte,
el 40% de los honorarios encuestados trabajan mas de 8 horas y el 51% trabaja 8 horas diarias, es decir,
gue la mayoria de los honorarios trabaja menos horas al dia que los empleados a contrata. Lo dicho, es
una de las causas que explica el por qué los honorarios terminan menos agotados su jornada laboral en

comparacion con los trabajadores a contrata.

Grafico N°6: Horas de trabajo ordinarias diarias segun calidad juridica a contrata y a honorarios.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Respecto a la remuneracion bruta de encuestados se hallé que el 33% de los honorarios, que representan
la mayoria, percibe entre $1.000.001 y $1.500.000, mientras que el 20% de las contratas, que representan
la mayoria, percibe entre $500.001 y $700.000, lo que indica que la remuneracion es significativamente

mejor para los honorarios en comparacion con las contratas. Asimismo, el 63% de las contratas percibe
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hasta $1.000.000 de remuneracién bruta y el 35% mas de eso, mientras que el 51% de los honorarios
percibe hasta $1.000.000 de remuneracion bruta y el 49% mas de eso, lo que constata que la remuneracion

bruta mensual es mejor para los honorarios que para los empleados a contrata.

Gréfico N°7: Remuneracion bruta mensual segun calidad juridica a contrata y a honorarios.

REMUNERACION BRUTA MENSUAL SEGUN CALIDAD JURIDICA
X21...Cual es su.rango.de remuneracion bruta mensual.

O $1.000.001a$1.500.000 O $400.001 a $500.000 B $700.001 a $1.000.000 O Menos oigual a $200.000
O $200.001 a $400.000 B $500.001 a $700.000 = Mas de $1.500.000

40

33%

30

FURGENTAJE
20

18% 19%

17% 17%
159% 16% 16%

10

9%

0% 0%
A Contrata A Honorarios

CALIDADES JURIDICAS

Fuente: Elaboracion Propia.

En sintesis, para la jornada laboral y remuneraciones, los hallazgos mas relevantes muestran que los
encuestados a contrata trabajan mas que los honorarios, lo que tiene repercusiones para los empleados a
contrata dado que muy frecuentemente terminan agotados luego de terminar su jornada laboral. No
obstante, el mayor esfuerzo de los empleados a contrata no se ve reflejado en las remuneraciones brutas
mensuales que perciben dado que la mayoria reciben una remuneracion bruta de entre $500.000 y
$700.000, la que comparada con la de la mayoria de los honorarios, que va desde el $1.000.000 al
$1.500.000, es menor. Es decir, la jornada laboral y las remuneraciones de los empleados a contrata es

desventajosa en comparaciéon con la de los empleados a honorarios.
3. Capacitacion.

Los datos indican que el 84% de los encuestados a contrata y el 63% de los honorarios recibieron

capacitaciones.
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Grafico N°8: Participacion en capacitaciones segun calidad juridica a contrata y a honorarios.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Asimismo, el 73% de los empleados a contrata utilizaron y/o aplicaron los conocimientos aprendidos en
las capacitaciones en el desarrollo de sus labores, mientras que en el caso de los honorarios fue un
60%.
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Grafico N°9: Aplicacién de conocimientos adquiridos en capacitaciones segun calidad juridica a contrata

y a honorarios.
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Fuente: Elaboracion Propia.
4. Percepcién del ambito laboral.

Para la percepcion del &mbito laboral, se encontr6 que la percepcion de los empleados a honorarios
respecto de su estabilidad laboral esté dividida, dado que un 56% percibe que su empleo es estable,
mientras que un 44% percibe que no lo es. Lo anterior, comparado con los trabajadores a contrata cambia
significativamente, en donde el 86% percibe que su empleo es estable, ello a pesar de que en términos
rigidos dicha forma de empleo dura como méaximo hasta el 31 de diciembre de cada afio por el solo
ministerio de la ley (D.F.L N°29, 2005, art. 10°). En ese sentido, los empleados a contrata tienen una

percepcion de estabilidad del empleo mayor en relacion con los empleados a honorarios.
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Grafico N°10: Percepcion de estabilidad en el empleo segln calidad juridica a contrata y a honorarios.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Asimismo, el 45% de los empleados a contrata perciben que el trabajo no le deja tiempo disponible para
realizar actividades recreativas, mientras que el 55% percibe que si. Por su parte, el 70% de los
trabajadores a honorarios percibe que el trabajo si le deja tiempo disponible para realizar actividades
recreativas. En ese sentido, los empleados a contrata concilian de mejor manera la vida laboral con la

privada con respecto a los empleados a contrata.
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Grafico N°11: Conciliacion de la vida laboral con la privada segun calidad juridica a contratay a

honorarios.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Respecto a la tension con las actividades laborales, el 30% que representa la mayoria de los empleados
a contrata sienten mucha tension, mientras que casi el 30% de los honorarios siente ni poca ni mucha
tensién con las actividades laborales que realizan. Asimismo, los datos al respecto muestran que los
honorarios tienden a tener poca tension con las actividades laborales que deben desarrollar en su jornada

laboral, mientas que con las contratas ocurre lo contrario.
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Gréfico N°12: Tension con el empleo segun calidad juridica a contrata y a honorarios.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Por otra parte, mas del 30% que representa la mayoria de los empleados a contrata y a honorarios no se

sienten satisfechos en relacion con la organizacién o institucién en que trabajan.

Gréfico N°13: Satisfaccidn con la organizacion en que se desempefian los empleados segun calidad

juridica a contrata y a honorarios.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Asimismo, un 56% de los empleados a contrata ha pensado en cambiarse de trabajo dadas las condiciones
laborales que existen en su organizacion y/o institucion, mientras que en el caso de los honorarios el

porcentaje se eleva a un 67%.
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Grafico N°14: Pensamiento de cambiarse de trabajo segun calidad juridica a contrata y a honorarios.
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Fuente: Elaboracion Propia.

En sintesis, los hallazgos de la percepcion del ambito laboral nos muestran que un 44% percibe su empleo
como inestable siendo casi la mitad de los trabajadores, mientras que en el caso de las contratas mas de
las %, partes perciben su empleo como estable. Asimismo, un 67% de los empleados a honorarios ha
pensado cambiarse trabajo por las condiciones laborales, mientras que un 56% de las contratas ha
pensado de esa manera. Por otra parte, un 45% de los empleados a contrata manifiesta que el trabajo no
le deja suficiente tiempo libre para actividades recreativas y, asimismo, casi 1/3 se siente insatisfecho en

relacion con la organizacion y/o institucion para la cual trabajan.
5. Satisfaccion con el desempefio laboral.

Para la satisfaccion con el desempefio laboral se encontré que tanto los trabajadores a contrata como los
a honorarios piensan que podrian hacer mejor su trabajo. De entre los primeros el 90% piensa de esa

manera, mientras que de entre los segundos el 84%.
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Gréfico N°15: Percepcion del desempefio laboral segun calidad juridica a contrata y a honorarios.
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Fuente: Elaboracion Propia.
6. Comentarios del capitulo.

En resumen, se podria decir que los principales hallazgos del presente trabajo de investigacion para los
encuestados a honorarios son que, en primer lugar, no se sabe por cudl régimen laboral se rigen, lo que
genera poca certeza respecto de los derechos u obligaciones que les corresponden. Ello en el contexto de
gue la mayoria realiza funciones permanentes y habituales, que por ley no les corresponde realizar en sus
instituciones, lo que es desfavorable comparado con los empleados a contrata, dado que por la misma
regularidad de funciones que estos, a los empleados a honorarios se les excluye de derechos y
obligaciones que a los empleados a contrata no. Asimismo, los empleados a honorarios perciben una alta
inestabilidad laboral, la mayoria de ellos lleva menos de un afio en su empleo, no teniendo certezas de si
es que seguiran para un proximo periodo. Por otra parte, un 67% de los empleados a honorarios ha
pensado en cambiarse de trabajo y un 84% piensa que podria hacer mejor su trabajo. No obstante, los
perjuicios mencionados anteriormente para el caso de los honorarios, todo se ve compensando a través
de las remuneraciones brutas que estos trabajadores reciben, percibiendo la mayoria de ellos entre
$1.000.000 y $1.500.000, lo cual comparado con lo que perciben las contratas, pese al mayor esfuerzo

gue realizan estos ultimos, es mayor.

Por su parte, para el caso de los empleados a contrata, los principales hallazgos son que trabajan mas de
8 horas diarias, mas que los empleados a honorarios, asimismo, muy frecuentemente se sienten cansados

luego de su jornada laboral y, a la mayoria, el trabajo no les deja suficiente tiempo para realizar actividades
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recreativas, ademas, el 56% ha pensado en cambiarse de trabajo por las condiciones laborales. No
obstante, el mayor esfuerzo no se ve reflejado en sus remuneraciones, dado que la mayoria percibe entre
$500.000 y $700.000, mientras que la mayoria de los honorarios reciben entre $1.000.000 y $1.500.000

trabajando solo 8 horas diarias.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

La presente investigacién se propuso como objetivo conocer las diferencias de calidad del empleo entre
los trabajadores a honorarios y a contrata de la Administracién puablica de la Regiéon Metropolitana en el
afio 2022.

Objetivo Especifico N°1: Determinar las condiciones objetivas de la calidad del empleo de los trabajadores

a contrata y a honorarios de la Administracién Publica de la Regién Metropolitana.

Para los empleados a contrata, la calidad del empleo desde una perspectiva objetiva es buena, ello en
base a diferentes causas. Para comenzar, estan amparados por un régimen juridico determinado, el
Estatuto Administrativo [EA], que les brinda una serie de derechos y obligaciones concretos. Asimismo, el
84% de los empleados ha recibido capacitaciones por parte de su institucién y la mayoria ha utilizado los

conocimientos adquiridos en ellas en el desarrollo de sus tareas, ademas, el 82% ha sido ascendido.

Asimismo, el empleo a contrata es un empleo estable a pesar de que, segln el EA, sea un empleo de
caracter temporal (D.F.L N°29, 2004, art. 3° letra c)). El 53% de los empleados a contrata lleva mas de 5
afios bajo dicha calidad juridica y un 73% més de tres afios, y es que la antigledad laboral de los
empleados a contrata no es directamente lo que les entrega estabilidad, sino que la jurisprudencia que la
Contraloria General de la Republica [CGR] ha emitido al respecto. En ese sentido, el Dictamen N°6.400
sobre confianza legitima emitido por la CGR (2018) menciona que “la practica que genera la confianza
legitima esta determinada por una extension de tiempo que alcanza mas de dos afios” (p.6). Es decir, que
todos aquellos empleados a contrata que sean renovados por mas de dos periodos consecutivos estan
amparados por la confianza legitima, lo que quiere decir que la practica administrativa de renovar un cargo
de contrata se reiterard para el siguiente periodo o afio a menos que la autoridad determine algo distinto,

lo que deberéa concretarlo a través un acto administrativo motivado (CGR, 2021).

Asimismo, el Nuevo Instructivo Sobre Confianza Legitima en las Contratas dictado por la CGR el afio 2021,
le brinda aun mas estabilidad al empleo a contrata dado que aquellos que llevan mas de 4 afios de
renovacion no podran ser despedidos con el fundamento de un desempefio deficiente o faltas a la
probidad, debiéndose justificar lo primero con calificacion del funcionario en lista 4 o 2 afios en lista 33,
mientras que lo segundo se debera justificar con sumario administrativo (CGR, 2021). Es decir, que para
desvincular a los funcionarios que lleven més de 4 afios con renovacién ya no bastara con generar un acto
administrativo motivado, sino que se debera fundar con méas elementos, lo que hace mucho mas dificil la
desvinculacion. Es por medio de estos Dictamenes de la CGR que los empleados a contrata hoy en dia

gozan de estabilidad en sus empleos, no obstante, antes se debe cumplir con el requisito de, en primer

3 Segun el articulo 33 del D.F.L N°29 del 2004 todos los funcionarios deben ser calificados anualmente en alguna lista, siendo la
lista 1 asociada a distincion, la 2 a buena, la 3 condicional y la 4 de eliminacién. Lo dicho, dentro del contexto que sefiala el articulo
32 del mencionado Decreto, el cual dice relacion con el sistema de calificacion que tiene por objetivo evaluar el desempefio y las
aptitudes de los funcionarios, la cual sirve de base para la promocion, estimulos y la eliminacion del servicio.
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lugar, tener dos renovaciones consecutivas y/o, en segundo lugar, cuatro. Por lo anterior, el empleo a
contrata sigue siendo inestable solo para quienes no tengan dos renovaciones consecutivas, lo cual es

normal considerando el caracter temporal o transitorio que, por ley, tiene el empleo.

No obstante, de igual manera existen algunos elementos que indican que la calidad del empleo de los
trabajadores a contrata, desde una perspectiva objetiva, tiene falencias. En ese sentido, se encuentra que
la mayoria de los empleados a contrata trabaja mas de 45 horas semanales lo que va en contra de lo que
el Estatuto Administrativo indica: “la jornada ordinaria de trabajo de los funcionarios sera de cuarenta y
cuatro horas semanales distribuidas de lunes a viernes” (D.F.L N°29, 2004, art. 65). Lo dicho, se podria
argumentar diciendo que el exceso corresponde a horas extras, no obstante, la mayoria de los empleados

a contrata no realiza horas extras (Ver Anexo N°9).

Por otra parte, para los empleados a honorarios, la calidad del empleo, desde una perspectiva objetiva, es
mala, ello en base a diferentes elementos. Para comenzar, el empleo a honorario se puede regir por una
diversidad de regimenes laborales, no teniéndose certezas respecto de los derechos u obligaciones que
les corresponden. El 42% se rige por el Estatuto Administrativo, que corresponde a la tendencia
mayoritaria, luego sigue el Codigo del trabajo vy, finalmente, el Cadigo Civil. Asimismo, existe una alta
inestabilidad laboral dado que el 56% de los honorarios lleva menos de un afio bajo dicha calidad juridica,
ello considerando que el 81% realiza labores permanentes y habituales en sus instituciones. Lo ultimo
mencionado es irregular para el caso de los empleados a honorarios de la Administracién Publica dado
gue solo podran contratarse personas bajo dicha calidad juridica “cuando deban realizarse labores
accidentales y que no sean las habituales de la institucion (...) [0] para cometidos especificos” (D.F.L N°29,
2004, art. 11). Asimismo, desde la perspectiva del derecho publico, también es irregular que existan
honorarios regidos por el Estatuto Administrativo dado que las personas contratadas a honorarios se deben
regir por las reglas que establece su respectivo contrato y no les aplica las disposiciones del Estatuto
Administrativo (D.F.L N°29, 2004, art. 11). Que se deban regir por las reglas que establece su respectivo
contrato los precariza y desampara, dado que no existe un estandar o una ley que los ampare respecto de
gue derechos u obligaciones minimas deben tener, las cuales se podrian establecer de manera arbitraria

por quienes los contratan.

Los casos de los empleados a honorarios no son aislados dentro de la Administracién Publica, ya que es
un tipo de contratacion que se ha sistematizado, siendo predominante en el &mbito descentralizado de la
Administracion Publica (Ver Anexos N°2 y 3) y, se ha desvirtuado el sentido original de la contratacion a
honorarios torndndose viciosa. Esto Ultimo ha sido reconocido por los tribunales laborales, especificamente
por la Corte Suprema a través de la sentencia de Unificacién de Jurisprudencia Rol N°23.647-2014 del
afio 2014, aceptando que los empleados a honorarios son falsos prestadores de servicios y que en verdad
cumplen labores habituales en el Estado bajo subordinacion y dependencia y que, por tanto, son garantes
de los derechos que le corresponden a los trabajadores afectos al Codigo del Trabajo (Valdevenito, 2017):

“corresponde calificar como relaciones laborales, sometidas al Cédigo del Trabajo, a las relaciones habidas
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entre una persona natural y un 6rgano de la Administracion del Estado” (Corte Suprema, 2015). No
obstante, no existe obligacion de mantener la decision tomada por la Corte Suprema por parte de quienes
contratan los servicios de los trabajadores independientes (Reyes y Mufioz, 2015), por lo que se genera
ambigliedad e incertidumbre respecto de los derechos y obligaciones que les corresponden a los
empleados a honorarios, afectando y repercutiendo ello en la calidad de su empleo. Asimismo, ha sido

reconocido por la CGR, la cual ha dicho al respecto que:

Dichas contrataciones constituyen una figura precaria, puesto que, a pesar de ser esencialmente
transitorias, en la mayoria de los casos terminan por extenderse en el tiempo de manera tal que
la persona contratada a honorarios se torna en un servidor permanente, pero sujeto a un régimen
juridico mas desventajoso que el resto de quienes se desempefian en el pertinente organismo,
cumpliendo habitualmente idénticas funciones. Esa condicién de precariedad se advierte en

multiples dimensiones del vinculo contractual. (CGR, 2022, p.3)

No obstante, hay ciertos elementos a través de los cuales se atenda la mala calidad del empleo de los
trabajadores a honorarios. En ese sentido, un primer elemento es que la mayoria de los trabajadores ha
participado de capacitaciones ofrecidas por su institucién, asimismo, la mayoria ha utilizado los
conocimientos adquiridos en las capacitaciones en el desarrollo de sus tareas habituales. Sin embargo,
cabe preguntarse qué tan conveniente es esto, desde el punto de vista econdmico, para los érganos
publicos, en particular, y para el fisco, en general, considerando que la mayoria de los honorarios lleva
menos de un afio bajo dicha calidad juridica, no teniendo ello ningun tipo de proyeccion. Un segundo
elemento, es que la mayoria de los honorarios obtiene una remuneracién bruta mensual de entre
$1.000.000 y $1.500.000, lo que equivale aproximadamente a 3 sueldos minimos?, lo que los posiciona
socialmente en clase media-baja y clase media-media, segun caracterizacion de Libertad y Desarrollo
(2021). Un tercer elemento, es que la mayoria no trabaja mas all4 de 8 horas diarias, lo que los beneficia
a diferencia de otros trabajadores de la Administracion Publica ya que estos ultimos trabajan mas de 8
horas diarias cumpliendo con lo que el articulo 65 del Estatuto Administrativo prescribe. Por dltimo, la
situacién de los honorarios podria mejorar, mas no el empleo a honorarios en si mismo, por via del
Dictamen de la CGR N°173171 del presente afio que prescribe que todos aquellos trabajadores a
honorarios que a fines del presente afio se les renueve el contrato deberan ser recontratados para el 2023
bajo la calidad juridica a contrata (CGR, 2022), lo que se debe reiterar de forma permanente en adelante.
En ese sentido, el empleo a honorarios mejoraria en el sentido de que ante una eventual renovacién estaria
asegurada una contratacion bajo un empleo de mejor calidad y no nuevamente por la misma calidad
juridica, lo que mantendria la precarizacion del trabajador. No obstante, todo ello esta en el papel y en
términos abstractos y alin no hay hechos practicos ni concretos a través de los cuales se pueda demostrar

esta situacion.

4 Segun la Direccién del Trabajo [DT], al 2022 el sueldo minimo en Chile es de $400.000. https://www.dt.gob.cl/portal/1628/w3-
article-60141.html#:~:text=A%20contar%20del%2001%20de,%24257.836%20para%20fines%20n0%20remuneracionales.
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Objetivo Especifico N°2: Determinar las condiciones subjetivas de la calidad del empleo de los trabajadores

a contrata y a honorarios de la Administracion Publica de la Regién Metropolitana.

Para los empleados a contrata, la calidad del empleo desde una perspectiva subjetiva es deficiente, ello
en base a diferentes percepciones de los empleados en relacién con su empleo. En ese sentido, el empleo
a contrata no concilia la vida laboral y la privada dado que casi la mitad de los trabajadores a contrata
terminan muy frecuentemente agotados su jornada laboral y casi el 30% termina agotado, lo que se puede
explicar, en parte, en base a que el 81% trabaja mas de 45 horas semanales, sobrepasando el limite
semanal que no puede ser mas allda de 44 horas semanales, el cual esta estipulado en el Estatuto
Administrativo en su articulo 65°, lo dicho considerando ademas que la mayoria no realiza horas extras.
Ademas, el 40% piensa que los objetivos de la institucién no se alinean con los suyos. Por otra parte, los
empleados a contrata se sienten estresados con su empleo dado que casi la mitad de los empleados
declara que el trabajo no le deja tiempo libre para realizar actividades recreativas. Asimismo, el 60% se
siente muy tensionado al finalizar sus actividades laborales y méas de la mitad de los trabajadores a contrata

ha pensado en cambiarse de trabajo dadas las condiciones laborales.

Por otra parte, ciertas percepciones de los trabajadores a contrata atentan la mala calidad (subjetiva) de
su empleo. En ese sentido, el 93% de los trabajadores considera que las funciones que cumple en la
organizacién o institucién en que trabaja son importantes y la mayoria se siente motivado en su trabajo.
Asimismo, el 86% percibe su empleo como estable, lo que se puede explicar en base al amparo que la

CGR ha otorgado a este tipo de empleo a través de la jurisprudencia que ha dictado al respecto.

Por su parte, la calidad del empleo de los trabajadores a honorarios desde una perspectiva subjetiva es
buena, ello en base a distintas causas. En primer lugar, la mayoria de los honorarios percibe que su vida
laboral concilia con la privada. En ese sentido, la mayoria de los trabajadores termina su jornada laboral
ni poco ni muy agotado, asimismo, la mayoria tiene tiempo libre para realizar actividades recreativas.
Ademas, el 74% declara que los objetivos de su institucion se alinean con los suyos. El 81% de los
trabajadores considera que su jornada laboral le permite cumplir con sus tareas, asimismo, la mayoria
siente ni poca ni mucha tension luego de terminar su jornada laboral. Asimismo, la mayoria considera que
su empleo es estable a pesar de que la mayoria lleva menos de un afio bajo dicha calidad juridica. Por
ultimo, el 93% siente que las funciones que cumple son importantes en la institucién y un 74% se siente
motivado en su trabajo. No obstante, el 67% ha considerado cambiarse de trabajo por las condiciones

laborales.

Hasta aqui se ha determinado que la calidad del empleo desde una perspectiva objetiva es buena para los
trabajadores a contrata y mala para los trabajadores a honorarios, lo cual se demostré y argumentd en
base a diferentes elementos. Asimismo, se constatdé que la calidad del empleo desde una perspectiva
subjetiva es mala para los trabajadores a contrata y es buena para los trabajadores a honorarios. Esta
situacién paraddjica no puede ser explicada ni entendida desde la presente investigacién dado que, en

primer lugar, no es su objetivo y, en segundo lugar, no se tienen los elementos para determinar ello. No
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obstante, lo que si se puede afirmar es que los hechos son mas concretos que las percepciones y, en ese
sentido, el hecho es que la calidad del empleo es buena para las contratas y es deficiente para los
honorarios.

Objetivo Especifico N°3: Identificar las diferencias que se producen en las condiciones objetivas y
subjetivas de la calidad del empleo para los trabajadores a contrata y a honorarios de la Administracion

Puablica de la Regién Metropolitana.

Las diferencias en las condiciones objetivas de la calidad del empleo para los trabajadores a contrata y a
honorarios son que, si bien ambos empleos son por su naturaleza temporales, a través del empleo a
contrata se goza de estabilidad laboral, mientras que en el empleo a honorarios no. Lo dicho dado que la
contrata tiene garantias de estabilidad en el empleo a causa de la Jurisprudencia que la CGR ha dictado
al respecto, especificamente a causa del Dictamen N°6400 y el Nuevo Instructivo Sobre Confianza
Legitima en las Contratas. Por otra parte, la CGR este afio (2022) ha dictado el Nuevo Instructivo Para la
Proteccion de Servidores a Honorarios a través de la cual los trabajadores a honorarios podrian mejorar
la calidad de su empleo transitando hacia la calidad juridica a contrata siempre y cuando sean renovados
para el siguiente afio. En ese sentido, no mejora la calidad del empleo de los trabajadores a honorarios,
pero si les garantiza un mejor empleo a dichos trabajadores a través de la asignacién, en caso de una

renovacion, de una nueva calidad juridica.

Por otra parte, los trabajadores a contrata trabajan mas horas al dia 'y a la semana que los trabajadores a
honorarios. La sobre carga de trabajo para las contratas se puede explicar en base a que es una calidad
juridica en la cual, segin el Estatuto Administrativo, “se realiza una funcion administrativa” (D.F.L N°29,
2004, art.3° letra a)) y, en ese sentido, deben cumplir labores impostergables, en cambio las demas
actividades pueden ser efectuadas por privados (D.F.L N°29, 2004, art. 2°) y es ahi donde entran los
trabajadores a honorarios, lo que, en parte, explica el hecho de que estos ultimos trabajadores no trabajen
més all4 de 8 horas diarias. No obstante, la mayoria de los honorarios realiza labores permanentes y

habituales en sus instituciones.

Asimismo, el mayor esfuerzo de las contratas no se ve reflejado en sus remuneraciones dado que la
mayoria percibe una remuneracion bruta de entre $500.000 y $700.000, lo que deja a las contratas, segun
la clasificacién socioeconémica de Libertad y Desarrollo (2022), apenas en una posicidn socioeconémica
de clase media-baja, mientras que la mayoria de los honoraros percibe una remuneracion bruta de entre
$1.000.000 y $1.500.000, lo que los deja en una posicion socioecondémica de clase media-baja, media-
media y ad portas de la clase media-alta, lo que sin duda afecta de manera positiva en la calidad de vida
de estos trabajadores. En definitiva, se evidencia una diferencia y una desventaja en el horario de trabajo

y remuneraciones para las contratas comparada con los honorarios.

La mayoria de los trabajadores a contrata han sido ascendidos, mientras que el 88% de los honorarios no,

lo que es normal considerando que, en teoria, son trabajadores que prestan servicios concretos,
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especificos y poco habituales. No obstante, existe un 12% que si ha sido ascendido, lo que puede
entenderse si se toma en consideracion que la mayoria realiza labores permanentes y habituales en sus

instituciones. Sin embargo, es irregular dado que no se ajusta al derecho publico.

Por dltimo, las contratas estan regidas por un régimen juridico determinado, el Estatuto Administrativo, por
ende, hay certezas respecto de los derechos y/u obligaciones que les corresponde. Por su parte, los
honorarios no estan amparados por un régimen juridico determinado, pueden regirse por diferentes y, en

ese sentido, no hay certezas de derechos y/u obligaciones que les correspondan.

Las diferencias en las condiciones subjetivas de la calidad del empleo para los trabajadores a contrata y a
honorarios se encuentran, en primer lugar, respecto de la conciliacion de la vida laboral y privada. Los
empleados a contrata estan en desventaja en relacién con los empleados a honorarios en este punto ya
gue los primeros no pueden conciliar la vida laboral con la privada, mientras que los segundos si. En
segundo y ultimo lugar, las diferencias se encuentran en que los trabajadores a contrata se encuentran
estresados con su empleo dado que el trabajo no les deja tiempo para realizar actividades recreativas y
se sienten muy tensionados al finalizar sus actividades laborales y més de la mitad ha pensado en
cambiarse de trabajo dadas las condiciones laborales. En cambio, los trabajadores a honorarios no se
sienten estresados con el empleo dado que tienen tiempo para realizar actividades recreativas y no se
sienten tensionados luego de terminar su jornada laboral. No obstante, al igual que las contratas, la
mayoria ha pensado en cambiarse de trabajo dadas las condiciones laborales, lo que puede explicarse en

base a las condiciones objetivas de su empleo.

Pregunta de investigacion: ¢ Cudles son las diferencias de la calidad del empleo entre los trabajadores a

honorarios y a contrata de la Administracién Publica de la Region Metropolitana en el afio 20227

En ese sentido, las diferencias de la calidad del empleo entre los trabajadores a honorarios y a contrata
de la Administracion Publica de la Region Metropolitana en el afio 2022 se hayan tanto en la dimensién
objetiva como en las subjetiva. En la primera, las diferencias se encontraron respecto de la estabilidad
laboral, horas de trabajo ordinario, remuneraciones, ascenso en el empleo y régimen juridico. Los
empleados a contrata tienen un empleo estable esto dado que la CGR ha amparado y protegido el empleo
a contrata tras la Jurisprudencia emitida al respecto, especificamente a causa del Dictamen N°6400 y el
Nuevo Instructivo Sobre Confianza Legitima en las Contratas. Por su parte, la Unica garantia de un
empleado a honorario para gozar de un empleo estable no es por via de su calidad juridica, sino por medio
del Nuevo Instructivo Para la Proteccién de Servidores a Honorarios dictado por la CGR, el cual prescribe
que tras renovarse un contrato a honorario para un nuevo afio se debe hacer cambiando la calidad juridica
de honorario a contrata (CGR, 2022). En ese sentido, la garantia de un empleo estable para un trabajador
a honorarios es que sea renovado bajo otra calidad juridica. No obstante, esto adn no se ha llevado a
hechos concretos dado que el dictamen es nuevo. Una segunda diferencia, se hallé respecto de las horas
de trabajo ordinario, dado que los trabajadores a contrata trabajan méas horas al dia que los trabajadores

a honorarios, lo que se explica, en parte, dado que los empleados a contrata realizan una funcion
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administrativa (D.F.L N°29, 2004, art. 3° letra a)) y, a raiz de ello, deben realizar labores impostergables.
La tercera diferencia se hall6 en las remuneraciones. Estas no reflejan el mayor esfuerzo de las contratas,
dado que a pesar de trabajar mas horas ordinarias perciben una remuneracion bruta que va desde los
$500.000 hasta los $700.000, mientras que los trabajadores a honorarios, trabajando menos horas,
perciben una remuneracion bruta que va desde el $1.000.000 al $1.500.000, remuneraciones que, Sin
duda, impactan en la calidad de vida de los trabajadores. La cuarta diferencia se hallé respecto del ascenso
en el empleo. El ascenso en el empleo se puede evidenciar regularmente para los empleados a contrata,
mientras que es extrafio el ascenso para el caso de los honorarios. Que sea extrafio el ascenso en el
empleo a honorarios es completamente normal considerando que la mayoria lleva menos de un afio bajo
dicha calidad juridica y, asimismo, que por ley es un empleo de caracter transitorio o temporal, asi lo
prescribe el articulo 11° del Estatuto Administrativo. De hecho, lo anormal es que existan honorarios
ascendidos, lo cual, desde la presente investigacion, no se puede explicar. La ultima diferencia para la
dimensioén objetiva se hall6 para el caso del régimen juridico. Las contratas se rigen por un régimen juridico
determinado, el Estatuto Administrativo, por lo cual, los derechos y obligaciones son concretos. Por su
parte, existen diversos regimenes juridicos que pueden regir a los honorarios, como el Cédigo del Trabajo
y el Civil, y, en ese sentido, no hay certeza de los derechos y obligaciones que les corresponde. En el caso
del primero, se derivan ciertos derechos y obligaciones concretos, en el caso del segundo estos se
desprenden de su respectivo convenio que suscribe con quien lo emplea. No obstante, el hecho de no
tener la certeza del régimen juridico que le aplicara es lo que genera incertidumbre respecto de los

derechos y obligaciones que tendran o no tendran.

Por su parte, las diferencias que se hallan para la dimensién subjetiva son respecto a la conciliacion de la
vida laboral y privada y el estrés con el empleo. Los empleados a contrata, a diferencia de los honorarios,
no pueden conciliar la vida laboral y la privada dado que la mayoria termina su jornada laboral agotado vy,
ademas, el trabajo no les deja tiempo libre para realizar actividades recreativas. La segunda y ultima
diferencia es que los empleados a contrata, a diferencia de los honorarios, se encuentran estresados con

su empleo, la mayoria se siente muy tensionados al terminar sus actividades laborales.

Respecto con la teoria se reconoce y se constata lo que Gémez-Salcedo et al. (2015) dice respecto de la
calidad del empleo. Estos afirman que, si bien la calidad del empleo se puede medir a través de
dimensiones objetivas y subjetivas, esta Ultima dimension genera controversia dado que los resultados
pueden adolecer de objetividad dado que los integrantes del estudio estan influenciados por factores
emocionales en el momento de la encuesta o en la interpretacion de los problemas. Esto se ha constatado
en la presente investigacion dado que a pesar de que la calidad del empleo objetivamente es mala para
los honorarios y buena para las contratas, subjetivamente la calidad del empleo se invierte para estos.
Segun las percepciones de los trabajadores a honorarios su calidad del empleo es buena, mientras que
para el caso de las contratas es mala. En ese sentido, efectivamente se difumina la medicién de la calidad

del empleo al considerar tanto la dimension objetiva como la subjetiva, dado que esta ultima dimension
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afecta la objetividad de los resultados producto de que los integrantes del estudio estan influenciados por
factores emocionales. Por lo anterior, se sugiere, para futuros estudios y/o investigaciones, que si se quiere
conseguir la maxima objetividad respecto de la mediciéon de la calidad del empleo solo se tome en

consideracion la dimensién objetiva dado que la subjetiva puede afectar la objetividad de los resultados.

Por dltimo, al terminar la presente investigacion se da cuenta de que hay ciertas cuestiones que requieren
ser investigadas. El hecho de que el 67% de los trabajadores a contrata lleve mas de tres afos bajo su
calidad juridica deja en evidencia que se esta distorsionado o viciando el real sentido de la contratacién
bajo dicha calidad, ya que, segun el articulo 3 letra c) del Estatuto Administrativo, dicho tipo de contratacion
es de caracter transitorio. Lo anterior, sumado a que el empleo a contrata es el predominante hoy en dia
(Ver Anexos N°1y 7), al menos en la Administracion Publica centralizada, deja en evidencia de que el vicio
en la contratacidn a contrata no es una conducta aislada, sino que sistematica. Lo que no esta claro es el
por qué ha ocurrido esta situacién, el por qué sigue ocurriendo y el impacto que ello tiene para la
Administracién Publica, tanto en el desempefio de la funcién publica como en la generacién de valor
publico. Es una situacion sin respuesta clara y que debiese ser investigada. Asimismo, la contratacién a
honorarios, al igual que la contrata, se ha viciado y desvirtuado del real sentido que tenian y se han
comenzado a utilizar para realizar trabajos que debiesen desempefiarlos calidades juridicas de caracter
permanente, como la planta de personal, lo que ha sido reconocido tanto por la Corte Suprema como por
la CGR. No obstante, no hay explicaciones al respecto. Finalmente, ante el hecho de que en la
Administracién del Estado de Chile predominen empleos de caracter temporal cabe preguntarse cual es el

impacto que ello genera en el sistema de carrera de la Administracién Publica chilena.
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ANEXOS

Anexo 1. Personal civil del gobierno central de Chile segin calidad juridica, 1997-2014
(porcentajes).

. ~— -
) \/\
a0 \

———
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0 Contrata
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Nota. El gréfico representa la evolucién del personal civil del gobierno central de Chile segun la
calidad juridica de planta y contrata. La planta representa al empleo estable y permanente y la
contrata a un empleo inestable y temporal. Se puede observar como desde 1997 los empleos
publicos a contrata comienzan a aumentar progresivamente, ocurriendo lo inverso con los
empleos de planta. En el transcurso del afio 2007 la contrata se transforma en el empleo publico
predominante y la planta decae. Es decir, que el caracter predominante del empleo publico en
Chile desde el 2007 en adelante es inestable y temporal. Tomado de Insercién laboral en el sector
publico en Chile: contratos y calidad del empleo (p.31), por G. Duran Sanhueza, 2017.
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Anexo 2. Cantidad de trabajadores en municipios, por tipo de relacion contractual, periodo 2008-
2014.
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Nota. El grafico muestra la cantidad de trabajadores en municipios, por tipo de relacién contractual
entre los afios 2008 y 2014. En él se puede observar cémo desde el 2009 los empleos a
honorarios han predominado en el empleo publico de la administracion local sobrepasando, por
lejos, a los empleos de planta y contrata. Tomado de ¢ Cuantos trabajadores emplea el Estado
de Chile? Problematizacion y orden de magnitud de la contratacion a honorarios (p. 16), por S.
Valdevenito Pedrero (2017).
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Anexo 3. Calidad juridica en el Gobierno local a nivel nacional y segun sexo al afio 2021.

Calidad juridica en el Gobierno local a nivel nacional y segin sexo al afio 2021

Trabejadores en el Gobiema local  nvel nacionl ol afo 2021 i i Trabajadores en ¢l Gobiemo local & nvel nacional segin saxo 2 i 2021
Canidad tota Porcentae ol Hombre () Mujer ()
B6.6%9 56.6% Honorano B7h 30 2%
U B3 Plant 335 45
16328 15 1% Contie B9 1% 03
nin 100%

Nota. La presente tabla muestra la cantidad total de trabajadores en el gobierno local a nivel
nacional en el afio 2021 segun la calidad juridica de honorario, planta o contrata. Asimismo,
muestra la calidad juridica de dichos trabajadores seglin sexo. Elaboracidn propia en base a datos
del Sistema Nacional de Informacion Municipal [SINIM]®.

® Los microdatos fueron obtenidos desde el SINIM. Asimismo, los datos de la tabla que se expone emanan a raiz del
procesamiento y andlisis de dichos microdatos. Los criterios utilizados para obtener los microdatos fueron los siguientes.
1) Area: Recursos humanos municipal; Personal de planta; Personal a contrata y Honorarios. 2) Variables e Indicadores:
funcionarios de planta; funcionarios de planta hombres; funcionario de plantas mujeres; funcionarios a contrata;
funcionarios a contrata hombres; funcionarios a contrata mujeres; funcionarios a honorarios a programas (subtitulo
21.04.004); funcionarios a honorarios sector Municipal (subtitulo 21.03); total funcionarios a honorarios de sexo femenino
(21.03.000.000); total funcionarios a honorarios de sexo masculino (21.03.000.000); funcionarios a honorarios hombres,
destinados a programas comunitarios (21.04.004.000) (1 mas 2); funcionarios a honorarios mujeres, destinados a
programas comunitarios (21.04.004.000) (1 mas 2). 3) Afio 2021. 4) Todas las regiones. 5) Todos los municipios.
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Anexo 4. Cantidad de trabajadores municipales de la Region Metropolitana y del total nacional en

el afio 2021.

Cantidad de trabajadores

Porcentaje de trabajadores

Region Metropolitana

41177

33.9%

Total nacional

121377

100%

Nota. La tabla muestra la cantidad de trabajadores municipales de la Region Metropolitana y del
total nacional en el afio 2021, asimismo, los porcentajes correspondientes. Elaboracién propia en

base a los datos del SINIM.
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Anexo 5. Cantidad y porcentaje de trabajadores de las comunas de la Region Metropolitana del

2021.

Comunas de la Region Metropolitana Cantidad de rabajadores *
SANTIAGD ane BE
CERRLLOS i i
CERROMAMA 826 bl
COMNCHALT i n
EL EOSGUE Frs] 12
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HUECHURAEA ) 34
WOEPEMDENCIA B3 15
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L& FLORIDE 2454 B0
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LA FTANA el 13
LA RERA B8 i)
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LOBARMECHES, L6 27
LOESFEND B 14
LOFRADD 446 1
MACIL m 13
MalP(] 1543 8s
fiufioa 45 18
FEORO AGUIRAE CERDA BT 16
PEfALOLEY 1] 17
PROVIDENCIA 17 32

FROVIDENCLS, 157 12
FUDHUEL 595 1
GUILICURA i ]
GIINTA HORMAL 5] 24
FECOLETA == ]
FENCA L] i
SAN JOAGLIN 503 12
SAN MIGLIEL ] i3
SAN RAMON 7 17
YITACURA, TER 14
FUENTE ALTO 2443 |
FIRGUE 72 07
SAN JOSE DE MAPD 1] o
COLMA 93 23
LAMEA 0 oo
TTL i oz
SAN EERMARDD 0K 25
BN A4 13
CALERA DE TANGD o il
FARME 182 04
MELFLLA B4 ]
ALHLE 0 0o
_D.ﬂm:n'-‘i i 12
MARITAPNTO 2 05
kSN FECIRD 7] 02
TALAGANTE 417 10
EL MONTE 158 04
15L4 CE MAIFD 30 [LE
PADRE HURTADO 2m 0§
PE_H.:-FLER 0] 15
TOTAL 4mr 100

Nota. La presente tabla muestra la cantidad y porcentaje de trabajadores municipales de
Regién Metropolitana del afio 2021. Asimismo, se destacan aquellas comunas que poseen
mayor cantidad de trabajadores de la region. Elaboracién propia en base a datos del SINIM.

la
la
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Anexo 6. Cantidad de trabajadores municipales de la Regién Metropolitana segun calidad juridica
y sexo del afio 2021.

Trabajadores municipales de la Region Metropolitana

Sexo
Calidad juridica Cantidad Porcentaje Hombre Mujer Total
Planta 12671 30,82% 52,9% 47 1% 100,00%
Honorario 21999 53,50% 50.4% 49.6% 100,00%
Contrata 6447 15,68% 63.4% 36,6% 100,00%
Total regidn 41117 100.0%

Nota. La tabla muestra la Cantidad y porcentaje de trabajadores municipales de la Regién

Metropolitana segun calidad juridica y sexo del afio 2021. Elaboracion propia en base a datos del
SINIM.
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Anexo 7. Distribucion de trabajadores de la Administracién Publica de la Regién Metropolitana
del afio 2022 segun calidades juridicas.

X7..Indique.su.calidad.juridica

A Contrata (73%)

Planta de Personal (8%)

Otro (4%)

A Honorarios (16%)

Nota. El grafico muestra la distribucién segun las calidades juridicas a contrata, honorarios, planta

de personal y otras para los trabajadores de la Administracion Publica de la Regién Metropolitana
del afio 2022.
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Anexo 8. Encuesta. Enlace de Formulario de Google: https://forms.gle/luJASBNxB95BK1AECKA

ENCUESTA CALIDAD DEL EMPLEO DE
LOS TRABAJADORES DE LA
ADMINISTRACION PUBLICA

Somos estudiantes de la Universidad Academia de Humanismo Cristiano y nos
encontramos realizando la investigacién "Calidad del Empleo de los Trabajadores a
Honorarios y a Contrata de la Administracion Publica de la Region Metropolitana en el
afio 2022", la cual se enmarca dentro de lo que es nuestro Seminario de Grado. Esta
investigacion tiene por objetivo conocer las diferencias de la calidad del empleo de los
trabajadores de la Administracion Publica de la Region Metropolitana que se observan en
los trabajadores a honorarios y a contrata durante el presente afio.

Sus respuestas seran anénimas, confidenciales y solo se utilizarén para fines
académicos.

El tiempo de respuesta es 10 minutos aproximadamente. Agradecemos su participacion y
cooperacion.

*Obligatorio

1.

ITEM I DATOS DEL ENCUESTADO (A)

1. Indique susexo *
Marca solo un ovalo.
) Masculino

) Femenino

' Otro


https://forms.gle/uJA8NxB95Bk1AECKA

2. 2. Indique suedad *

Marca solo un oévalo.

()18
)19
(D20
(O
O
(2
()24
()25
()26
(a7
(D28
D29
(D30
@Dk
(D32
(D33
()34
()35
()36
D3z
(D38
()39
(40
C Oom
(a2
()43
(D
(Das
(a6
) az
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a8
()49
( )so
s
()52
()53
()54
()55
()56
()s7
()s8
()59
()60
@I
62
(63
 Dea
()65
)66
67
@]
)69
D70
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3.

3. Indique su nivel educacional *

Marca solo un évalo.

) Basica Completa
) Media Incompleta
) Media Completa.
f::‘v‘ Superior Incompleta.
() Superior Completa.

(D Postgrado (Magister, Doctorado o Postdoctorado)

4. Indique en cuantas instituciones de la Administracion Publica trabaja actualmente *
Marca solo un 6valo.

") En una institucién

(") En dos instituciones

") En més de dos instituciones

5. Actualmente se desempefa en una institucion *
Marca solo un évalo.
() Centralizada
) Descentralizada

") No sabe
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6. 6. Indique el estamento al cual pertenece *

Marca solo un dvalo.

() Auxiliar

() Téenico

() Administrativo

() Profesional

(__) Directivo

(__) No aplica

TEM Il SI TRABAJA EN MAS DE UNA INSTITUCION CONSIDERE
CONDICIONES LA PRINCIPAL PARA RESPONDER

LABORALES

7. 7.Indique su calidad juridica *

Marca solo un 6valo.

(") A Honorarios
() AcContrata
() Planta de Personal

(__)otro

8. 8. Sucontrato de trabajo se rige por *

Marca solo un dvalo.

(") cédigo Civil

(") cédigo del Trabajo
(") Estatuto Administrativo

C_)otro
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9. 9. ;Cuales sutipo de contrato de trabajo? *

Marca solo un évalo.

() Plazo fijo (menor de 6 meses)
() Plazo fijo (mayor a 6 meses)
() Indefinido

(") Por obra o faena

(__Jotro

10. 10. Indique el tipo de funciones que debe realizar de acuerdo a su contrato laboral *

Marca solo un dvalo.

() Permanentes y habituales
() Accidentales y no habituales
() Habituales pero para cometidos especificos

(oo

11.  11. ; Cuanto tiempo lleva bajo su actual modalidad de contratacion laboral? *

Marca solo un dvalo.

() Menos de 1 afio
() Entre 1y 2 afios
() Entre 3y 5 afios

() Més de 5 afios

12.  12. Durante la vigencia de su actual contrato ; Ha sido ascendido? *

Marca solo un dvalo.

7

(Dsi

_JNo
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13.  13. ;Cuanto tiempo ha permanecido en sucargo actual? *

Marca solo un dvalo.

") Menos de 1 zfio
 J)1a?2afos
_)3a5afios

") Més de 5 afics
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14.

14. ; En qué grado se encuentra actualmente?

Marca solo un dvalo.

() No aplica
(Y
3o
29
28
a7
2
(J2s
o4
23
D2
o
a0
19
s
7
e
s
a4
3
2
Comn
1o
g
s
7
e
s

4
™ a
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[TEM Il JORNADA LABORAL Y REMUNERACION

15.  15. ;Qué tipo de jormada laboral cumple? *

Marca solo un dvalo.

() Jomada diurna

() Jomada nocturna

() Jornada mixta (diurna y nocturna)
() Jomada flexible

i.i_:f Mo cumple una jornada laboral

16. 16. ;Considera que su jomada laboral le permite cumplir con todas sus tareas enla *
institucion?
Marca solo un dvalo.

C si

- -

 No
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17.

18.

19.
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17. ¢ Con que frecuencia se siente agotado/a luego de terminar su jornada laboral? *
(Considere 1 para muy poco frecuente y 5 para muy frecuente)

Marca solo un ovalo.

Muy poco frecuente Muy frecuente

18. ¢ Cuantas horas del dia trabaja para su institucion? *
Marca solo un ovalo.
) Menos de 8

) 8 horas

) Méas de 8

19. ¢ Cuantas horas a la semana trabaja? *

Marca solo un odvalo.

() Menos de 20 horas
() 20horas
() 30horas
() 40horas

() 45 horas 0 més



20. 20. ¢ Cuantas horas extraordinarias a la semana realiza en promedio en su
institucion?

Marca solo un dvalo.

f

() 0horas

() Hasta 5 horas
() Entre 6 a 10 horas
() Entre 11 a 12 horas

() Més de 12 horas

21. 21. ;Cudl es surango de remuneracion bruta mensual? *

Marca solo un dvalo.

() Menos o igual a $200.000
(") $200.001 a $400.000
(") $400.001 a $500.000
() $500.001 a $700.000
() $700.001 a $1.000.000
(") $1.000.001 a $1.500.000
(") Més de $1.500.000

22.  22.Suremuneracion ; Constituye su principal fuente de ingreso? *

Marca solo un dvalo.

si

 JNo

ITEM IV CAPACITACION
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23.

24.

25.

26.

23. ; Ha participado de alguna capacitacion ofrecida por su institucion? *

Marca solo un dvalo.

) Si

) No

24. ; De cuantas capacitaciones ha participado durante el Gltimo afo en su
institucion?
Marca solo un dvalo.

() Ninguna

") Menos de 3

(_ IMésde3

25. ¢ Ha utilizado los conocimientos adquiridos en las capacitaciones en el desarrollo
de sus tareas habituales?

Marca solo un dvalo.
) Si
) No

TEM V PERCEPCION DEL AMBITO LABORAL

26. ; Considera que su empleo actual es estable? *
Marca solo un évalo.

~si
" JNo
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27.

28.

29.

30.

27. ¢ Eltrabajo le deja tiempo disponible para realizar actividades recreativas? *
Marca solo un dvalo.
Osi

{__JNo

28. ; Siente que sus responsabilidades laborales le impiden disfrutar de sutiempo *
libre?

Marca solo un dvalo.

Csi

I No

29. ; Siente que los objetivos de su institucion coinciden con los suyos? *

Marca solo un dvalo.

(i

) No

30. ¢ Se siente muy tensionado con las actividades laborales que debe cumplir ¥

durante su jormada de trabajo? (Considere 1 para muy poca tensién y 5 para mucha
tension)

Marca solo un dvalo.

Muy poca tensién Mucha tensién
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31.

32.

33.

34.

31. 4 Siente que las funciones que cumple en la institucion son importantes?

Marca solo un ovalo.

(_si

) No

32. ; Se siente motivado en el trabajo? *

Marca solo un évalo.
—)si

J No

33. ¢ Qué tan satisfecho se encuentra con suempleo? (Considere 1 para muy poco *
satisfecho y 5 para muy satisfecho)

Marca solo un ovalo.

Muy poco satisfecho Muy satisfecho

34. ; Queé tan autorrealizado se siente con el trabajo que realiza? (Considere 1 para *
muy poco autorrealizado y 5 para muy autorrealizado)

Marca solo un ovalo.

Muy poco autorrealizado Muy autorrealizado
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35.

36.

37.

38.

35. ¢ Que tan satisfecho se encuentra en relacion con la organizacion o institucion
en que trabaja? (Considere 1 para muy poco satisfecho y 5 para muy satisfecho)

Marca solo un dvalo.

Muy poco satisfecho Muy satisfecho

36. ¢ Ha pensado en cambiarse de frabajo por las condiciones laborales? *
Marca solo un dvalo.

) Si
) No

TEM VI SATISFACCION CON EL DESEMPENO LABORAL

37. ¢ Se siente comprometido con el frabajo que realiza? (Considere 1 para muy
poco comprometido y 5 para muy comprometido)

Marca solo un ovalo.

Muy poco comprometido ) ) ) ) Muy comprometido

38. ¢ Cree que podria hacer mejor su trabajo? *
Marca solo un 6valo.

S

)No

*

*
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39.

40.

41.

39. ; Con que habitualidad desempefia sus funciones segun el principio de
probidad administrativa, lo que implica anteponer el interés publico por sobre el
privado? (Considere 1 para muy rara vez y 5 para siempre)

Marca solo un ovalo.

Muy rara vez Siempre

40. ; Siente que contribuye a materializar los objetivos de la institucion? *
Marca solo un dvalo.
Csi

(__JNo

41. ; Conoce las Normas, Reglamentos y Procedimientos que regulan sus
funciones? (Considere 1 para muy poco conocimiento y 5 para mucho
conocimiento)

Marca solo un ovalo.

Muy poco conocimiento Mucho conocimiento

Google no cred ni aprobd este contenido.

Google Formularios
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Anexo 9. Cantidad de horas extras a la semana que los trabajadores de la Administracién Publica
de la Region Metropolitana realizan en promedio en su institucion segun distintas calidades
juridicas.

X20...Cuantas.horas.extraordinarias.a.la.semana.realiza.en promedio.en.su.institucion.

O 0 horas O Entre6a10horas O Masde 12 horas
O Entre 11a 12 horas B Hasta 5 horas

40

30

Fercent

20
I

10

0%
A Contrata A Honorarios

Nota. El grafico muestra la cantidad de horas extras a la semana que los trabajadores de la
Administracion Publica de la Regidon Metropolitana del afio 2022 realizan en promedio en sus
instituciones segun la calidad juridica a contrata y honorario.



Anexo 10. Tabla de operacionalizacion de variables.

empleo.

Concepto Dimensiones | Vanables Secciones Preguntas
Conjunte de Objetiva Tipo de Seccion |1 T
factores objetivos contrato.
vinculados al Temporalidad Seccian || 9
trabajo y de del conirato.
factores subjetivos Jornada laboral. | Seccian 11l 15
vinculados al
trabajador en Horas de Seccion Il 18,19
relacion con su trabajo
trabajo que ardinario.
afectan en su
bienestar Horas de Seccion Il 20
[Elaboracion trabajo
prapia, p. 21). extraordinario.
Antigiedad de | Seccion II 11
la coniratacion.
Capacitacion Seccion [V 23-25
laboral.
Remuneracion. | Seccian [l 2122
Regularidad de | Seccian I 10
funciones.
Estabilidad en Seccian [l 13
el cargo.
Ascenszo en el Seccian || 12,14
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Régimen Seccian Il ]
Juridico.
Subjetiva Conciliacion de | Seccion Il 17

Iz vida labaral y | Seccidn W 27-28

privada.

Fercepoion de | Seccidn 'V 26

=stahilidad =n 2l

empleo.

Fercepeion de Usted ; Siente que |3

ternporalidad preccupacion de la

del contrato. ternporalidad de su
contraio le impide
disfrutar de su trabajo y
tiempa libre?

Esfres con el Seccion Il 16

empleo. Secoidn ".’r 30,38

Malivacion =n 2l | Seccion WV 31,32

trabajo.

Cabdad de la Seccion Vi 37-41

funcidn puklica.

Eatisfaccion con | Seccian VI 33-35

=l trabajo.
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Anexo 11. Registro de procedimiento de la aplicacion de la prueba piloto.

Registro de procedimiento de la aplicacion de prueba piloto

La prueba piloto fue aplicada a tres persoras, las cuales cumplian con el perfil del entrevistado exdgido por
los investigadores. Asimistmo, la prucba piloto fue aplicada entre miércoles 05 de octubre v viernes 07 de
octubre, dia en que se realizd el presente registro v en que se aplicaron las modificaciones correspondientes a
la encuesta. |

PROCEDIMIENTORS
ITEM IDATOS DEL ENCUESTADO

En la pregurta 5, se sugirid agregar la alterrativa “No sabe”™ dado que no todos los trabajadores de la
Admitd stracion Pablica saben si suinstitucion es centralizado o descertralizada o no manejan los conceptos.
La sugerencia fue considerada y seagregd 1a alterrativa.

En la pregunta 6, se sugirid agregar la alterrativa “No Aplica”, dado que los honorarios, en términos
estrictos, no son funcionarios pablicos v, en ese sertido, no les aplica el estatto admiristrativo, lugar en
donde se establecen los estarrentos. La sugerencia fue considerada v se agregd la alterrativa “Noaplica” ala

pregunta 6.
Porlo detrds, las preguntas v respuestas son claras y faciles de entender, segin encuestados pilotos.
ITEM II CONDICIONE S LABORALES

Enla pregurta 14, se sugitid agregar ura alterrativa de “No estoy asirnilado a grado” o “Noaplica” dado que
no todos los trabajadores de la Administracion Publica tienen un grado, como en el caso de los honoratios
cortratados por sura alzada. La sugerencia fue considerada y se agregd la alterrativa “No aplica”.

Porlo demds, 1as preguntas y respuestas son claras y faciles de entender, segin encuestados pilotos.
ITEM III JORNADA LABOR AL ¥ REMUNERACION

Enla pregunta 20, se sugind agregar wa alterrativa de “0 horas™ ya que no todos los trabajadores hacen
horas extraordinarias. La sugerencia fue considerada v se agregd la alterrativa “0 horas™.

Porlo deméds, las preguntas v respuestas son claras y faciles de entender, segin encuestados pilotos.
ITEM [V CAPACITACION

No se aplicd ningin cambio. Las preguntas y respuestas son claras y faciles de entender, segin encuestados
pilotos.

ITEM V PERCEPCION DEL AMBITO LABORAL

No se aplicd ningun cambio. Las pregurtas v respuestas son claras y faciles de ertender, segin encuestados
pilotos.

ITEM VI SATISFACCION CON EL DESEMPENO LABORAL

En la pregurta 41, se sugind cambiar la redaccion de la pregunta de ;Conoce las nortras, reglamertos y
proceditrientos que regulan sus finciones? a ; Cual es el grado/nivel de conocimiento de norras, regamentos
v procedimientos que regulan sus finciones? La sugerencia no fue considerada y no se camnbid la redaccion de
la pregunta dado que no era relevante.

Porlo derds, 1as preguntas y respuestas son claras y faciles de entender, segin encuestados pilotos.
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