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l. INTRODUCCION

Esta tesis pretende analizar mediante un estudio, las distintas dimensiones que
afectan a los funcionarios y las funcionarias de la Comision Nacional de Energia, con
respecto a la calidad de vida laboral a nivel individual y organizacional. Asi mismo,
lograr vincular la calidad de vida laboral como estrategia del mejoramiento de la
gestién y como influye en el desempefio de los/as funcionarios/as.

Al mismo tiempo, un estudio de este tipo puede servir como punto de partida para
repensar las bases sobre las que se asientan las condiciones de trabajo actuales en
el &mbito publico, todo ello a partir de la identificacion de los diferentes grados de
importancia, que los/as funcionarios/as le otorgan a la calidad de vida laboral,
existentes en su lugar de trabajo.

La importancia del analisis de esta problematica, puede proporcionar las estrategias
necesarias aplicables a la institucion, con el fin de que sea un instrumento
fundamental para la mejora continua y el buen desempefio de los/as funcionarios/as.

La forma de abordar el asunto es muy variada. Algunos autores plantean diferentes
definiciones de calidad de vida laboral y aunque muchos coinciden en algunos
conceptos, con el pasar del tiempo esta concepcion ha ido evolucionando. La
importancia que cada persona, institucion y organizacion le otorga a la calidad de
vida laboral, también puede ser distinta, por ser una idea de valorizacidén subjetiva.

El presente estudio, se estructura de la siguiente manera:

» Antecedentes del Problema: En el encontrard una sintesis conceptual de la
investigacion y acercamientos realizados sobre el problema formulado, que
describe las razones por las que el tema a investigar merece atencion,
explicAndolo de manera resumida desde sus primeras aseveraciones.

» Planteamiento del Problema: Se refiere sobre las buenas préacticas laborales en
la Administracion Civil del Estado, la urgencia de considerar la calidad de vida
laboral, como estrategia, para cumplir con las minimas exigencias, establecidas
en la normativa vigente y que dichas practicas aporten al mejoramiento de la
gestién en torno a los objetivos de las organizaciones y al mejoramiento de la
calidad de vida de sus colaboradores.

» Formulacion del Problema: Se establece los limites en el cual se desarrollara el
estudio y se delimita el campo de investigacion, dando origen a la pregunta para
las bases de esta tesis.

= Justificacion: La ausencia de calidad de vida laboral podria afectar tanto a la
institucion como al funcionario/a, provocando un deterioro organizacional.



»= Objetivos: Se formula el objetivo general y los especificos que seran la columna
vertebral del estudio, que enmarcan la finalidad de la investigacion.

= Marco Tedrico: Se abordan las cuestiones tedricas que sustentan el
planteamiento. Consta de dos segmentos, uno desde la teoria, donde se realiza
un repaso por distintos autores, con un orden cronolégico, y el segundo desde lo
normativo, en el que se describe todo lo relacionado ha regulado en estas
materias.

» Marco Metodologico: Describe los datos con los que se trabajard, la metodologia
gue se usara para la investigacion y se extraera de ella toda la informacion
indispensable para el resultado de esta investigacion.

= Desarrollo del Estudio: Puntualiza el disefio y la aplicacion del instrumento, donde
se exponen los resultados del trabajo de investigacion, en forma detallada y
explicativa.

* Metodologia: Establece las herramientas utilizadas para el andlisis, las que
ayudaran a responder a las preguntas del estudio.

» Andlisis: Se realiza un analisis, de acuerdo con la metodologia utilizada,
describiendo a través de datos cuantitativos los resultados de la encuesta
realizada en la institucion escogida.

» Propuestas: De acuerdo con los resultados obtenidos, se establece un plan de
accion para la institucion.

» Respuestas al Estudio: Apartado relevante, en el que se responde a los objetivos
planteados.

= Conclusiones: Sintesis resultante de la investigacion, en el que se apreciaran los
productos, del alcance de los objetivos planteados.

Adicionalmente, se describe a continuacion, los antecedentes de la institucion
escogida, necesarios para contextualizar correctamente la poblacién objetivo.

La Comision Nacional de Energia, en adelante (CNE) es un organismo publico y
descentralizado, con patrimonio propio y plena capacidad para adquirir y ejercer
derechos y obligaciones, que se relaciona con el Presidente de la Republica por
intermedio del Ministerio de Energia. Su Ley Organica Institucional corresponde al
DL N° 2.224, de 1978, modificado por Ley Num. 20.402 que crea el Ministerio de
Energia.

La Comisidn es un organismo técnico encargado de analizar precios, tarifas y
normas técnicas a las que deben cefiirse las empresas de produccion, generacion,
transporte y distribucion de energia, con el objeto de disponer de un servicio
suficiente, seguro y de calidad, compatible con la operacibn mas econdmica.



Mientras que sus funciones son:

1. Analizar técnicamente la estructura y nivel de los precios y tarifas de bienes y
servicios energeéticos, en los casos y forma que establece la ley.

2. Fijar las normas técnicas y de calidad indispensables para el funcionamiento y
la operacion de las instalaciones energéticas, en los casos que sefiala la ley.

3. Monitorear y proyectar el funcionamiento actual y esperado del sector
energético, y proponer al Ministerio de Energia las normas legales y
reglamentarias que se requieran, en las materias de su competencia.

4. Asesorar al Gobierno, por intermedio del Ministerio de Energia, en todas
aguellas materias vinculadas al sector energético para su mejor desarrollo.

La administracion de la CNE corresponde al Secretario Ejecutivo, quien es el Jefe
Superior del Servicio y tiene su representacion legal, judicial y extrajudicial.

Misioén

Generar condiciones para un desarrollo seguro, sostenible, diversificado y de precios
eficientes de los mercados energéticos chilenos a través de la generacion de
propuestas al Ministerio de Energia, de caracter regulatorio que permitan cumplir los
objetivos de politica publica, monitoreo, andlisis, tarificacibn y dictacion de
normativas técnicas, econdmicas y de seguridad, asi como asesorar a las
autoridades en las materias del sector energético.

Vision

Al afio 2020, seremos un regulador de reconocida excelencia para el mercado
energético chileno.



.  ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Es variada la literatura con respecto a los argumentos tedricos que sostienen las
afirmaciones contenidas en este estudio. En la actualidad las organizaciones se han
vuelto mas competitivas y eficientes, en todas ellas, los trabajadores/as juegan un rol
importantisimo, por lo que la calidad de vida laboral pudiera ser un factor
fundamental para tener éxito, en la gestion de hoy.

Para comprender el por qué la falta de calidad de vida laboral, podria ser un
problema en una organizacion, es relevante detallar lo siguiente: “La administracion
cientifica se centraba especialmente en la especializacion y eficiencia de las tareas
en estructuras tradicionales de organizacion” (Smith Palliser, 2016) Pero esta
estructura rigida “dejaba de lado una adecuada calidad de vida laboral, se notaron
ausentismos, aburrimientos por las tareas repetitivas, rotacion de personal y la
calidad sufri6 un descenso.” “Luego de un profundo analisis para la resolucion de
los problemas, los directivos optaron por redisefiar los empleos y reestructurar las
organizaciones creando un ambiente propicio y adecuado para los trabajadores, en
otras palabras, mejorar la calidad de vida en el trabajo” (Smith Palliser, 2016)

El término “calidad de vida en el trabajo”, tuvo sus origenes en una serie de
conferencias patrocinas al final de los afios 60 y comienzos de los 70 por el
Ministerio de Trabajo de los EE.UU. y la Fundacion FORD. “Estas conferencias
fueron estimuladas por el entonces ampliamente popular fenémeno de la alienacién
del trabajador, simbolizado por las huelgas entre la poblacién activa,
mayoritariamente joven, de la nueva planta de monta de la General Motors, de
Ohio.” (Smith Palliser, 2016)

Este concepto permanecié ambiguo por un largo tiempo, ‘hasta que en los afios 70
hubo el interés de algunas compafias por ponerlo en préactica, tales como Procure &
Gambe, General Motores, etc., las cuales obtuvieron resultados exitosos con la
implementacion de la calidad de vida en el trabajo, en sus nuevas plantas. Ante los
gratos resultados de estas compafiias, al final de los 70 algunas compaiiias, entre
ellas la FORD, aplic6 proyectos similares, obteniendo buenos resultados. A
comienzos de los 80, hubo una gran recesion en los EE.UU, la competencia asiatica
gue ofrecia productos baratos y de buena calidad, preocupo mucho a los directivos
americanos, por lo que muchos de ellos optaron por apostar por la calidad y
comenzaron a aplicar programas de calidad de vida, incluso muchas organizaciones
publicas también lo hicieron.” (Smith Palliser, 2016)

Conjuntamente con los inicios del concepto, en estudio, es fundamental destacar
que a comienzos del siglo XX, la administracion cientifica de las organizaciones,
“Sostenia que el dinero en mano era la unica necesidad del ser empleado. Segun
esta vision, las personas solo trabajaban para obtener recompensas financieras, y
asi satisfacer sus necesidades primarias: (fisiologicas-seguridad). Del mismo modo,
los administradores tenian la conviccién de que el aumento de la produccion y
rentabilidad era solo posible a través de la atencion de las necesidades
econdémicas”. (Martinez, 2012)
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En la década del 30, por medio de las teorias de las relaciones humanas, se
demostré que “el empleado no solo se estimulaba o mejoraba su desempefio por
medio de recompensas financieras, sino que el mismo poseia otros intereses que
respondian a necesidades de orden social”. (Martinez, 2012)

De esta forma, “el empleado era motivado por medio de recompensas sociales, que
podian satisfacer principalmente, sus necesidades sociales y de autoestima”.
(Martinez, 2012)

A partir de los afios 60, se comprob6 que “la satisfaccion del empleado no solo
estaba ligada a recompensas financieras o de orden social. El mismo era motivado
por intereses que respondian a necesidades de orden superior y que enriguecian su
puesto de trabajo. El enriquecimiento del puesto, otorgaba a los trabajadores mas
control y discrecionalidad en el desempefio del trabajo”. (Martinez, 2012)

Hacia los 90, los administradores entendieron que “el empleado/a no solo trabajaba
para satisfacer sus intereses personales. El mismo tenia una vida familiar, la cual,
padecia un sin fin de necesidades no satisfechas. De ese modo, con objeto de
satisfacer las necesidades familiares, las organizaciones comenzaron a brindar
distintas prestaciones y servicios sociales. Una de las prestaciones mas populares
fueron los denominados beneficios sociales. Los mismos estaban destinados a
mejorar la calidad de vida del empleado/a y su familia, se les otorgaba a los/as
trabajadores/as solo por ser parte de la organizacion y atendian diversas
necesidades como la salud, alimentacion y la educacion”. (Martinez, 2012)

En la actualidad, segun las orientaciones del Servicio Civil de nuestro pais, del afio
2018, se reconoce al ser empleado/a, como una persona integra, poseedora de
diversos intereses profesionales, familiares y algunos de indole personal
(comunitarios, politicos, religiosos, tiempo libre), que le son de igual o mayor
importancia y que junto con los demas determinan su bienestar general.

Dicho esto, la satisfaccion del empleado/a podria estar determinada por el grado de
conciliacién existente entre las expectativas laborales y las necesidades del mundo
personal. ElI trabajo de investigacion tiene como propdsito: detectar y evaluar las
ventajas o desventajas de la calidad de vida laboral, y examinar si la ausencia de
ésta influye en el mejoramiento de la gestion publica.



lll.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo con el Instructivo presidencial N° 1, sobre buenas précticas laborales en
la Administracion Civil del Estado, del afio 2006, es urgente considerar la calidad de
vida laboral, como estrategia, para cumplir con las exigencias bésicas del instructivo
y que dichas practicas aporten al mejoramiento de la gestion en torno a los objetivos
institucionales y al mejoramiento de la calidad de vida los/as funcionarios/as.

En dicho instructivo se refiere al concepto de calidad de vida laboral, como una
iniciativa que surge con la intencién de dar respuestas a los desafios presentes y
futuros de nuestra sociedad en relacion al trabajo, la salud y la calidad de vida de las
personas.

La calidad de vida, la realizacion personal y la felicidad, son anhelos del hombre y la
mujer desde tiempos inmemoriales. A lo largo de la historia, los hombres y mujeres
han buscado la manera de ser felices, realizar sus suefios, de sentirse plenos/as y
satisfechos/as. El concepto de calidad de vida permite sintetizar en una idea todas
esas busquedas de plenitud y bienestar del ser humanao.

El Servicio Civil entrega las orientaciones para el mejoramiento de ambientes
laborales y calidad de vida laboral, para los servicios publicos del pais.

Este servicio, explica que los desafios actuales de la administracién publica exigen
contar con servidores publicos preparados y capaces de asumir los retos de una
gestion publica mas compleja y acorde a estos tiempos y tiene por finalidad
fortalecer la funcién publica y contribuir a la modernizacién del Estado, a través de
politicas de gestiébn y desarrollo de personas y altos directivos publicos, para
promover un mejor empleo publico y un Estado al servicio de la ciudadania.

Es asi, que las normas de aplicacion general de este servicio en materias de Gestion
y Desarrollo de Personas, en especifico en el Titulo VII sobre el cumplimiento de
estandares en ambientes laborales y calidad de vida laboral, sefiala entre otros, lo
siguiente:

Los servicios publicos, deberan desarrollar un programa de calidad de vida laboral
con el objeto de lograr mejores grados de satisfaccion y bienestar fisico, psicologico
y social por parte de los/as funcionarios/as en su labor y en su entorno de trabajo,
con el fin de cumplir con los objetivos institucionales. Este programa debera abordar
aspectos o acciones a nivel individual de los/as funcionarios/as, del ambiente de
trabajo y de la organizacion.

Ademas, sefiala que los servicios publicos, deberan definir mecanismos de
evaluacion y actualizacion de su programa de calidad de vida laboral y por ende
deberan elaborar, implementar, difundir este programa con el propdsito de contribuir
a generar procedimientos sistematicos que propendan a un ambiente laboral que
reuna las condiciones organizacionales necesarias para mantener un espacio de
colaboracion caracterizado por el equilibrio y armonia en las interacciones entre
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los/as funcionarios/as y que aborde eficazmente las tensiones conciliatorias al
interior del servicio, con la finalidad de impactar positivamente en la motivacion,
compromiso y adhesion a la organizacion.

Cabe destacar que la importancia de estos lineamientos radica en permitir a los/as
funcionarios/as a desarrollar su trabajo en forma mas eficiente y efectiva y tiene por
objeto transmitir, una vision amplia de lo que es, o mas bien, ha venido siendo, la
implementacion de la nocion de conciliacion en el contexto de las organizaciones.

Si bien, la nocién de conciliacion podria ser tratada como una cuestion relativamente
nueva, por el contrario, tras ella se debate una de las tensiones mas antiguas del
empleo: las politicas de uso del tiempo, también sefaladas como “la relacion tiempo
y trabajo” Cuando se habla de conciliacion, no se debe limitar solo al mundo del
trabajo, ademéas se debe incluir otros elementos de la vida publica y privada que
merecen ser considerados, como por ejemplo: los horarios de atencion de los
servicios, horarios escolares, tiempos de traslado, tiempo libre, entre otras.

La importancia de las orientaciones del Servicio Civil, en esta investigacion, es
crucial. Al revisar la variada literatura e investigaciones que entrega este servicio, es
posible advertir que las politicas de uso del tiempo o politicas conciliatorias, intentan
articular las demandas que surgen desde tres esferas de la vida, que lo esquematiza
del siguiente modo:

Diagrama N° 1
“Esferas de la vida a considerar por las politicas conciliatorias”

Esfera individual

TN

Esfera piblica | «@ee———) =~ Esfera privada

1
*Cuadro elaborado por el Servicio Civil, afio 2010 en el documento “Conciliacién vida personal y familiar, con el trabajo en los
Servicios Publicos”
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Ademas, enfatiza que cada una de las tres esferas sefialadas da cuenta de un
tiempo propio o especifico, no reductible a los intereses de otro tiempo. El Servicio
Civil se refiere a:

DIAGRAMA N° 2
‘““Los tiempos a conciliar™

Tiempo de libre
disposicion
Esfera Individual

/ Tiempo de trabajo | —— [ Tiempo de cuidado |
Esfera Puablica / \ Esfera Privada /

A partir de este esquema el Servicio Civil intenta explicar, el por qué no utiliza el
concepto de “familia” como apellido unico de la conciliacion (a modo de ejemplo:
conciliacion trabajo y familia) en sus actividades realizadas al respecto con la
Administracion del Estado, si no que a través del analisis de la propia vida, las tareas
“‘domésticas y de enlace” que caracterizan el quehacer familiar, tan s6lo agotan el
“tiempo de cuidado” propio de la esfera privada. Del mismo modo, asevera que “El
tiempo de libre disposicion goza de gran plusvalia, precisamente porque las
experiencias subjetivas de realizaciéon, satisfaccion y felicidad, son valores cada vez
mas determinantes para el individuo moderno, quien a modo legitimo, exige estar al
centro de la nueva comprension de lo social.”

Igualmente, Irma Arriagada, CEPAL, en Los limites del uso del tiempo: dificultades
para las politicas de conciliacion familia y trabajo, 2005. Puntualiza “Los intensos
cambios en las relaciones sociales, familiares y laborales requieren que los
gobiernos disefien nuevas politicas publicas que incorporen estos cambios: politicas
impositivas, redistributivas, de transporte, reorientaciones del gasto publico y del
gasto social, asi como, politicas sectoriales de empleo, educativas, de salud y
vivienda, entre otras”

*Cuadro elaborado por el Servicio Civil, afio 2010 en el documento “Conciliacién vida personal y familiar, con el trabajo en los
Servicios Publicos”
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Finalmente, las orientaciones del Servicio Civil son claras, sobre la necesidad de
realizar estudios nacionales de uso del tiempo, para conocer fehacientemente como
éste es utilizado por los diferentes grupos que componen nuestra sociedad. Sélo asi
seria posible concentrar los esfuerzos en aquellas areas de mayor impacto o
urgencia, y al mismo tiempo, recoger elementos que ayuden a disefiar acciones
pertinentes. Con esto, este Servicio, sefilala que los esquemas citados
anteriormente, y en concordancia con los &mbitos de accion en los cuales el Estado
estaria llamando a participar, también son tres:

e Ambito ideoldgico: Da cuenta del uso del tiempo de libre disposicion y de la
necesidad de asumir tareas redistributivas del mismo entre hombres y
mujeres (corresponsabilidad)

e Ambito servicios: Coordinar los tiempos de los demas servicios publicos y
privados con los horarios laborales, escolares y otros.

e Ambito organizacional: La incorporacion de la nocion de personas en
reemplazo del concepto recurso humano, y coherentemente con ello, revisar
la actual organizacion del trabajo.

DIAGRAMA N° 3

“Ambitos de accion para las politicas conciliatorias”

. Ambito ideolégico |

3
*Cuadro elaborado por el Servicio Civil, afio 2010 en el documento “Conciliacién vida personal y familiar, con el trabajo en los
Servicios Publicos”
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La nocién de conciliacién, que expone el Servicio Civil, apunta a atender las
necesidades de una persona, de sus espacios privados y laborales, tratando de
equilibrar estas esferas no siempre coordinadas. Bajo esta nocion, cobra relevancia
gue los servicios publicos, puedan posicionar la preocupacion por la conciliacion vida
y trabajo, e identificar rutas posibles para disefiar e implementar planes de accion en
la materia.

Por otro lado, en las empresas y en las instituciones publicas, podemos encontrar
indicadores frecuentes de una baja calidad de vida laboral, la desmotivacion, el
desgano y apatia de las personas; baja productividad y rendimiento; alto nivel de
quejas; alta rotacion de personal; un elevado nivel de discusiones y conflictos,
irritabilidad, insatisfaccion; numerosas licencia médicas que aumentan los indices de
ausentismo.

IV. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢La calidad de vida laboral incide, en el desarrollo de la gestion publica de la
Comisién Nacional de Energia?

V. JUSTIFICACION

Debemos tener presente que calidad de vida hoy es una herramienta fundamental,
en empresas o instituciones publicas, por lo que tendremos que darle la atencion
que se merece.

En la actualidad, y con el aumento de stress, cargas de trabajo y responsabilidades,
mala alimentacién, falta de ejercicio y peor ain no se toman las medidas necesarias
para cambiarla. Es urgente que las instituciones, cuenten con estrategias que
puedan ayudar a disminuir las consecuencias antes descritas.

La ausencia de calidad de vida laboral podria afectar tanto a la institucion como al
funcionario/a, provocando un deterioro organizacional, que se traduce en los
siguientes elementos:

e Aumento de licencias médicas.

« Baja motivacion.

e Menor desenvolvimiento de sus funciones.

« Mayor rotaciéon en el empleo.

« Mayores tasas de ausentismo.

o Afecta el clima laboral y a los equipos de trabajo.

e Tiempo de ocio aumentado.

« Insatisfaccion en el trabajo.

e Menor eficiencia en la organizacion.

e Mas accidentes del trabajo, enfermedades profesionales y relacionadas con el
trabajo.

e Menos productividad
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Por lo anteriormente expuesto y en relaciéon a la calidad de vida laboral, en la
Comision Nacional de Energia, cada una de estas situaciones, podrian ser el
resultado de una situacion problema, el no darle la importancia necesaria para la
busqueda urgente de soluciones, podria afectar el desarrollo de las directrices
estratégicas de la institucion, incluso es factible que afecte directamente al no
cumplimiento de las metas institucionales.

VI. OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

Conocer qué factores de la calidad de vida laboral, en la Comision Nacional de
Energia, inciden en el desarrollo de la gestion publica.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Conocer la definicion de calidad de vida laboral, para los/as funcionarios/as de
la Comision Nacional de Energia.

2) Determinar la importancia que le atribuyen los/as funcionarios/as de la
Comision Nacional de Energia, a las distintas dimensiones de calidad de vida
laboral, establecidas por el Servicio Civil.

3) ldentificar aquellas dimensiones que afectan en la calidad de vida laboral, de

manera determinante, en la gestion de los/as funcionarios/as de la Comision
Nacional de Energia.
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VIl. MARCO TEORICO
TEORIA

Los primeros trabajos de calidad de vida laboral se referian a este concepto desde
una perspectiva unidimensional, los cuales equiparaban el término de calidad de
vida con otros conceptos similares como bienestar, satisfaccion global, o felicidad.
Sin embargo, con el paso de los afos, se observo una transicion de esta perspectiva
unidimensional a otra de postura multidimensional. (Garcia & Muela, 2006)

Como se mencioné anteriormente, el concepto de calidad de vida laboral ha sufrido
una serie de transformaciones desde su concepcion al dia de hoy. Se ha elegido
algunos de los conceptos mas destacados para describir como ha evolucionado esta
teoria, por lo mismo el orden es cronoldgico, ya que considerar un orden de lo
general a lo especifico es menos factible, fundamentando que la teoria existente es
mas bien homogénea y las diferencias entre definiciones tienen muy pocos matices y
los cambios en la teoria de calidad de vida laboral, se han dado de acuerdo con la
evolucion del concepto, en relacion a los cambios en el tiempo, en materias
relacionadas al trabajo y a la normativa de cada época. Para graficar la evolucién del
concepto de CVL, en el tiempo, se desarrolla el siguiente cuadro descriptivo:

Afio Autor Definicidon de CVL Cita
Estos definieron la calidad de vida en términos de las
contribuciones que hacen las organizaciones o que
pudiesen llegar a realizar para suplir las necesidades
econdmicas Yy psicosociales a aquellos individuos que
participan activamente en la consecucion de los
objetivos organizacionales, este modelo es aplicado a
los requerimientos que presente la organizacion

Dyery relacionados con la calidad de vida laboral; asi mismo,

Haffenberg  los autores categorizaron 40 variables seleccionadas
de la bibliografia, en donde argumentan “el resultado
de las organizaciones debe ser considerado como un
vector de los bienes producidos de las caracteristicas
del servicio prestado, en los cambios de las
actividades psicolégicas y sociales y la variacion de
las mismas”

1955 (Camacaro, 2010)

Concibe la calidad de vida laboral como el resultado
de la combinacién de las perspectivas estructurales de
las relaciones humanas; toma dos factores
importantes para estimar dichas relaciones: Ascenso
vs Tecnologia, la cual hace referencia en las
posibilidades que tiene el empleado para crecer dentro
de la organizacion y los medios que cuenta para lograr
dicho desarrollo laboral, y por Ultimo satisfaccién vs
condiciones estructurales de trabajo, entendida el
grado subjetivo de complacencia que tiene el
trabajador con la organizacion en comparacion con los
contextos donde desarrolla sus funciones.

(Segurado &

1975 Cherns Agullg, 2002)
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Afo

1975

1975

1982

1983

1984

Autor

Seashore

Walton

Bergeron

Nadler &
Lawler

Mirvis &
Lawler

Definicion de CVL

Explica el concepto de calidad de vida como el grado
de satisfaccion en relacion con las condiciones
generales de trabajo, el cual varia entre sujetos de
manera sistematica, medible y perceptible segun las
diferencias individuales; asi mismo, agrega que la
calidad de vida se ve afectada por los factores de
espacio y tiempo.

Sustenta que la calidad de vida en el trabajo es un
proceso para humanizar el lugar donde se desarrolla
dicho trabajo, teniendo como principales factores una
adecuada y justa remuneraciéon, seguridad y
condiciones saludables del sitio de trabajo, un
creciente sentido de pertenencia y una integracion
social dentro de la organizacién; propone seis
categorias principales relacionadas entre los diversos
factores que componen la calidad de vida laboral
(autonomia, actividades multiples, informacion, tareas
totales, planificacion y retroalimentacion)

Toma como base la filosofia humanista, y desde un
abordaje holistico expone a la calidad de vida laboral
como una aplicacién concreta cuyo objetivo es
modificar los aspectos del entorno del trabajo para
crear situaciones favorables hacia la satisfaccion de
los empleados y de este modo obtener una mayor
productividad dentro de la organizacion.

Explican la calidad de vida laboral como una forma de
pensar sobre las personas, el trabajo y las
organizaciones, las cuales estdn mediados por el
impacto del trabajo sobre las personas y sobre la
eficacia organizacional, también por la participacion en
la toma de problemas y toma de decisiones
organizacional; aportan que la calidad de vida laboral
puede verse afectada por las politicas
organizacionales y el clima presente en la
organizacion.

La calidad de vida es entendida como una transaccion
econOmica, psicolégica y social entre las
organizaciones y sus trabajadores; plantean que la
calidad de vida puede ser cuantificada con la formula
CLV=f(O,E), donde O representa las caracteristicas
del trabajo y el ambiente de trabajo dentro de la
organizacion y E representa su impacto en el bienestar
de los individuos; asi mismo, se postula que los
trabajadores deben ser desarrollados buscando
incrementar todo su potencial y no solo utilizados,
esto con el fin de disminuir la rotacion de personal, el
ausentismo, las quejas y el ocio ofreciendo variedad
de ocupaciones para disminuir la monotonia.

Cita

(Camacaro, 2010)

(Segurado &
Agulls, 2002)

(Camacaro, 2010)

(Camacaro, 2010)

(Segurado &
Agullé, 2002)
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1992

1996

1996

1996

1998

1999

2001

Autor

Tucotte

Fields &
Thacker

French &
Wendell

Gonzalez,
Peir6 &
Bravo

Robbins

Dela Coleta

Drucker &
Peter

Camacaro

Definicion de CVL
Se aborda como “la dinamica de la organizacion del
trabajo que permite mantener o aumentar el bienestar
fisico y psicolégico del hombre con el fin de lograr una
mayor congruencia con su espacio de vida total”
La definen como los esfuerzos corporativos entre los
directivos y los sindicalistas para involucrar a los
empleados en el proceso de toma de decisiones; es
decir, la afirmacion sustenta que la calidad de vida
depende de la relaciobn gerencia-trabajador-
organizacién, e incluye a los sindicatos como
mediadores y participes de la obtencién de dicha
calidad.
Plantean a la calidad de vida como una filosofia de
gestiébn, que mejora la dignidad del empleado,
brindando oportunidades de desarrollo y progreso
personal para los individuos pertenecientes a la
organizacion, teniendo como medida de medicion la
satisfaccion de los empleados basado en los
sentimientos de los mismos.
La calidad de vida es la estimacion o apreciacion
subjetiva del conjunto de compensaciones que se
obtienen del medio y del desarrollo de las funciones
laborales, las cuales responden a la satisfaccion, a las
demandas, expectativas, deseos y necesidades del
individuo en el contexto laboral y fuera de él.
Es el proceso a través del cual una organizacion
responde a las necesidades de sus empleados,
desarrollando las herramientas requeridas para
participar plenamente en la toma de decisiones.
Sostiene que la aparicion del constructo calidad de
vida laboral, permite sistematizar las condiciones del
trabajo y sus consecuencias sobre el trabajo y el
resultado del mismo, identificando cuales son los
efectos de las condiciones de trabajo sobre el
bienestar de los individuos.
La importancia radica en la aplicacion del
conocimiento al contexto organizacional para generar
productividad e innovacién; esto significa, que la
persona es la parte fundamental ya que esta es la
aprende y aplica dicho conocimiento para el beneficio
de la organizacién, razon por la cual los mejores
elementos que puede brindar la organizacién a sus
trabajadores es una constante capacitacion, ya que si
la organizacion potencializa a sus empleados los hara
empleables.
Lo define como un proceso planificado, cooperativo y
evolucionado que implica acciones tendientes a crear
condiciones laborales favorables al desarrollo de las
capacidades y potencialidades de las personas para
mejorar los niveles de satisfaccion en el trabajo y
fortalecer la identificacion del trabajador con la
organizacion.

Cita

(Camacaro, 2010)

(Camacaro, 2010)

(Camacaro, 2010)

(Camacaro, 2010)

(Camacaro, 2010)

(Camacaro, 2010)

(Camacaro, 2010)

(Camacaro, 2010)
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Estos conceptos son claves como guia de la investigacidon y analisis de resultados.
Los autores exponen diferentes teorias y para especificar el posicionamiento tedérico
de esta tesis, se propone el siguiente enfoque del concepto de calidad de vida
laboral, el que podria asentar las bases del estudio:

“Calidad de vida laboral es un proceso planificado, cooperativo y evolutivo que
implica acciones para crear condiciones laborales favorables, que permitan a
los trabajadores y las trabajadoras obtener el maximo grado de satisfaccion,
bienestar fisico y psicolégico para compatibilizar la vida laboral y personal”

NORMATIVA

En cuanto al marco normativo, que rige en Chile, en relacion a la calidad de vida
laboral, es amplio, variado y es éste el que sienta las bases y comprueba la
importancia de este tema con respecto a las instituciones publicas de Chile, los que
se describen a continuacion:

a) Constituciéon Politica de la Republica de Chile, articulo 1° (inciso
segundo y cuarto)

Art. 1°, inciso sequndo: “La familia es el nucleo fundamental de la sociedad. El
Estado reconoce y ampara los grupos intermedios a través de los cuales se
organiza y estructura la sociedad y les garantiza la adecuada autonomia para
cumplir sus propios fines especificos”.

Art. 1°, inciso cuarto: “Es deber del Estado resguardar la seguridad nacional,
dar proteccién a la poblacion y a la familia, propender el fortalecimiento de
ésta, promover la integracion arménica de todos los sectores de la Nacion y
asegurar el derecho de las personas a participar con igualdad de
oportunidades en la vida nacional’.

b) Ley N°18.834 del Estatuto Administrativo (DFL 29), articulos 89° y 90°
normas de proteccién a la familia.

c) Cadigo del Trabajo, articulo 66° (incisos primero y segundo) y articulo 195°
(inciso primero y segundo). Relativas a derechos, beneficios y permisos
especiales.

d) Convenio OIT N° 156 — sobre los trabajadores con responsabilidades

familiares. Parrafo décimo primero del preambulo, articulo 1°, N° 1 y
articulo 3°, N° 1:
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f)

g)

Parrafo Xl: “Considerando que muchos de los problemas con que se
enfrentan todos los trabajadores se agravan en el caso de los trabajadores
con responsabilidades familiares, y reconociendo la necesidad de mejorar la
condicion de estos ultimos a la vez mediante medidas que satisfagan sus
necesidades particulares y mediante medidas destinadas a mejorar la
condicion de los trabajadores en general”.

Art. 1°, N° 1: “El presente Convenio se aplica a los trabajadores y a las
trabajadoras con responsabilidades hacia los hijos a su cargo, cuando tales
responsabilidades limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad
econdmica y de ingresar, participar y progresar en ella”.

Art. 3°, N° 1: “Con miras a crear la igualdad efectiva de oportunidades y de
trato entre trabajadores y trabajadoras, cada miembro debera incluir entre los
objetivos de su politica nacional el de permitir que las personas con
responsabilidades familiares que desempefien o deseen desempefiar un
empleo ejerzan su derecho a hacerlo sin ser objeto de discriminacién y, en la
medida de lo posible, sin conflicto entre sus responsabilidades familiares y
profesionales”.

Codigo de buenas préacticas laborales sobre no discriminacion para la
Administracion Central del Estado, del Servicio Civil

Busca impulsar importantes reformas al Estado para adecuar las instituciones
a las exigencias propias de un Estado de Derecho y a los requerimientos del
desarrollo econdmico y social del pais a través de directrices que incorporan
temas como Condiciones de Trabajo/ Proteccion de los derechos de
maternidad y responsabilidad parentales/ Conciliacion de responsabilidades
laborales con obligaciones familiares entre otros.

Buenas Préacticas Laborales Conciliacion Vida Personal y Familiar con el
Trabajo en los Servicios Publicos (2010)

Estudio del Servicio Civil, que tiene como objetivo desarrollar y dar a conocer
al interior de las organizaciones del sector publico los conceptos de
Conciliacion entre la vida laboral y la familiar o personal, entregando ademas
orientaciones sobre la Conciliacion en Gestion de Personas.

Instructivo Presidencial sobre Buenas Practicas Laborales en Desarrollo
de Personas en el Estado (2015)

Que impulsa a los servicios publicos a generar mejores politicas y practicas
en el ambito de gestidn de personas, con el propdsito de desarrollar un mejor
Empleo Publico, y de este modo fortalecer el aporte que los funcionarios y
funcionarias realizan para el cumplimiento de la funcién publica.

Principios Orientadores los que consisten en:
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h)

)

Un Estado Moderno para Chile, con igualdad de oportunidades, participacion
y dialogo; El Impulso de cambios legales y practicas de gestion que
contribuyan a avanzar hacia un empleo decente; potenciar un Estado
innovador, con servicios publicos de calidad, buen trato, transparencia y
condiciones laborales dignas; y la revalorizacion de la funcion publica.

A partir de lo anterior es que se establecen 3 ejes de accion:
Derechos Laborales:

Las instituciones publicas deberan garantizar el cumplimiento de la normativa
vigente en materia de derechos laborales individuales y colectivos existentes.

Condiciones Laborales:

Las instituciones publicas deberan generar condiciones necesarias para
promover servicios de calidad, de modo que los funcionarios y funcionarias se
desemperien en condiciones de dignidad, eficiencia, mérito e innovacion.

Ambientes Laborales:
Las instituciones publicas deberan desarrollar acciones para generar
ambientes laborales que, basados en el respeto y buen trato, favorezcan el
compromiso, motivacion, desarrollo y mejora de desempefio de las personas
que en ellos trabajan.

Plan Trienal 2015-2018, del Servicio Civil

El Servicio Civil elaboré para todos los servicios publicos lineamientos y
orientaciones, especificando productos y plazos, desde los cuales los
servicios publicos disefiaron un Plan Trienal 2015 — 2018, en el que cada
institucion compromete productos, plazos y responsables en los distintos
ambitos y contenidos que el Instructivo Presidencial establece, a partir de
estandares definidos por el Servicio Civil, en la perspectiva del cumplimiento
del Instructivo Presidencial.

Plan Trienal 2015-2018, de la CNE

Los puntos 11 y 12 aborda las materias desarrolladas en los ejes de
Condiciones Laborales y Ambientes Laborales del Instructivo Presidencial N°1
de 2015, comprometiendo actividades relacionadas a la elaboracion de
Programa de Calidad de Vida Laboral y Protocolos de Conciliacion entre otras
materias relacionadas, instando a desarrollar acciones vinculadas a la calidad
de vida laboral.

La ley N°19.882, que crea la Direccion Nacional del Servicio Civil y su
posterior perfeccionamiento a través de la Ley N°20.955 del afio 2016
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Le otorga la facultad de impartir normas de aplicacion general en relacion a
diversas materias de gestion de personas para los Ministerios y sus servicios
dependientes, mandatandolo a velar por el cumplimiento de las normas que
imparta, a solicitar informacién en las Instituciones publica sobre estas
materias e informar semestralmente a la Contraloria General de la Republica
sobre los incumplimientos; todo con la finalidad de avanzar hacia un nivel
estratégico en Gestion y Desarrollo de Personas.

k) Politica de Desarrollo de Personas CNE, Resolucién Exenta N°97 del 29
de febrero de 2016

Donde uno de sus objetivos declara: Promover climas laborales sustentados
en formas de comunicacion directa y relaciones humanas armonicas, que
favorezcan la calidad de vida de las personas que se desempefian en la
Comision, donde las situaciones laborales conflictivas se resuelvan a través
de mecanismos de respeto, dialogo y acuerdos satisfactorios para las partes
involucradas, contribuyendo de esta manera, al compromiso, motivacion,
desarrollo, mejora del desempefio de las personas y por ende, a mejorar la
gestion organizacional de la Comision.

La importancia de mejorar la calidad de vida laboral a través de la implementacién
de estrategias en el Estado de Chile, es un factor fundamental para lograr la
satisfaccion laboral en sus funcionarios/as y evitar el descontento y el deterioro de
las instituciones publicas.

Para el Estado, los objetivos de los ultimos gobiernos han sido reconocer la calidad
de vida en el sector publico dignificando a los/as funcionarios/as y reconociendo su
aporte en el pais y la sociedad.

En cuanto a gestion de personas, el reconocimiento a las innovaciones y a las
implementaciones de los programas de calidad de vida, dignifica y mejora el clima
laboral, porque motiva a los jefes directos a apoyar a sus colaboradores y fortalece
el trabajo en equipo, lo cual también atrae mejores postulantes a los cargos.

Las sugerencias de la modernizacion del Estado no estara completa sin que cada
funcionario/a participe aportando innovaciones en su ambito y sienta un alto nivel de
satisfaccion en sus puestos de trabajo.

Al tener funcionarios/as satisfechos/as elevan la productividad del sector publico y
contribuyen a un mejor clima laboral y a una mejor gestion de los/as trabajadores/as
del Estado. Estos ejes han sido parte de la Agenda de Modernizacion del Estado en
la actualidad.

Entre los paises de la OCDE, Australia lleva once afos repitiendo el “Prime
Minister's Awards for Excellence in Public Sector Management”. Gran Bretafia lleva
tres anos repitiendo los “Civil Service Awards”, que tienen tres categorias analogas a
este “Desafio”.
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También en Chile hay experiencia: empresas chilenas han realizado concursos
internos con éxitos comprobados en clima laboral y productividad. CORFO impulsé
en 2011 el “Premio a la Innovacion Operativa”, con 22 empresas y 80
postulaciones. Estas experiencias, evidencian de cierto modo, la importancia de la
calidad de vida laboral para las personas, las organizaciones y la sociedad.
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VIll. MARCO METODOLOGICO

Se reconoce que la calidad de vida laboral, tiene componentes objetivos y
subjetivos. Es la manera como los/as funcionarios/as viven la cotidianidad en su
ambiente laboral, desde la situacién laboral objetiva, es decir, las condiciones
laborales en el sentido amplio, tanto las condiciones fisicas como las contractuales y
remuneracionales hasta las relaciones sociales que se dan dentro de la institucion.
Ademas, de las actitudes, los valores y las percepciones de satisfaccion o
insatisfaccion que derivan de este conjunto de factores.

Para diagnosticar la calidad de vida laboral en los/as funcionarios/as de la CNE, es
necesario también conocer sus propias percepciones subjetivas con respecto a su
experiencia laboral, su contribucién a la satisfaccion de los proyectos personales,
sus efectos sobre la vida familiar y social, las relaciones humanas al interior de la
organizacion y el respeto de los derechos laborales, entre otros aspectos.

Al entrar en la etapa metodologica se debe tener en cuenta que los datos con los
que se trabajara, permitird que la investigacion no sea solo especulativa, sino que
confronte la realidad empirica y extraiga de ella toda la informacion indispensable
para el resultado de esta investigacion.

1. DISENO METODOLOGICO

a) Tipo de Estudio Mixto: El estudio constituye el primer acercamiento a la
realidad subjetiva, desde la aproximacion cualitativa, o a la realidad
intersubjetiva, desde la éptica mixta; y para efectos de analisis el que sera
realidad objetiva, desde la perspectiva cuantitativa. (Hernandez Sampieri, 2019)

b) Alcance de la investigacion: El siguiente estudio es una investigacion
descriptiva, ya que este tipo de investigacidbn es un método cientifico que
implica observar y describir el comportamiento o estado de un sujeto o concepto,
sin influir sobre él. (Shuttleworth, 2008)

c) Enfoque de investigacion: Paradigma interpretativo, con este se puede
comprender la realidad como dinamica y diversa, su interés va dirigido al
significado de las acciones humanas y de la practica social. Su propdésito es

basicamente las nociones de comprensién, significacion y accion. (Pinchi,
Miranda, Garcia, & Nieto, 2013)

2. DISENO MUESTRAL
a) Eleccion muestral:

El Universo de este estudio corresponde a los/as funcionario/as de la CNE.
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b) Estrategia de muestreo:

e Muestra: Se seleccionara una muestra valida para la recoleccién de datos, en
especial para muestras pequefas y muy especificas. Se aspira, que la muestra,
incorpore a lo menos al 30% de los/as funcionarios/as de la CNE, para que sea
representativa y aunque la muestra pueda parecer ambiciosa, esta relacionada a
los objetivos de esta investigacion, los cuales afectaran a la totalidad de los/as
funcionarios/as de la CNE. Se deberia contar, a lo menos, con los criterios y/o
percepciones de un representante por estamento (Profesionales, técnicos y
auxiliares)

e Criterios de la muestra: En esta seleccion el criterio que se utilizara sera una
muestra probabilistica, para que todos los elementos de la poblacion tengan la
misma posibilidad de ser escogidos, aleatoriamente. Al mismo tiempo, al ser una
muestra probabilistica, podria minimizar el tamafio de errores en las
predicciones.

c) Técnicas de Produccién de Informacion:

Para dar respuesta a las preguntas y objetivos descritos, en este estudio, es
importante plantear una busqueda de informacion que permita identificar y analizar
en qué situacion se encuentra la institucion y sus funcionarios/as, con la
problemética expuesta.

Para el desarrollo del estudio se utilizara la técnica de recoleccién de datos en base
a una encuesta, durante los meses de septiembre y octubre de 2019. El estudio se
relaciona con el/la funcionario/a a través de la recoleccion de la informacién o datos
que permitan identificar y describir de forma independiente los diferentes
componentes de la problematica del estudio.

En una primera fase y en relacion con la construccion de las preguntas de la
encuesta, es imprescindible contar con la participacion de una gran mayoria de los
actores de la institucion, lo que deberia permitir reconocer si la organizacion esta
sensibilizada respecto al tema, los factores que dificultan o facilitan las practicas
relacionadas con la calidad de vida laboral, el nivel de apoyo y responsabilidad de
las jefaturas; si las practicas, habitos y costumbres laborales corresponden a una
cultura que incentiva o frena la calidad de vida laboral.

Ademas, es importante trabajar a partir de dimensiones, las que deben comprobarse
y vincularse con los objetivos a medida que se va avanzando en la investigacion.

Igualmente, se incorporaran las base de datos y encuestas actualizadas de los/as
funcionarios/as, que obtendremos del Departamento de Gestion y Desarrollo de
Personas, de la institucion en estudio; para sistematizar aquella informacion que
resulte atil para el andlisis e interpretacion, y posteriormente, el disefio de
propuestas. Estas bases de datos pueden ayudar a identificar algunas variables e
indicadores, que permitan analizar las caracteristicas socio laborales de los/as
funcionarios/as.
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Finalmente, para el disefio de las preguntas de la encuesta, seran esquematizadas
de acuerdo con los objetivos planteados en esta investigacion, y el resultado podria
ayudar a encontrar las respuestas a las interrogantes descritas.
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IX. DESARROLLO DEL ESTUDIO

1. DISENO DEL INSTRUMENTO

La primera parte del disefio de la encuesta, y como eje fundamental, fue considerar
las esferas o ambitos, basadas en las orientaciones del Servicio Civil, que se explica
en la siguiente representacion:

TIEMPO DE LIBRE
DISPOSICION

GOZA DE GRAN
PLUSVALIA

-

(Esfera Individual) 9

TIEMPO DE

TIEMPO DE TRABAJO CUIDADO

(Esfera Publica) (Esfera Privada)

.\

La segunda fase del disefio, se realizO en base a formulaciones de preguntas,
atingentes a las dudas emanadas del planteamiento del problema, su objetivo
general y los especificos, que se espera, con este estudio, hallar sus respuestas.

Ademas, es relevante considerar que en mayo de 2016, fue aplicada por primera vez
la encuesta SUSESO/ISTAS 21 en la CNE, bajo la metodologia del Protocolo de
Vigilancia de Riesgos Psicosociales del Ministerio de Salud.

Asi en atencion a los resultados obtenidos en aquel entonces, es que correspondi6
después de 2 afos volver a aplicarla a los/as funcionarios/as, que se realiz6 en el
mes de octubre de 2018. Este proceso, ayudd a la institucion a identificar los
potenciales riesgos que contribuyen a provocar un dafio somatico o psiquico en
los/as funcionarios/as de modo tal, que puedan usarlo como herramienta de analisis
y asi contribuir a mejorar la calidad de vida y salud laboral.

4 *Elaboracion propia 2019
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Téngase presente, que el Ministerio de Salud publicé un nuevo Protocolo de
Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo (actualizado en el afio 2017), el
cual contiene orientaciones practicas para ser una herramienta reglamentaria y
unificadora de criterios en el proceso de identificacion y evaluacion de factores de
riesgo de las tareas laborales y puestos de trabajo, como también de su control y
seguimiento.

Cabe sefialar, que la aplicacién de la encuesta se realizé via web, a través de la
plataforma proporcionada por la Asociacion Chilena de Seguridad, la que ademas de
recopilar los datos, proporcioné una breve tabulacion, con la que se analiza este
informe. Para ello, se consider6 comparativamente los resultados en tres niveles de
analisis, los que consistieron en:

1. Identificacion de la muestra respecto de los antecedentes demogréaficos de la
totalidad de los/as funcionarios/as de la CNE;

2. ldentificacion de la muestra 2018 en relaciéon a la Aplicacion de la Encuesta 2016;
3. Andlisis de la muestra por preguntas y dimensiones de riesgo.

Finalmente, y en forma adicional al analisis de los resultados, en este informe se
proponen algunas medidas de mejora para hacer frente a aquellas dimensiones y/o
preguntas que arrojaron un nivel de riesgo alto.

Debido a que esta encuesta fue realizada recientemente, y para no sobre
diagnosticar a las personas que se desempefian en la CNE, en la elaboracion de la
encuesta de este estudio, no se consideraron las dimensiones y/o preguntas
formuladas por el estudio ISTAS 21. Mas bien, se tomé como herramienta
fundamental, de comparacion, el cual se especificara mas adelante.

Como base de la investigacion, se hara referencia a algunos de los resultados mas
relevantes, del estudio ISTAS 21, 4 dimensiones de niveles de riesgo medio y 1
dimensién de nivel de riesgo alto:

Dimension 1. — Exigencias Psicoldgicas: Nivel de Riesgo Medio.

Respecto de la dimension 1, podemos sefialar que la pregunta que presenta mayor
namero de funcionarios/as y con mayor nivel de riesgo es la siguiente: “; Su trabajo
requiere atencion constante?” |lo que da cuenta de que la percepcion de los/as
funcionarios/as, respecto a la labor que realizan, no permite la posibilidad de
cometer errores. Dado el puntaje promedio que tiene la dimension, ésta pasa a un
nivel de riesgo medio.

Para atender a este punto, la CNE sugiri0 “Generar instancias de segunda revision
cruzada, procedimiento de apoyo, mas involucramiento y control por parte de la
jefatura”
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Tipo de PO1 PO2 PO3 PO4 PO5

respussta 33 e
Menor (0-1) 63 24 a3 34 5 22 198 71 -
Mediano (2) 14 as 34 29 7 2 .

Mayor (3-8} 7 25 17 21 72 i -

TOTAL 84 84 84 84 84 . l

% Menor (0-1) 753 9% g% 40%% 63 -

% Mediano (2) 17% a7 40% 3554 8% = o . e
% Mayor (3-3) 8% 0% 20% 2554 BE% D

PROMEDIO 1.21 1,98 1,71 1,82 3,25 - -

Las categorias Menor, Mediano y Mayor dan cuenta de la cantidad de
funcionarios por tipo de respuesta (ver anexo M*3)

Dimensién 2.- Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo: Nivel de Riesgo Medio.

Respecto de la dimension 2, podemos sefalar que la pregunta que presenta mayor
nivel de riesgo, consiste en “¢ Tiene influencia sobre Ila labor que se le asigna?”
Esta pregunta apunta principalmente a la autonomia y las posibilidades de
aprendizaje que tienen los/as funcionarios/as, ya que puede significar que estos/as
tienen escaso control de sus tareas, 0 que estas son irrelevantes, afectando
aspectos como el compromiso y la motivacion. Para responder a ello, la CNE
propone: “Que los/as funcionarios/as se involucren mas en la planificacion del
trabajo, y hacerlos participes de los impactos que conlleva cada producto y cada
etapa”

Dimension 2: Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo

Nivel de Riesgo Medio

Tipo derespuesta | pps PO7 POS PO P10
Menor [0-1) 30 37 a7 59 52
Mediano (2) 24 37 23 13 16 == s
Mayor (3-8) 30 10 14 2 [ " 2
mAl 08s
TOTAL 84 B4 B84 B4 B4 1
% Menor (0-1) 35% 44% 56% B2% T4%
% Mediano (2) 29% 44% 27% 15% 19%
% Mayor (3-3) 36% 12% 17% 2% 7% — — — - o
PRDMEDIO 2’1'3 1'59 1'42 u‘Bs 0'95 Trabajo Acteen y Posiblidades de Desanrodio
6

Dimension 3.- Apoyo Social y Calidad de Liderazgo: Nivel de Riesgo Medio.

especto de la dimension 3, podemos sefalar que la pregunta que presenta mayor
R todelad 3, pod I I t t

nivel de riesgo, consiste en la pregunta “; Tiene que hacer tareas que usted cree
gue deberian hacerse de otra manera?” Esta dimension evalta principalmente el
liderazgo y puede significar que los estilos utilizados son inapropiados. Para

5 Elaboracion CNE dic 2018, resultado encuesta ISTAS 21

6 Elaboracion CNE dic 2018, resultado encuesta ISTAS 21
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responder a ello, la CNE propone: “Generar distintos mecanismos, para que los/as
funcionarios/as puedan entregar sus opiniones sobre la forma y contenido de sus
tareas y/o funciones a desarrollar’

Dimension 3: Apoyo Social y Calidad de Liderazgo
Mivel de Riesgo Medio

Tipo de respuesta P11 P12 P13 P14 P15 s

Menor [0-1) 658 26 59 67 51 . 113 132
Mediano (2) 13 44 16 12 22 - 882
Mayor (3-4) 3 14 g 5 11 :

TOTAL 84 B4 B4 B4 B4 as "

% Menor (0-1) B1% 31% 70% B0% 61% !

% Mediano (2) 15% 52% 19% 1454 26% — — - s
% Mayor (3-3) 4% 17% 11% 5% 13% 2 Apoye Sodl y Caldie e Lidoradgo
PROMEDIO 0,86 1,92 1,13 0,92 1.33

Dimensién 4.- Compensaciones: Nivel de Riesgo Medio.

Respecto de la dimension 4, podemos sefalar que la pregunta que presenta mayor
nivel de riesgo, consiste en la pregunta “;Mis superiores me dan el
reconocimiento que merezco?” Esto evidencia principalmente el reconocimiento
gue recibe el/la funcionario/a por el esfuerzo realizado, y se sustenta en la l6gica de
esfuerzo - recompensa. Para responder a ello, la CNE propone: “Potenciar acciones
0 procedimientos para alentar y elogiar abiertamente el buen desempefiio de los/as
funcionarios/as e integrantes de los equipos, de modo que sus pares conozcan los
resultados de su trabajo (meritocracia)”

Dimensidon 4: Compensaciones
Niwvel de Riesgo Medio

Tipo de respussta P16 P17 P1B

Menor [0-1) 48 54 az L%

Mediano (2] 20 10 31 LS =

Mayor (2-4) 16 11 20

TOTAL 84 sa 84 '

2% Menor (0-1) 572 548 200¢ as

% Mediana (2) 24% 239 37%

% Mayor (3-4) 19% 13% 24% . - -
PROMEDIO 146 1,22 1,85

B Cowmper e by

8

Dimension 5.- Doble Presencia: Nivel de Riesgo Alto.

Respecto de la dimension 5, podemos sefialar que la pregunta que presenta mayor
nivel de riesgo, consiste en “Cuando esta en el trabajo ¢Piensa en las tareas
domésticas y familiares?” Esto tiene relaciéon con las exigencias simultaneas de
los aspectos laborales y familiares de los/as funcionarios/as, donde una alta
prevalencia de personas pueden indicar que las exigencias presentan cierto grado
de incompatibilidad. Para responder a ello, la CNE propone: “Establecer medidas y

! Elaboracion CNE dic 2018, resultado encuesta ISTAS 21
8 Elaboraciéon CNE dic 2018, resultado encuesta ISTAS 21
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limites que apunten a evitar las jornadas de trabajo excesivamente largas, para que
los/as funcionarios/as puedan cumplir con sus responsabilidades familiares”

D5: Doble Presencia

Mivel de Riesgo Alto

Tipo de respuesta P19 P20
Menor (0-1) 22 36
Mediano (2) 28 35 i S
Mayor (3-4) 34 13
TOTAL 84 84
9% Menor (0-1) 26% 438
9% Mediano (2) 335 425
3% Mayor (3-4) 40% 15%
PROMEDIO 2,33 1,64

La tercera fase de elaboracion de la encuesta, fue definir las dimensiones probables,

que servirhA como carta de navegacion, y el resultante son las siguientes
dimensiones:

DIMENSIONES
Publica Individual Privada
(Ambiente Laboral) (Personal) (Familiar)

Satisfaccion con las
condiciones laborales del
trabajo, deberes y derechos.

Nivel de importancia que se le
atribuye a las précticas, con
relacién a la contribucién de la
CVL.

Conciliaciéon vida laboral con
vida familiar, apoyo social y
beneficios.

Vinculado al tiempo del

Vinculado al tiempo de libre

Vinculado al tiempo de

trabajo. disposicion. cuidado.

10

Para diagnosticar la CVL, que experimentan las personas trabajadoras de la CNE,
se considera necesario también conocer sus percepciones subjetivas con respecto al
tema de estudio, su contribucion a la satisfaccion de los proyectos personales, sus
efectos sobre la vida familiar y social, las relaciones humanas al interior de la
institucion y el respeto de los derechos laborales.

Por otro lado, es importante sefialar que el trabajo analitico, se orienta a captar los
sentidos predominantes que surgen de las respuestas de las personas encuestadas,
y no tienen pretensiones de generalizar estadisticas, objetivos que no pueden
cumplirse a través de este tipo de investigacion la que sin embargo, entrega insumos
de gran importancia para la comprension de un fendmeno complejo como es la CVL.

° Elaboracién CNE dic 2018, resultado encuesta ISTAS 21
1% Elaboracion propia, 2019

30



El instrumento de medicidn aplicado para la CVL consta de 16 preguntas divididas,
las cuales 7 son de valorizacion, en una escala del 6 al 1, donde el 6 es el valor
optimo de grado de mayor valorizacién y el 1 es el pésimo, del grado més bajo de
valorizacion. Dentro de estas 7 preguntas, 4 de ellas estdn desagregadas.
Sucesivamente, se incorporaron 5 preguntas dicotémicas, de respuestas de si 0 no.
Ademas, la encuesta incorpora 2 preguntas abiertas y 1 pregunta libre, donde la
persona encuestada pudiera agregar algun aspecto, de relevancia para ella, no
incluido en la encuesta.

Por otro lado, las escalas estan validadas para esta muestra y pueden ser utilizadas
para medir la CVL, de la institucion en estudio y con ello proponer mejoras que
ayuden a corregir algunas de las estrategias sensibles, con que opera la institucion,
con sus grupos de intereses internos.

Finalmente, se incorporan los datos demograficos que permiten posteriormente
clasificar, segmentar, tabular y analizar las respuestas. Tales preguntas comprenden

datos como: género, estado civil, hijos/as o personas a cargo, edad y estamento.
(ver encuesta completa en anexo 1)

2. APLICACION DEL INSTRUMENTO

La encuesta se realizé via web, a través de una plataforma gratuita de google. Las
personas a quienes se les envid fueron 50, elegidas aleatoriamente, teniendo la
precaucion de incluir a todos los estamentos, géneros y edades, para asegurar una
buena clasificacion. La fecha de envio de la encuesta fue el dia lunes 14 de octubre
y se cerr@, para comenzar el andlisis, el dia viernes 18 de octubre del presente afo.
La encuesta tenia un tiempo de respuesta de aproximadamente 8 minutos.

El disefio de la encuesta web, fue muy bien evaluado por los/as encuestados/as,
gracias a su estilo moderno, su facil manejo, su correcta estructuracion y su evidente
vanguardia tecnoldgica. Asi mismo, en la introduccion de la encuesta, informamos a
los/as encuestados/as que sus respuestas serian de gran utilidad, garantizando
confidencialidad, sin dejar de mencionar que los resultados, solo serian utilizados
para un analisis global, por tanto podian responder con toda sinceridad, ya que de
esto dependera la calidad del estudio.
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wra

Encuesta Calidad de Vida Laboral
CNE 2019

Estamos realizando nuestra tesis con respecto a la Calidad de Vida Laboral en la Comision
Nacional de Energia y debemos aplicar una encuesta a una muestra de sus funcionarios/as. Por
esto les agradeceriamos nos dedicaran algunos minutos para responder a las siguientes
preguntas. Las respuestas que nos brinde seran de gran utilidad para nuestro trabajo y le
garantizamos confidencialidad y los resultados, solo ilizaran paraun a s global, por tanto
puede responder con toda sinceridad, ya que de esto depende la calidad del estudio. Muchisimas
gracias por su tiempo.

Tesis: Calidad de Vida Laboral para el Mejoramiento de la
Gestion Publica, para los/as funcionarios/as de la Comision
Nacional de Energia - 2019

11

3. POBLACION

La CNE, hasta octubre de 2019 posee una dotacion total de 96 funcionarios/as,
divididos en 59 hombres y 37 mujeres.

Dotacion total CNE - 2019

m DISTRIBUCION DE GENERO  ® MUJERES HOMBRES

61%

12

11
12

Portada encuesta, plataforma web, elaboracién propia 2019.
Elaboracion propia 2019.
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Ademas, su dotacion esta dividida por estamentos: directivos 4%, profesionales
79%, técnicos 12% y auxiliares 5%. Calidad juridica: plantas 6%, contratas 91%,
suplencias internas 2% y honorarios 1%.

Distribucion por Estamentos total dotacién CNE

80 ESTAMENTOS

70 DIRECTIVOS 4 4%
60 PROFESIONALES 76 79%
50 TECNICOS 11 12%

AUXILIARES
40

30

20
10

DIRECTIVOS PROFESIONALES TECNICOS AUXILIARES

13

Distribucion por Calidad Juridica total dotacién CNE

100
90 PLANTA 6 6%
80 CONTRATA 87 91%
70 SUPLENCIA INTERNA 2 2%
60 HONORARIOS 1 1%
50
40
30
20
10 6 2 1
0
PLANTA CONTRATA SUPLENCIA INTERNA HONORARIOS

14

13 Elaboracion propia 2019.
14 Elaboracion propia 2019.
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Con relacion a la participacion de los/as funcionarios/as de la CNE, en la encuesta,
participaron 42 personas, de un total de 96, que corresponde al 44% de la dotacion.
Con esta cifra se logra representatividad para el estudio.

120

100

80

60

40

20

Dotacion Total v/s Total
Encuestados/as

44% de
Representatividad

N

N

DOTACION ENCUESTADOS

15

De la distribuciébn demografica, del total de los/as encuestados/os, se puede
evidenciar lo siguiente: La distribucién de género en el total de encuestados/as, 27

(64%) corresponde al género masculino y 15 (36%), corresponde al femenino.

Distribucion de Género
total encuestados/as

BmHOMBRES m MUIJERES

15 Elaboracion propia 2019.
18 Elaboracion propia 2019.
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En la distribucion del estado civil, en el total de la encuesta, corresponde al 60% de

personas solteras y 40% de personas casadas.

Estado Civil del total de los/as encuestados/as
30
25
20
15
10
5
0
Soltero/a Casado/a Divorciado/a Viudo/a
|n5eriesl 25 17 0 0

17

En el caso de las personas con hijos/as o0 personas a su cargo, del total de los/as
encuestados/os, el 57%, 24 personas cumple con esa condicién y el 43%, 18
personas, no cumplen.

Personas con hijos/as o personas a cargo

mSi mNo

7 Elaboracion propia 2019.
18 Elaboracion propia 2019.

18
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La distribucion etaria, del total de los/as encuestados/os, en la categoria de 26 a 35
afos, indica que su tendencia central es de 48%, lo que evidencia que la CNE, es
una institucion con mayoria de funcionarios/as jovenes.

Distribucion Etaria

del total de los/as encuestados/as

5%

M Hasta 26
m26a35
m36a45
m46a55
B 56y mas

19

Con respecto a la distribucidén por estamento, el 2% son directivos, 76% profesional,
20% son técnicos y 2% auxiliares. La tendencia a simplificar las estructuras
organizativas, implica que el éxito profesional no pueda definirse por mucho tiempo
en términos de ascensos, porque muchos no seran posibles. Cuando existe un alto
porcentaje de profesionales, como en este caso, puede generar un estancamiento
profesional y un alto nivel de competitividad. (Mate, 1999)

Distribucidn por Estamentos
del total de los/as encuestados/as

2%

H Directivo
M Profesional
 Técnico

| Auxiliar

20

19 Elaboracion propia 2019.
20 Elaboracion propia 2019.
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X. METODOLOGIA

Para analizar la encuesta, y poder medir un tema tan subjetivo como el concepto de
CVL, se asign6é un rango de valorizacion a las respuestas. Se agruparon de la
siguiente manera: donde los valores del 6 al 5 tienen un alto nivel de satisfaccién; los
valores del 4 al 3 tienen un nivel de satisfaccion medio y los valores del 2 al 1 tienen
un bajo nivel de satisfaccion.

Nivel de satisfaccion

ALTO 6
5
BAJO 2
1

21

Para el célculo se agrupan las dos columnas de cada nivel de satisfaccion, es decir,
se suman los valores de las respuestas de (6 y 5), (4y 3) y (2 yl) y los puntajes mas
altos son los que marcan la tendencia de percepcion de la mayoria. Por ejemplo, en
la pregunta N°1, “Nivel de importancia que usted le atribuye a la calidad de vida
laboral”, evidencia que 36 personas le atribuyeron un alto nivel de importancia,
optando por el valor mas 6ptimo (6) y 6 personas le atribuyeron un nivel de
importancia de valor (5), siendo esta opcion la que concentra el 100% de los/as
encuestados/as, por lo tanto, tiene un 100% de ponderacion.

Ahora, en el caso de la pregunta N°3 “;Qué tan satisfecho estad usted, con las
siguientes condiciones laborales de su trabajo?” en la condicién laboral N°3.1
“Posibilidades de capacitacion y formacion” el nivel de satisfaccion de la mayoria es
medio, es decir, 11 personas optaron por la valorizacion 4 y 10 personas por la
valorizacion 3; siendo esta opcion la que concentra el porcentaje méas alto, 50% de
preferencias. Por lo tanto, tiene un 50% de ponderacion.

VALORIZACION N°1 N-2 N°3.1 N°3.2 N°3.3
ALTO 6 36 9 7 11 9
5 6 21 18 19 4
4 0 8 14 7 11
3 0 3 2 5 10
BAJO 2 0 1 1 0 7
1 0 0 0 0 1
TOTAL MAYOR H
NIVEL DE 42 ./ 30 25 30 21
SATISFACCION
PORCENTAIJE 100% 71% 60% 71% 50%

22

2L Elaboracion propia 2019.
%2 Elaboracion propia 2019.
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1. PREGUNTAS DE VALORIZACION

Se consideré relevante efectuar un andlisis desagregado de las respuestas,
incorporéndoles las distintas dimensiones que le corresponde a cada caso, en
funcién de los distintos niveles de satisfaccion que los/las funcionarios/as les
otorgaron, a efectos de identificar aquellas respuestas que desde la perspectiva de
los/las funcionarios/as, se encuentran en los niveles de satisfaccion mas bajos.

Asimismo, debemos relacionar las dimensiones de nuestro estudio con sus tiempos
de ocupacion y definir en cuales de las dimensiones afecta:

DIMENSIONES
ESFERA : : : )
TS Tiempo de Libre Disposicion
ESFERA PUBLICA Tiempo de Trabajo
ESFERA PRIVADA Tiempo de Cuidado

23

Finalmente, con respecto a las preguntas de valorizacién, se realiz6 un cuadro
esquematizado, del resultado de la encuesta, otorgandole a cada pregunta, su
dimension, nivel de satisfaccion, porcentaje de preferencia, y tiempo de accién como
el siguiente: Plan de accion a largo plazo, para las respuestas con alto grado de
satisfaccion; plan de accién a mediano plazo, para las respuestas con medio grado
de satisfaccion y plan de accion de corto plazo, para las respuestas de bajo nivel de
satisfaccion. Caso especial, le otorgamos a la pregunta ¢Qué tan importantes son
para usted, las siguientes practicas extra laborales, con relacién a su contribucion
con la CVL? con respecto a las actividades deportivas y culturales, se les otorg6 un
plan de accién a corto plazo, aungue su niveles de satisfaccion son altos, porque no
son actividades que se realicen en la CNE, a diferencia de la pregunta ¢Qué tan
importantes son para usted, las siguientes practicas extra laborales, con relacion a
su contribucion con la CVL? en cuanto a Flexibilidad Horaria, que tuvo un alto nivel

de satisfaccion, pero es una practica habitual en la institucidn. (Cuadro detallado, ver
anexo N°2)

2. PREGUNTAS DICOTOMICAS

Con respecto a las preguntas dicotomicas, comprendidas entre la N°8 y la N°12, tal
como su nombre lo dice, sus posibles respuestas son excluyentes entre si, y algunas
de sus ventajas son: Su facil compresién y el poco tiempo que los/as encuestados/as
les toma responderlas.

%3 Elaboracion propia 2019.
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3. PREGUNTAS ABIERTAS Y LIBRES

El analisis de estas preguntas abiertas y de libre expresion, requiere de otro modelo
de calificaciéon, debido a que la agrupacion de estas se torna dificil ya que cada
individuo podria tener una respuesta distinta para cada una. Este tipo de preguntas
pueden arrojar respuestas muy subjetivas, pero asi mismo tiene grandes ventajas,
permite obtener detalles méas profundos en las respuestas de los/as encuestados/as,
recabando informacion valiosa sobre el tema en estudio. Las respuestas que se
pueden recopilar contienen informacion mas detallada y descriptiva, esto a diferencia
de las preguntas cerradas, las cuales arrojan respuestas estrechas y limitadas.
Ademas, dan la oportunidad a los participantes de la encuesta, que se expresen
libremente, pudiendo conocer detalles importantes que quizas no teniamos
considerado para la investigacion. Asi mismo, arrojan respuestas profundas, llenas
de detalles valiosos, muchas veces inesperado. Estas preguntas pueden hacer del
trabajo de investigacion mas introspectivo e invita a ser mas creativos a la hora de
analizar.

Dentro de sus desventajas, esta que el analisis de este tipo de preguntas, requiere
de mas tiempo de estudio, debido a la diversidad de los datos. A pesar de la
complejidad, se logré su agrupacion, debido a que muchas de ellas eran muy
similares o se relacionaban en algunos aspectos.

;Qué es para usted Calidad de Vida Laboral?

Cantidad de Respuestas Agrupacion de Definiciones
31 Clima organizacional
19 Compatibilizar vida laboral y familiar (personal)
10 Buena relacion con la jefatura
10 Compafierismo
10 Motivacién ocupacional
10 Desarrollo Profesional

Trabajo a gusto

Higiene y seguridad

Buena distribucion de carga de trabajo
Movilidad interna

Satisfaccion de ingresos

Estimulacion a la creatividad
Beneficios

Valoracion a la persona

W w w wphso o
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(Cémo cree usted que podria mejorar la Calidad de Vida Laboral en la CNE?

Cantidad de Respuesta Agrupaciéon de Mejoras

9 Teletrabajo

Reduccidn de las jornadas laborales
Flexibilidad en permisos
Capacitacién

Mas actividades extra programaticas
Establecimiento de criterios

Respeto y compafierismo

Politica de remuneraciones
Comunicacion formal

Espacios para la convivencia

Pausas activas

Celebracion mensual de cumpleafios

Mejorar la distribucion de tareas y responsabilidades
Oportunidad de desarrollo

Mejora en la toma de decisiones

Reconocimiento

Fortalecer el trabajo en equipo

Continuar con el antiguo mecanismo de horas compensatorias
Fortalecer el rol de los comités

Que las jefaturas consideren a la calidad de vida un tema relevante
Capacitar a jefaturas en liderazgo

Preferencia por capacitaciéon en lineas versus las presenciales
Definicién de objetivos

Gestion de conocimiento

Charlas de inclusion y género

Mejoras en los espacios fisicos

Que la calidad de vida parta de la jefatura y luego hacia abajo
Més beneficios

Politica de crecimiento interno

Evaluacion 360°

Descripcién de cargo

Aumentar los recursos tecnolégicos
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(Hay algtn otro aspecto que no esté incluido en esta encuesta, del que usted
quisiera opinar?

Cantidad de respuestas Agrupacién de Sugerencias

3 Fomentar las relaciones respetuosas

Valoracion de los compafieros sin importar su condicion social y estudios
Elaborar Politica de remuneraciones

Eliminar conductas misoginas

Establecer carrera funcionaria

Implementar el teletrabajo

Mejorar la planificacién institucional

B PR R NN
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XI.  ANALISIS

1. ANALISIS PREGUNTAS DE VALORIZACION

La muestra identificd 9 preguntas con un alto nivel de satisfaccion, 3 preguntas con
un nivel de satisfaccion medio y ninguna pregunta con nivel de satisfaccion bajo.
Tratamiento especial, se le da a la pregunta N°6, ¢Qué tan importantes son para
usted, las siguientes précticas extra laborales, con relacion a su contribucién con la
CVL?, en relacion a las practicas de las sub preguntas N°6.2 “deportes” y N°6.3
“actividades culturales”, la muestra identifico un alto nivel de importancia con un
porcentaje de 71% de preferencias para la actividad de deportes y un 60% para las
actividades culturales. Ademas, para las respuestas con alto nivel de satisfaccion, se
identific6 con un nivel de intervencion al largo plazo, recomendando, una
reevaluacion de estas, para un proximo diagndstico, que la institucion realice. En el
contexto de que las instituciones sufren diferentes cambios por diversos factores, a
través del tiempo, lo que puede hacer que estas valorizaciones cambien.

Finalmente, de esta muestra y en relacién a las 3 preguntas que arrojaron un nivel
de satisfaccién medio, y para efecto de la investigacion, implica realizar propuestas,
para que la institucion en estudio, pueda implementar las medidas pertinentes.

PREGUNTA SATISFACCION PERSONAS PORCENTAIJE
vael_ c_ie C(_)n_ommlento de la normativa del MEDIA 24 57%
Servicio Civil
Posibilidades de capacitacién y formacién MEDIA 21 50%
Posibilidad de ascenso o crecimiento MEDIA 20 48%

24

Las preguntas que presentaron un nivel de satisfaccion medio, representan el 16%,
sobre el total de las preguntas de valorizacién (19) y un 13%, sobre el total de la
encuesta (24), de preguntas medibles por nivel de satisfaccion (de valorizacién mas
las dicotomicas), y son la que se observan a continuacion:

Porcentaje@ePNiveliM edioZn@ elacionPadosZotalesFdeFpreguntas

—
i i
TotalEde@NivellM edio@ obreZi@otalRl elalk

e h————
|
—

16%
TotalEPde@Preguntas@e/alorizacidon

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
El Serie2 & Seriel

25

24 Elaboracion propia 2019.
%5 Elaboracion propia 2019.
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2. ANALISIS PREGUNTAS DICOTOMICAS

Esta muestra, en sus cinco preguntas, evidencia un alto nivel de satisfaccion, y se
identific6 con un nivel de intervencién al largo plazo. Y tal como se sugiere
anteriormente, se recomienda, una reevaluacion de estas dimensiones para un
proximo diagnoéstico que la institucion realice.

10. Conoce
usted las .
: 12. Estan
_hormativas establecidas
internas de la las duplas de
e 8. Tiene 9 Sus instituciéon traba‘% ue
\’0 '0“ claramente su e'riores le (Procedimientos | 11. Considera debler’ign
Ne GG\ definidas sus enptre an en de Maltrato, queen la existir en
\ ? P metas y formagclara Acoso Sexual y | institucion caso de que
P:‘\s \:‘o compromisos especifica Ia)é Laboral, Cédigo existen ustedq
A - acortoy de Etica, espacios de
6 h / largo plazo, tgs;[fssoa Reglamento de didlogos y p:ﬁzseennéga
\ < con respecto ! Higiene, participacion P
' \ asu trabajo desarrollar | pocedimiento ?;?éﬁi’rg
\ / / de Accidentes ermisos o
e \ de Trabajo y fFe)riado legal
/ Trayecto, entre
\ ' otros)
SI
NO 7 9 8 14 11
| % | 8% | 76% | 81% | e1% | 74% |

Las preguntas presentaron un nivel de satisfaccion alto, representan el 100%, sobre
el total de las preguntas dicotomicas (5) y un 21%, sobre el total de la encuesta (24),
de preguntas medibles por nivel de satisfaccion (de valorizacibn mas las
dicotomicas), y son la que se observan a continuacion:

Nivel de representacion de preguntas Dicotomicas

Total de Preguntas de Valorizacidn

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

M Serie2 M Seriel

26

% Elaboracion propia 2019.
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Asi mismo, se elabor6 un cuadro de ranking de las preguntas de valorizacion, para
observar cual era el nivel de satisfaccion, convertido en porcentaje, con respecto a

cada una de las ellas.

PREGUNTA

Importancia que le atribuye a CVL

importancia Flexibilidad horaria
Evalué CNE con respecto a otras instituciones
publicas
Evaluacion del ambiente de trabajo, con la
cultura organizacional que se predica
Metas y compromisos con respecto a su
trabajo
Conocimiento con Normativas y
Procedimientos Internos
Evaluacion de la CNE como lugar de trabajo a
nivel institucional
Evalué CNE con respecto a otras instituciones
publicas en CVL
¢ Qué tan acogido se siente por sus
compafieros/as?

Sus superiores le entregan en forma clara y
especifica las metas o trabajos a desarrollar
Duplas de trabajos
Que tanto afecta su carga de trabajo en su
vida personal
Tareas a cargo

importancia Deporte
importancia Actividades Extra programaticas
Espacios de dialogos y participacion

¢ Qué tan motivado y estimulado se siente en
la CNE?

Cantidad de trabajo
importancia Actividades Culturales

Condiciones Ambientales
Evalué CNE con respecto a lo privado
Nivel de conocimiento de la normativa del
Servicio Civil
Posibilidades de capacitacion y formacion

Posibilidad de ascenso o crecimiento

SATISFACCION  PERSONAS

ALTO
ALTO

ALTO

ALTO

ALTO

ALTO

ALTO

ALTO

ALTO

ALTO
ALTO
ALTO

ALTO
ALTO

ALTO
ALTO
ALTO

ALTO
ALTO

ALTO
ALTO

MEDIO
MEDIO
MEDIO

42
41

38

35

35

34

32

32

31

33
31
30

30
30

29
28
27
25

25

22
21

24
21
20

PORCENTAJE
100%
98%
90%

83%
83%
81%
76%
76%
74%

76%
74%
71%
71%
71%
69%
67%
64%
60%
60%

52%
50%

57%
50%
48%

RANKING
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3. ANALISIS PREGUNTAS ABIERTAS Y LIBRES

El andlisis de estas preguntas abiertas y de libre expresion, permitio obtener detalles
mas profundos en las respuestas de los/as encuestados/as, recabando informacién
valiosa, y detallada. Ademas, dan la oportunidad a los participantes, de expresarse
libremente, pudiendo conocer detalles importantes e inesperados. Las respuestas de
estas preguntas evidenciaron temas de complejidad y pueden estar afectando a
nivel individual y grupal a los/as funcionarios/as. Invita a proponer medidas a corto
plazo, para que la institucion las aplique, de modo tal, que no empeoren con el
tiempo.

A continuacion, se expone la totalidad de las respuestas, sin intervencion, ya que es
un elemento vital para el estudio y apoyo fundamental para que la institucion esté al
tanto de la relevancia que le otorga su personal, con relacion a cada pregunta:

¢, Qué es para usted Calidad de Vida Laboral?

Que el ambiente laboral en donde me desempefio sea muy positivo y que se pueda compatibilizar
con la vida personal.

Es la estabilidad de entusiasmo y tranquilidad entre lo personal y el trabajo.

Es la buena convivencia del trabajo, con el hogar y nuestras familias.

Poder ejecutar el trabajo para el que fui contratado con las condiciones 6ptimas para desarrollarlo,
en términos de ambientes (fisicos como oficinas, luz, escritorios, computadores, etc.), clima
organizacional, relaciones interpersonales, flexibilidad en horarios para compatibilizar con mi vida
familiar.

Tener un buen ambiente.

Todo lo relacionado al ambiente laboral.

Es tener un ambiente laboral grato sumado a que la vida laboral logre acomodarse a la vida privada
y desarrollo personal.

La posibilidad de trabajar tranquilo contando con el apoyo de la jefatura y el equipo de trabajo y
cuya realizacién es compatible con la vida personal y familiar.

Es tener un buen ambiente laboral, motivacién ocupacional, satisfaccién de ingreso.

Todo lo referente a las condiciones del trabajo, para un buen desempefio del mismo.

Las mejores condiciones ambientales fisicas y psiquicas y relacionales posibles para que el
trabajador pueda desempefiar su trabajo.

Estimulacion de la creatividad.

Poder disponer de tiempo para realizar otras actividades fuera del horario de trabajo.

Trabajar a gusto.

Es un indicador del entorno laboral, el cual debe basarse en un ambiente positivo de desarrollo.

La calidad de vida laboral es un conjunto de elementos que considera tanto las disposiciones
establecidas a nivel de servicio, la carga de trabajo, la autonomia en el trabajo, la flexibilidad en el
trabajo y la cantidad de horas de trabajo. Al mismo tiempo me parece que incorpora en gran
medida la relacion o la forma de comunicar que tienen los distintos integrantes de la CNE que
tienen el mismo nivel (relacién simétrica) y con las relaciones asimétricas que se producen entre
jefe - subordinado.

La capacidad de equilibrar la vida profesional con la personal (familiar), esto en ambitos de horario,
permisos, home office, etc.

La conciliacién entre la vida personal con la laboral.

Que el venir a Trabajar no sea una tortura.
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¢, Qué es para usted Calidad de Vida Laboral?

La calidad del tiempo que ocupamos en trabajar, el trato humano, las posibilidades de movilidad, la
confianza, la capacidad de crecer y de compatibilizar la vida laboral con la vida familiar.

Espacios de crecimiento profesional aportando protagénicamente a la Mision de la CNE.

Calidad de vida en el trabajo.

Un aspecto primordial.

La combinacion entre ambiente laboral, lugar fisico de trabajo y beneficios que se tienen por
desempefiarse en un lugar.

Mantener la pasién y el entusiasmo en las tareas y proyectos a cargo, y que permitan
compatibilizarlas con la vida familiar y personal.

Respetar horarios y disfrutar del trabajo en un ambiente ameno y motivante.

Realizar las tareas de un trabajo con todas las condiciones adecuados para el trabajador.
Posibilidad de conciliar, en desmedro de ninguno, el trabajo y la vida familiar/personal.

Contar con condiciones minimas favorables para un buen desempefio del trabajo que sea
compatible con la vida personal tales como respeto, buen trato, flexibilidad, posibilidades de
crecimiento y perfeccionamiento y cargas de trabajo adecuadas.

Trabajar en un ambiente célido, amigable y flexible.

Es ocuparse del ser humano que hay detrds del trabajador, no solamente de lo que pueda producir
sino de entregarle las herramientas y entorno laboral adecuado para su desarrollo.

Desarrollo integro del profesional.

Es un parametro que mide el nivel de satisfaccién de un trabajador en su lugar de trabajo.

Un equilibrio entre satisfaccion personal - laboral y el tiempo que tengo para dedicar a mis cosas
personales.

Es dificil definir Calidad Laboral, creo que se basa en la conciliacién de la vida personal y familiar
con lo personal.

Significa sentirme motivado para realizar el trabajo todos los dias, teniendo claros los objetivos que
se me han fijjado, ademés de poder contar con un lugar cémodo para trabajar y libre de
interacciones personales abusivas.

Buen trato desde la jefatura hacia quienes dirige, buen trato entre comparieros, flexibilidad horaria,
oportunidades de capacitacion acorde a los conocimientos de cada profesional, buenos espacios
de trabajo.

Son las condiciones, medidas, procedimientos que se definen para asegurar el bienestar de los
empleados vy la institucion.

Para mi es estar contento en el trabajo, ir con agrada y sentirse parte.

Lo que cada uno percibe respecto al entorno laboral.

Sentirse a gusto y cdmodo en el trabajo, que estén las condiciones para hacer bien el trabajo.

Es contar con un "Trabajo Decente" (como lo define OIT), que equilibre mi vida personal y
profesional.

Al analizar las respuestas, se debe tener especial atencion en la afirmacion: “Que el
venir a Trabajar no sea una tortura» ya que si bien, no es coincidente con otras, es
preocupante que una persona se refiera de manera tan negativa y por el riesgo que
esto podria representar, es necesario considerarlo dentro de las propuestas.
Adicionalmente al agrupar las repuestas por temas coincidentes entre los/as
encuestados/as, se puede evidenciar ciertas similitudes en la definicion de CVL, el
cual se expresa en porcentaje en el siguiente gréafico:
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Agrupacion de la definicion de CVL Yy la inclinacion de
los/as encuestados/as
35 80%
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Con relacién a la pregunta ¢ Coémo cree usted que podria mejorar la Calidad de Vida
Laboral en la CNE? También se expone la totalidad de las respuestas, sin
intervencién, ya que igualmente es un elemento representativo para el estudio y
podria ser una herramienta fundamental de apoyo, para la institucién, en cuanto al
analisis y posibles intervenciones, para el mejoramiento de la CVL, de acuerdo con
la identificacion de este concepto, por parte de los/as encuestados/as.

%" Elaboracion propia 2019.
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¢, Como cree usted que podria mejorar la Calidad de Vida Laboral en la CNE?

Encuentro que la Calidad de Vida Laboral en la CNE es excelente. Siempre tenemos espacios para
llevar una calidad de vida personal. La flexibilidad horaria que tenemos es muy beneficiosa para
todos.

El respeto y el compafierismo entre los funcionarios es la clave para la vida laboral.

Reduciendo las jornadas laborales.

Abrir mas espacios para la convivencia entre comparfieros y compatibilizar de mejor forma la vida
familiar con la laboral, como teniendo mayores beneficios en permisos y/o teletrabajo.

Que existiera mayor oportunidad de mejora en laboral y capacitacién.

Mantener y mejorar las practicas actuales (considero que la calidad de vida laboral en la CNE es

muy buena)
Teniendo criterios fijos y claros respecto a las formas de tomas de decisiones.

Mayores reconocimientos por los logros obtenidos, emitidos desde las jefaturas directas.

Realizando mas actividades extra programéticas; dando tareas a un grupo de funcionarios, de
distintos Deptos. a quienes se les podria dar una tarea a desarrollar "Penitencias internas en la
CNE". Eso podria ayudar a conocerse mejor entre los funcionarios, en otra faceta y aprender a
trabajar en equipo.

Volviendo al antiguo mecanismo de horas compensatorias. Estableciendo protocolos o
mecanismos que brinden mayor influencia a los distintos comités (por ejemplo, CPHyS)
Promoviendo este tema desde las Jefaturas con la importancia y respeto que requiere que se
aborden y no que sea solo un tema de recreacion.

Pausa activa.

Celebrar todos cumpleafios del mes a fin de mes en sala Con Con.

El trato como personas.

Dando mas instancias de conversacion para los funcionarios.

Creo que se podria mejorar la calidad de vida disminuyendo la cantidad de horas que se pasan en
el trabajo.

Adicionalmente, educando a las jefaturas como realizar un trabajo de liderazgo y de guia o
mentoria de sus trabajadores.

Finalmente seria positivo que la CNE permita la capacitacion de sus trabajadores utilizando
herramientas tecnoldgicas como cursos online (existen muchas paginas que entregan contenido de
muy buena calidad: (Coursera, Udacity, Udemy) que ademas tienen la gracia de tener un costo
muchisimo mas bajo y son de mejor nivel que la gran mayoria de las clases presenciales clasicas.

Construyendo una cultura del trabajo realizado en base a objetivos.

Con una mayor flexibilidad horaria (por ejemplo cumplir horas semanales y no diarias) y facilitando
el tele trabajo.
Teletrabajo.

Posibilidad de capacitacion y gestién del conocimiento.

Con relaciones interpersonales constructivas y no destructivas.
Mejor repartos de responsabilidades y tareas.

En general, mayor libertad y flexibilidad para realizar el trabajo.
Implementando medidas de teletrabajo.

Mejorando la flexibilidad horaria.

Instaurar el teletrabajo.

Mejorar flexibilidad laboral y mejorar politica de sueldos.

Otorgando una mayor flexibilidad en el cumplimiento de la jornada semanal, posibilitando alargar la
jornada de lunes a jueves y recortando a la mitad la del viernes.
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¢,Como cree usted que podria mejorar la Calidad de Vida Laboral en la CNE?

Mejorar la planificacion del trabajo, planteando productos y plazos realistas. Lo anterior deberia
llevar a cargas de trabajo adecuadas. También seria bueno implementar mas charlas sobre
inclusion y género.

Mejores espacios fisicos (luz natural), incorporando instancias como el teletrabajo, una jornada
laboral méas corta o menos dias (4x3)

En la CNE se ha hecho mucho trabajo al respecto. Personalmente creo que existe en
muchos de sus integrantes un arraigo cultural que hace caer en actitudes que resultan
perniciosas para la Calidad de Vida Laboral. Debe existir coherencia entre lo que la CNE
manifiestay lo que se hace, principalmente de sus jefaturas... "que chorree la actitud”.

Comunicacion formal de lo que pasa en la CNE, mayor transparencia en los movimiento de
personal, criterios claros de remuneracion y mas capacitacion.

Gimnasia de Pausa, Celebracion de los cumpleafios mensualmente, convenios con
establecimientos deportivos (gimnasios, canchas).
Actividades "extra-programaticas" en las cuales participen las jefaturas.

Con motivacion que ayuda a la autoestima, con espacios de conversacion y voto, y espacios para
realizar actividades ludicas.
Creo que el principal aspecto a mejorar seria la implementacion de teletrabajo.

Mejorando los espacios de trabajo y generando una politica real de flexibilizacién horaria, incluso
teletrabajo.

1.- Definir politica de crecimiento interno en la institucién (sueldo, cargos, beneficios)
2.- Mejora de los bafios en cuanto a olores y ruidos.

Con mayor comunicacion y mas claridad.

Con procedimientos, funciones y cargos que estén claramente definidos y con instancias
reales de evaluacion en 360°.

Aumentando y mejorando los espacios fisicos y recursos en general (software, por ej.), revisando
las dotaciones.

Difundiendo de mejor manera la informacion y respetando los conductos regulares de
diversos procesos, como de calificacion, etc.

Luego de analizar las respuestas, antes exhibidas, se evidencia que algunas de ellas
estan descritas mas bien desde lo negativo, lo que se deberia considerar como una
alerta especial, ya que podrian ser situaciones de descontento o generar posibles
conflictos en un futuro. Las respuestas que podrian ser de consideracién especial,
son las siguientes: “Con relaciones interpersonales constructivas y no
destructivas”; ‘En la CNE se ha hecho mucho trabajo al respecto.
Personalmente creo que existe en muchos de sus integrantes un arraigo
cultural que hace caer en actitudes que resultan perniciosas para la Calidad de
Vida Laboral. Debe existir coherencia entre lo que la CNE manifiesta y lo que
se hace, principalmente de sus jefaturas ... "que chorree la actitud”,
“Comunicacion formal de lo que pasa en la CNE, mayor transparencia en los
movimiento de personal, criterios claros de remuneracion y mas
capacitacion”; “Con mayor comunicacién y mas claridad”; “Con
procedimientos, funciones y cargos que estén claramente definidos y con
instancias reales de evaluacion en 360°” y “Difundiendo de mejor manera la
informacion y respetando los conductos regulares de diversos procesos,
como de calificacion, etc.” y por el riesgo que esto podria representar, es
necesario considerarlo dentro de las propuestas. Adicionalmente al agrupar las
repuestas por temas coincidentes entre los/as encuestados/as, se demuestra ciertas
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similitudes en relacibn a las propuestas de los/as encuestados/as, en el
mejoramiento de CVL en la CNE.

Las respuestas mas coincidentes, con respecto al mejoramiento de la CVL, en la
instituciéon son: Teletrabajo, mencionada 9 veces; reduccion de las jornadas
laborales, mencionada 5 veces; flexibilidad en permisos, capacitacion y mas
actividades extra programaticas, mencionadas respectivamente 4 veces.

Asi mismo, con relacion a la pregunta: ¢Hay algun otro aspecto que no esté incluido
en esta encuesta, del que usted quisiera opinar? Igualmente se despliega la
totalidad de las respuestas, sin intervencion, ya que es un elemento adicional para el
estudio y podria ser un insumo agregado fundamental, para la institucion, en cuanto
al analisis y posibles intervenciones, para el mejoramiento de la CVL, de acuerdo
con el aporte de los/as encuestados/as.

¢Hay algun otro aspecto que no esté incluido en esta encuesta, del que usted
guisiera opinar?

Se podria incluir aspecto sobre el valorar al resto de los compafieros, sin importar su condicién
social o nivel de estudio. Las diferencias se notan dentro de la institucion y eso afecta a la calidad
de vida laboral.

Fomentar el buen trato y las relaciones laborales respetuosas y el reconocimiento entre pares no
solo desde las jefaturas a los subordinados.

Remuneraciones.

Se debe fomentar una cultura de respeto entre las personas y eliminar conductas miséginas.

Carrera funcionaria y remuneracién acorde a lo que uno realiza.

Teletrabajo.

Es necesario -sobre todo a la llegada de una nueva jefatura- tener clara la planificacion
institucional: qué queremos hacer y cémo.

En razén a las respuestas, antes descritas, en primer lugar se observa que solo 7
personas, quisieron opinar al respecto. Sin embargo, todas ellas aportan
considerablemente al estudio, lo que sugiere incorpéralas todas en las propuestas
de accion, ya que describe temas fundamentales en relacion a las definiciones de
CVL, expuestas en este estudio. Tales como: La valoracion de las personas sin
importar la condicion social o estudios; el respeto y el reconocimiento;
remuneraciones, carrera funcionaria y planificacién institucional. Igualmente, se
advierte que se repite el teletrabajo y es relevante mencionar el “eliminar conductas
misoginas” por ser absolutamente contrapuesto a todo lo que se ha declarado como
definicion en CVL y contrario a todo lo establecido en la normativa nacional, con
respeto a los principios fundamentales y los derechos de los/as trabajadores/as.
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4. ROTACION, AUSENTISMOS

Si bien, este tema no esta relacionado a dar respuesta directa a los objetivos del
estudio, es una herramienta necesaria para el andlisis y posteriores consultas,
ademas de ser un factor predominante que tiene relacién directa con lo definido para
CVL, descrito anteriormente.

Para Robbins y Judge (2009), la rotacién y el ausentismo afecta a la productividad,
aunque la relacién entre rotacion y productividad es mas fuerte que aquella que
existe entre ausentismo y productividad.

La rotacion puede definirse como el retiro permanente de un trabajador de una
organizacion, ya sea de manera voluntaria o0 no. Una tasa alta puede aumentar
costos de reclutamiento, seleccion y capacitacion del personal, ademas de que se
trastorna la operacion eficaz de la organizacion, aunado a los problemas y pérdidas
por los errores que pueden cometer trabajadores nuevos, sobre todo si los cambios
del personal son muy frecuentes. Sin embargo, aqui se toma el aspecto negativo de
la rotacién, ya que ésta también tiene un lado positivo cuando se va personal
incompetente, lo que permite cambiarlos por trabajadores frescos y con ideas
nuevas.

Por otra parte, el ausentismo es la falta del trabajador a sus labores, lo que
disminuye la eficiencia operativa y propicia mayor carga a la supervision, ya que el
flujo del trabajo se interrumpe o se hace mas lento, y en ocasiones hay que
postergar decisiones importantes. Puede ser causa de reduccion drastica de la
calidad y hasta causar el cierre completo de una organizacion. En este caso, se hace
alusién al efecto negativo del ausentismo, ya que cuando este se debe a
enfermedades, fatiga o estrés, su efecto puede ser perjudicial.

Los trabajadores se muestran satisfechos en general en la organizacion participante
en cuanto a las acciones de CVL emprendidas por sus directivos. En ellas la
productividad correlaciona positiva y elocuentemente con los esfuerzos de CVL, lo
cual a su vez se relaciona significativamente con menores porcentajes de rotacion y
ausentismo. Una adecuada CVL se asocia con mayores tasas de productividad,
menor rotacion y ausentismo del personal. El clima laboral favorable, la supervision,
el reconocimiento, la procuracibn de equidad, las condiciones de trabajo, el
desarrollo integral y el enriquecimiento del trabajo (Guizar, 2008), asi como los retos
(Furnham, 2001), ayudan a una mayor participacion y productividad de los
trabajadores.

El ambiente humanizado y que permita a los trabajadores satisfacer necesidades
personales y de logro se asocian también a mayor productividad y mayor
responsabilidad (Davis y Newstrom, 2004; Guizar, 2008), reflejada en menor
rotacion y ausentismo. Ademas, un punto importante de CVL es que forma parte del
comportamiento socialmente responsable de la institucién, por lo que no es posible
pensar en ser socialmente responsable si el trabajador no es adecuadamente
remunerado, es explotado o se anteponen fines econdémicos por encima de la
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dignidad humana. Una organizaciéon humanizada puede ser productiva, pero una
productiva no garantiza el respeto al ser humano. Todo esta en la forma de como se
mira dicha productividad, pero las organizaciones humanizadas tienden a
permanecer en el largo plazo, lo cual es fundamental en el comportamiento
sostenible caracteristico de la responsabilidad social.

El ausentismo es un fenbmeno muy antiguo y generalizado que ha afectado en
mayor o0 menor medida a las organizaciones. Se puede mencionar de manera
general que el ausentismo es una forma de expresion que refleja el/la empleado/a y
gue su incidencia perjudica e impide el logro de los objetivos de la organizacion.

Se puede definir el ausentismo laboral por parte del empleado de sus obligaciones
laborales, faltando al trabajo, cuando estaba previsto que acudiese al mismo, de
manera justificada o injustificada, o no desarrollando su cometido en forma voluntaria
durante una parte o la totalidad de la jornada laboral. (Molinera Mateos, 2006)

Causas de ausentismo: Incapacidad temporal (enfermedad profesional y comun,
accidentes de trabajo), maternidad, actividades sindicales, causas legales, causas
psicolégicas y voluntarias.

(Nicholson, 1977) Realiza una exposicion de modelos explicativos para
conceptualizar el ausentismo y entender qué factores lo determinan, nosotros
describiremos solo un modelo atingente a nuestro trabajo de investigacion.

Modelo de evitacion laboral: Supone que el descontento en el trabajo es la primera
causa de ausencia. Esta relacionado con la satisfaccion laboral, como una forma de
conducta que denota la valoracion negativa del trabajo. Interpreta al ausentismo
como huida o abandono. La asistencia al trabajo depende de cual satisfactorio le
resulte al trabajador, pues cuando las personas estan satisfechas en el trabajo,
asisten disfrutandolo.

El ausentismo laboral es muy complejo y es uno de los temas mas dificiles de
abordar en una organizacion. Es costoso tanto para la organizacion como para el
individuo, esta influenciado por diferentes factores interrelacionados entre si y
asociado a un numero de importantes consecuencias. (Steers & Rhodes, 1990)

El ausentismo se expresa generalmente como una tasa o porcentaje. Se han
desarrollado diversas formulas para su calculo, sin embargo no existe una estandar
para su medicion.

Para el estudio es relevante considerar, esta variable porque ademas tiene caracter
de obligatoriedad, en cuanto a su observancia y como responsabilidad como ente
publico, con relacion a lo sefialado en la Ley N°18.884 del Estatuto Administrativo
articulo 144° y 145°, sobre la declaracion de vacante procedera por las siguientes
causales:
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Articulo 144°
a) Salud irrecuperable o incompatible con el desempefio del cargo;
b) Pérdida sobreviniente e alguno de los requisitos de ingresos de la
administracion del estado;
c) Calificacion del funcionario en lista de eliminacién o condicional, de acuerdo
con lo dispuesto en el articulo 45°, y;
d) Por no presentacion de la renuncia, segun lo sefalado en el articulo 142°
inciso final.
Articulo 145°
El jefe superior del servicio podra considerar como salud incompatible con el
desempefio del cargo, haber hecho uso de licencia médica en un lapso continuo o
discontinuo superior a seis meses en los ultimos dos afios, sin mediar declaracion de
salud irrecuperable. No se considerara para el computo de los seis meses sefialado
en el inciso anterior, las licencias otorgadas en los casos a que se refiere el articulo
110° de este Estatuto y el Titulo 1l del Libro 1l del Cédigo del Trabajo.

Para poder medir este factor, se realiz6 una pesquisa comparativa con la cantidad
de licencias médicas producidas en la CNE, en los afios 2018 y 2019 (octubre). Esta
informacion se recopild, gracias a las bases de datos actualizadas que administra el
Departamento de Gestion y Desarrollo de Personas, de dicha institucion.

De los resultados obtenidos, referido a las licencias médicas de la CNE en los afios
2018 y 2019, se evidencia lo siguiente:

En relacion con en el numero de licencias médicas emitidas en el afio 2018 (70
licencias anuales) y en comparacion con el afio 2019, (109 licencias afio en curso),
se observa un aumento en un 56%, tal cifra es preocupante, aunque la institucién es
pequefia en relacién a otras. Como se trata de un aumento notable, es necesario,
gue la institucion, valore este factor, pueda darle importancia y tome acciones al
respecto.

Relacion N° de licencias médicas por anos

HANO 2018 ®ANO 2019

150

109

100 70

50 ~

ANO 2018 ANO 2019
28

%8 Elaboracion propia 2019.
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En la observacion de grafico de Tipologia de Licencias Médicas relacion 2018 vy
2019, se demuestra que el afio 2018 no se presentaron licencias médicas por
concepto de accidentabilidad, por lo que la institucion est4 en el nivel mas optimo.
En el afio 2019, solo se presenta 1 licencia médica de este tipo, pero aun es
aceptable. Por otro lado, también se observa que en la mayoria de los casos se
concentra en la tipologia de enfermedades y accidentes comunes.

Tipologia de Licencias Médicas relacion 2018 y 2019
120
100
80
60
40
20
0 Enfermedad Accidente de | Enfermerdades
Comun PreNatal PostNatal Trayecto nifio/a menor
m ANO 2018 65 3 0
m ANO 2019 108 0 0 0

29

En el gréfico de distribucion de género, se demuestra que en el caso de las mujeres,
el aumento de las licencias médicas, de un afo al otro es de un 12%, en contraste
con los hombres, que aumentd un 121%. Cifra considerable de aumento y que
resulta pertinente que la institucion lo considere.

Distribucion de Género
Relacion afos 2018 y 219

m ANO 2018 mANO 2019

62

42 47

28

Mujeres Hombres

30

29 Elaboracion propia 2019.
%9 Elaboracion propia 2019.

54



Con relacion, a la cantidad de licencias médicas que tiene cada funcionario/a en un
afio y su comparacion entre el afio 2018 y el afio 2019, se observa que para el 2018,
25 personas una vez presentaron licencia médica, 9 personas 2 licencias, 6
personas 3 licencias, 1 persona 5 licencias y 1 persona 6 licencias. Para el afio
2019, 23 personas presentaron una vez licencias médicas, 10 personas 2 licencias,
4 personas 3 licencias, 5 personas 4 licencias, 3 personas 5 licencias, 2 personas 6
licencias y 1 persona 7 licencias anuales. Tales cifras evidencian que algo podria
estar influyendo en aquellos/as funcionarios/as que tienen gran cantidad de licencias
en un afo. Al ser un indicador potente, se abordar4d en las propuestas, mas
adelante.

N° de Licencias Médicas anuales presentadas por funcionarios/as

N° de licencias 1 2 3 4 5 6 7
ANO 2018 25 9 6 1 1 0 0
ANO 2019 23 10 4 5 3 2 1

Cantidad de licencias médicas que un
Funcionarios/as tiene anualmente

25 -
20 -
15 -
,8 m ANO 2018
< 10 - <
« m ANO 2019
o

1 2 3 4 5 6 7

CANTIDAD DE PERSONAS CON LICECIAS MEDICAS

Cantidad de Licencias Médicas de un/a funcionarios/as por afio

31

Finalmente, con respecto al tiempo de duracién de cada licencia, se observa que
para el afio 2018, 48 licencias médicas duraron entre 1 a 5 dias, 5 licencias entre 6 a
10 dias, 8 licencias entre 11 a 15 dias, 1 licencia entre 16 a 20 dias y 8 licencias con
mas de 25 dias. Asi mismo, para el afio 2019, el estudio demuestra que 48 licencias
médicas duraron entre 1 a 5 dias, 5 licencias entre 6 a 10 dias, 8 licencias entre 11y
15 dias, 1 licencia entre 16 a 20 dias, 2 licencias entre 21 a 25 dias y 4 licencias con
mas de 25 dias. Cifras tan significativas, que también seran consideradas en las
propuestas.

31 Elaboracion propia 2019.
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Cantidad de dias de Licencias Médicas

1 a5 dias 6 a 10 dias 11 a 15 dias 16 a 20 dias 21 a 25 dias mas de 25 dias
ANO 2018 48 5 8 1 0 8
ANO 2019 83 12 8 o 2 4
Licencias Médicas
por rango de tiempo por funcionarios/as anuales
m ANO 2018 m ANO 2019
8 4
1 0 0o 2

I

1a5dias 6 a 10 dias 11 a 15 dias 16 a 20 dias 21a25dias masde 25 dias
Cantidad de dias de Licencias Médicas

32

Con respecto a la rotacion del servicio, se observa que existe un aumento
considerable desde el afio 2017 a la fecha. Estos antecedentes fueron obtenidos de
las bases de datos de la CNE y que administra el Departamento de Gestién de

Personas.

La rotacion en el afio 2017 fue de un 2%, el afio 2018 aumentd en 7 puntos a un 9%
y en lo que va de este afio, aumenté nuevamente a un 11%. Por lo tanto, desde el
afo 2017 a la fecha, la rotacion aumenté en 9 puntos.

32 Elaboracion propia 2019.
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Si bien la CNE, es una institucion pequefia en cuanto a su dotacion, las cifras
requieren un analisis mas profundo, considerando que este es un indice que se
relaciona directamente con CVL.

La informacion proporcionada por el servicio, solo se refiere a cifras, pero no a las
causas de la rotacion del personal. Existen muchas causas que inciden en la
rotacion del personal en las organizaciones, pero una fundamental para el analisis
es la insatisfaccion laboral, sobre todo si la persona insatisfecha constituye un
recurso humano altamente demandado.

Relacion anos 2017, 2018 y 2019

m Desvinculacién y/o Renuncias

11
9

ANO 2017 ANO 2018 ANO 2019

33

Desvinculacién y/o Renuncias

ANO 2017 2
ANO 2018 9
ANO 2019 11

%3 Elaboracion propia 2019.
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XII.

PROPUESTAS

1. Plan de Accién de Corto y Mediano Plazo

Con respecto al resultado de la encuesta de CVL 2019, en relacion a los resultados
que requieren una propuesta de accion, en las preguntas de valorizacion, que
arrojaron nivel de satisfaccién medio y las actividades con alto nivel de satisfaccion,
que por su grado de valorizacion, se sugiere incorpéralas a la brevedad posible, en
las practicas habituales de la institucion. En el siguiente cuadro, se gréfica, la
pregunta surgida de la encuesta, plan de accion sugerido, actividades y/o acciones,
periodo de implementacion y actores relevantes:

Pregunta

Plan de accién

Actividades/Acciones

Periodo de
implemntacién

Actores relevantes

Posibilidades de
capacitacion y formacion

Recoger necesidades
de los/as
funcionarios/as e
incoporalas en el PAC

Desde la herramienta de Evaluacién
de Desempeiio extraer infornacion
relacionada con las necesidades de
capacitacién que el/la funcionario/a
entregé al momento de ser
calificado/a.

Posibilidad de ascenso o
crecimiento

Utilizar
procedimiento de
movilidad
interna de acuerdo a
las instrucciones del
Servicio Civil

Acordar protocolo de movilidad
interna, establecedor de criterios,
apegandose al procedimiento y
respaldando su ejecucién.

2 semestre 2020

Con respecto a la
normativa vigente de
Calidad de Vida Laboral,
recomendada por el
Servicio Civil ¢Cual es su
nivel de conocimiento?

Estrategias de
Difusién permanente
y efectiva

Canales de comunicacién: Boletin,
correo electrénico, diario mural. Se
sugiere obtencion de herramientas
tecnolédgicas, tales como Intranet,
Instagram con el fin de llegar a
todas/os las/os funcionarias/os.

Secretario Ejecutivo,
Jefes de
Departamentos, Jefa
Dpto. Gestiény
Desarrollo de
Personas, Encargada
de Capacitacion

Secretario Ejecutivo,
Jefes de
Departamentos, Jefa
Dpto. Gestiény
Desarrollo de
Personas y Asociacién
de Funcionarios

Secretario Ejecutivo,
Jefes de
Departamento, Jefa
Dpto. Gestiény
Desarrollo de
Personas, Asociacion
de Funcionarios y
Encargada de
Comunicacién

Importancia de actividades
culturales

Importancia de actividades
deportivas

Incorporacién a las
practicas habituales

Convenios con teatros y museos.
Difusion constante de actividades de
ese orden.

1semestre 2020

Secretario Ejecutivo,
Jefes de
Departamento, Jefa
Dpto. Gestiény
Desarrollo de
Personas, Caja de
Compensacion,
teatros y cines

La CNE, debera destinar presupuesto
anual, para la incorporaciéon y
formalizacion de esta actividad y que
sea el principio de la incorporacién
de las personas al deporte, tal como
lo instruye el programa de gobierno

"Elige Vivir Sano"

1 semestre 2020

Secretario Ejecutivo,
Depto. De Gestiény
esarrollo de Personas,
DAF, CBTL, ANFUCNE

34 Elaboracion propia 2019.
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2. Estrategias de Comunicacion - Incorporacion de Nuevas
Tecnologias

Es importante que la institucién, pueda actualizarse con respecto a ciertas
tecnologias, sobre todo en algo tan estratégico como la difusion, siendo una
institucidon con mayoria de funcionarios/as muy jovenes y para poder llegar a
todos/as de manera estratégica y efectiva.

Quizas los métodos de correos masivos, diario mural, tripticos, avisos a través del
boletin de la institucién (revista mensual de la unidad de comunicaciones) sean
antiguos, aqui no se trata de abandonarlos, porque pueden cumplir con el objetivo
de llegar a los/as funcionarios/as mas formales o mas reticentes al uso de la
tecnologia; si no que se sugiere la incorporacion de nuevos elementos, sumados a
los que existen. Tal vez, crear una red social institucional y por sobre todo una
intranet.

La justificacion de esta propuesta, es que la comunicacién interna es una
herramienta estratégica clave en una organizacion, ya que se puede transmitir
correctamente a los/as funcionarios/as, los objetivos y valores estratégicos que
promueve la organizacion, lo cual genera una cultura de apropiacion y fidelidad y
sentido de pertenencia hacia la institucion. Ademas, al tener un canal de estas
caracteristicas, se llega a todos/as con rapidez y se asegura que la informacién sea
clara, evitando errores de interpretacion.

3. Uso del Tiempo

Realizar estudios de uso del tiempo, para conocer fehacientemente como éste es
utilizado por los diferentes grupos que componen la institucion. Asi seria posible
concentrar los esfuerzos en aquellas areas de mayor impacto o urgencia, y al mismo
tiempo, recoger elementos que ayuden a disefiar acciones pertinentes. Este estudio
no solo permitira medir los tiempos que son utilizados por los/as funcionarios/as en
su esfera privada, y con esto tener un indicador relevante para las futuras
evaluaciones de CVL, sino que ademas, en la esfera publica (del trabajo) seria una
herramienta para determinar el tiempo que requiere cada proceso y de esta manera
evitar la presencia de un porcentaje de improductividad que afecta la eficiencia del
trabajo que se realiza.

4. Mejoras al ISTAS 21 DE 2018

Con respecto al resultado de la encuesta ISTAS 21, aplicada en la CNE en al afio
2018, y las sugerencias propuestas por la misma institucion, se indica que no existe
la seguridad que estas propuestas hayan sido aplicadas, por lo que no puede
evaluar su seguimiento, ni medir su impacto real.
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En razon a lo anterior, es que para efectos de la investigacion resulta pertinente,
complementar el analisis, sugerido por la institucion y proponer algunas mejoras.
Como se detalla a continuacion:

Dimension y Nivel de Pregunta Propuesta de Accién CNE Propuesta
Riesgo Asociada Complementaria
Exigencias ¢ Su trabajo Generar instancias de Elaborar e
Psicolégicas: Nivel requiere atencion segunda revision cruzada, implementar perfiles
de Riesgo Medio. constante? procedimiento de apoyo, de cargo, que

mas involucramiento y
control por parte de la
jefatura.

establezcan los roles
para el personal, y
gue ayude alas
jefaturas al control
de estas.

Trabajo Activo y
Posibilidad de
Desarrollo: Nivel de
Riesgo Medio.

¢ Tiene influencia
sobre la labor que
se le asigna?

Que los/as funcionarios/as
se involucren més en la
planificacién del trabajo, y
hacerlos patrticipes de los
impactos que conlleva cada
producto y cada etapa.

Trabajar en equipos
multidisciplinarios,
gue aporten con
ideas, procesos y
nuevas tecnologias.
Creando el sentido
de pertenencia.

Apoyo Social y
Calidad de
Liderazgo: Nivel de
Riesgo Medio.

¢ Tiene que hacer
tareas que usted
cree que deberian
hacerse de otra
manera?”

Generar distintos
mecanismos, para que los/as
funcionarios/as puedan
entregar sus opiniones sobre
la forma y contenido de sus

Establecer procesos
gue estandarice los
trabajos operativos y
consensuarlos y
definirlos con los

tareas y/o funciones a equipos.
desarrollar.
Compensaciones: ¢Mis superiores me Potenciar acciones o Aplicar los
Nivel de Riesgo dan el procedimientos para alentar instrumentos
Medio. reconocimiento que y elogiar abiertamente el necesarios y
merezco? buen desempefio de los/as formales para el

funcionarios/as e integrantes
de los equipos, de modo que
sus pares conozcan los
resultados de su trabajo
(meritocracia)

reconocimiento,
anotaciones de
mérito.

Doble Presencia:
Nivel de Riesgo Alto.

Cuéando esta en el
trabajo ¢ Piensa en
las tareas
domésticas y
familiares?

Establecer medidas y limites
que apunten a evitar las
jornadas de trabajo
excesivamente largas, para
que los/as funcionarios/as
puedan cumplir con sus
responsabilidades familiares.

Incorporar al PAC,
cursos de gestion
del tiempo y
corresponsabilidad
de tareas
domeésticas.

35

Considerando, algunos de los factores que pueden explicar el nivel de riesgo alto en
doble presencia, la encuesta evidencio los siguientes resultados: En la distribucion
del estado civil, del total de los/as encuestados/as, corresponde el 60% de personas
solteras y el 40% de personas casadas y en el caso de las personas con hijos/as o
personas a su cargo, del total de los/as encuestados/os, el 57%, 24 personas

%5 Elaboracion propia 2019.
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cumple con esa condicion y el 43%, 18 personas, no cumplen. Estos resultados,
demuestran un alto porcentaje de personas con responsabilidad, pero no se puede
suponer, que en las personas solteras o sin hijos/as 0 sin personas a su cargo, no
estén afectadas por el factor de la doble presencia.

En la actualidad la constitucion de las familias son diversas, existe la
corresponsabilidad de los padres al cuidado de los hijos/as y cada persona puede
estar afectada a este factor, por infinidad de situaciones.

En las propuestas de mejora, a lo ya expuesto por la institucion, se sugiere
incorporar al Plan Anual de Capacitacion (PAC), cursos de gestion del tiempo y
corresponsabilidad de tareas domésticas, pero una incorporacion global, si no es
posible a todo el personal, realizar las capacitaciones a grupos pequefios, hasta
alcanzar la totalidad de la dotacién, esto puede parecer una medida ambiciosa, pero
los resultados podrian ser muy positivos.

Por otra parte, se sugiere que cada vez, que se propongan acciones, se haga un
control y seguimiento y post evaluacion, para comprobar si estas acciones han dado
el efecto esperado, si el resultado fuese negativo, proponer nuevas estrategias,
hasta lograr el objetivo.

5. Programa de Calidad de Vida Laboral y Protocolos de Conciliacion

Disefar, implementar y evaluar un programa de CVL, y protocolo de conciliacion, los
cuales promuevan la satisfaccion de necesidades de los/as funcionarios/as,
mediante el desarrollo de estrategias de accién e intervencion en dimensiones como:
bienestar, salud integral, buenas practicas laborales y conciliacion laboral familiar.

Con el objeto de lograr mejores grados de satisfaccion y bienestar fisico, psicologico
y social por parte de los/as funcionarios/as en su labor y en su entorno de trabajo,
con el fin de cumplir con los objetivos institucionales. Este programa debera abordar
aspectos o acciones a nivel individual de los/as funcionarios/as, del ambiente de
trabajo y de la organizacion.

6. Distribucion de Género

La CNE, hasta octubre de 2019 posee una dotacion total de 96 funcionarios/as,
divididos en 59 hombres y 37 mujeres, si bien es cierto que no hay una normativa
que obligue a las instituciones publicas a tener en su dotacién una paridad de
género, existen orientaciones y lineamientos que nos instruyen al respecto.

En el afo 2015 con Ley N°20.820 crea el Ministerio de la Mujer y Equidad de
Género, hecho que marco un hito, con los temas de desigualdad y discriminacion
gue afectan particularmente a las mujeres. A la fecha, el 42% de puestos en
directorio de instituciones publicas se encuentran conformado por mujeres. Aunque
se ha avanzado en la incorporacion de la mujer al mundo del trabajo y en la mejora
de sus condiciones, todavia quedan muchos desafios en término de
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representatividad en cargos de toma de decision, en especial en el sector publico. Si
bien el tema de la participacion de la mujer en el mercado laboral ha sido
ampliamente estudiado, existe poca informacion acerca de las brechas de género
observadas en el empleo publico. Si bien es cierto que se ha avanzado en la
incorporacion de la mujer en practicas profesionales (practicas Chile), acceso a
cargos directivos (Sistema de Alta Direccion Publica), como una manera de visibilizar
las condiciones de ingreso y de desarrollo de carrera que enfrentan las mujeres de
este sector. Con respecto a la paridad que deberia existir en las instituciones
publicas, solo existen sugerencias, pero no una obligatoriedad.

Segun lo anteriormente expuesto, se propone, como buena practica, al momento de
contratar a personal nuevo, se considere este argumento y quizas en un futuro, la
institucién pueda acortar las brechas y ser referente de equidad de género para el
sector.

7. Atenciéon alos mas Jovenes

La distribucion etaria, del total de los/as encuestados/os, en la categoria de 26 a 35
afos, indica que su tendencia central es de 48%, lo que evidencia que la CNE, es
una institucion con mayoria de funcionarios/as jovenes.

En la literatura mundial podemos encontrar que a los jovenes se les llama
“Millennials” y estos tienen caracteristicas distintas en relacién a lo que esperan de
las instituciones y valoran otros aspectos a la hora de decidirse a trabajar en alguna
organizacién. Es por esto, que se debe tener la precaucion en algunas practicas que
ellos valoran, sobre todo si se quiere bajar los indices de rotacién y fortalecer la
retencion del talento.

La sugerencia, consiste en mejorar aspectos que aungque puedan parecer obvios, no
todas las instituciones las practican o no le dan la importancia necesaria, esto quiere
decir, que una buena medida para la institucién, es poner especial atencion a las
siguientes practicas, que los “Millennials” valorizan:

Evaluar a las jefaturas y asegurarse de que cumplan con el rol de lideres;
Preocupacion por la CVL;

Actualizacion de nuevas tecnologias:

Asegurar el crecimiento profesional; y

Establecer valores de la institucion y practicarlos.

8. Estancamiento Profesional

La tendencia a simplificar las estructuras organizativas, implica que el éxito
profesional no pueda definirse por mucho tiempo en términos de ascensos, porque
muchos no seran posibles. Cuando existe un alto porcentaje de profesionales, como
en este caso, puede generar un estancamiento profesional y un alto nivel de
competitividad. (Mate, 1999) De acuerdo con los resultados obtenidos en la
distribucion por estamento, el 2% son directivos, 76% profesional, 20% son técnicos
y 2% auxiliares.
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Para evitar el estancamiento profesional, se propone utilizar el procedimiento de
movilidad interna, dando prioridad a los profesionales de la dotacion, para postular a
cargos vacantes en la institucion, prefiriéndolos antes que a llenar estos cupos, con
profesionales nuevos y externos a la organizacion. La falta de desarrollo profesional,
es un indice claro de la desmotivacion de colaboradores. En el caso de la CNE, de
acuerdo a lo que reflejan los porcentajes, es una organizacibn con mayoria de
profesionales, lo que hace dificil el acceder a nuevos cargos, imposibilitandolos de
mejoras salariales y convirtiendo la competitividad en un factor negativo.

9. Respuestas de Connotacion Negativa

Al analizar las respuestas, se debe tener especial atencion a las afirmaciones de
connotaciones negativas; ya que si bien, no corresponden a la percepcion de la
mayoria, es preocupante que una persona lo declare, evidenciando que algo esta
ocurriendo y no se realicen las acciones oportunas, sobre todo en relacion al riesgo
inminente que podria traer para la institucién, si no se actia.

Se evidencia que algo podria estar afectando a las personas que lo declaran. Del
instrumento se destaca las siguientes afirmaciones, que podrian hacer suponer, que
existe una dificultad asociada:

= “Que el venir a Trabajar no sea una tortura”;

= “Con relaciones interpersonales constructivas y no destructivas”;

= “Enla CNE se ha hecho mucho trabajo al respecto. Personalmente creo que existe en
muchos de sus integrantes un arraigo cultural que hace caer en actitudes que resultan
perniciosas para la Calidad de Vida Laboral. Debe existir coherencia entre lo que la CNE
manifiesta y lo que se hace, principalmente de sus jefaturas ... "que chorree la actitud”;

= “Comunicacién formal de lo que pasa en la CNE, mayor transparencia en los movimiento de
personal, criterios claros de remuneracion y mas capacitacion”;

= “Con mayor comunicacion y mas claridad”’;

= “Con procedimientos, funciones y cargos que estén claramente definidos y con instancias
reales de evaluacién en 360°”;

= “Difundiendo de mejor manera la informacién y respetando los conductos regulares de
diversos procesos, como de calificacion, etc.”; y

= “Se debe fomentar una cultura de respeto entre las personas y eliminar conductas miséginas”

Para proponer un plan de accion de conceptos tan diversos y no tener alguna
comprobacién empirica, con respecto a ellos, las sugerencias que se plantean, son
mas bien, desde el ambito de prevencion e informacién. Con relacion a esto se
sugiere las siguientes acciones:

= Difundir y capacitar el Procedimiento de Prevencion del Maltrato, Acoso
Sexual y Laboral, y realizar un plan anual del procedimiento, con acciones
medibles y comprobables, asegurando su resultado de impacto.

» Fortalecer el rol de las jefaturas, en relacion al buen trato y buenas practicas
laborales, desde el ejemplo y que estos mismos, aseguren el cumplimiento de
lo establecido en estos temas, en sus equipos de trabajo.

» Establecer criterios formales, con respecto a los procesos, practicas y
decisiones que inciden en la institucion.

63



= Definir canales formales de comunicacion y establecer estrategias de difusion.

= Unificar la informacion, de manera tal que las instrucciones no den pie a una
doble interpretacion.

» Potenciar el proceso de calificacién, con instancias reales de retro
alimentacion.

= Utilizar los instrumentos como las anotaciones de mérito.

10. Actividades mas Valoradas

Las respuestas mas coincidentes, con respecto al mejoramiento de la CVL, en la
institucion son: Teletrabajo, mencionada 9 veces; reduccidon de las jornadas
laborales, mencionada 5 veces; flexibilidad en permisos, capacitacion y mas
actividades extra programaticas, mencionadas respectivamente 4 veces.

En lo referido anteriormente, la institucién debera considerar estas actividades como
factores que inciden positivamente en el éxito de la CVL. Manteniendo y/o
mejorando las que ya existen, e incorporando las que no estan, considerando que
estas fueron las con mayores coincidencias, segun la percepcion de los/as
encuestados/as.

11. Indices Elevados de Ausentismo

Las enfermedades estan vinculadas a las condiciones del trabajo, es importante
observar los indicadores de ausentismo en relacion a licencias médicas, ya que
puede ser un factor que puede dar las alertas necesarias de observacion, con
respecto a las faltas reiteradas de algun/a funcionario/a, considerando que puede
existir correlacion con la falta de CVL, o que algo pueda estar influyendo en ellla
funcionario/a, de manera significativa.

Resulta fundamental conocer las causas reales que provocan las enfermedades en
los/as funcionarios/as, para actuar sobre ellas, ya que puede ser, que algunas de las
causas tengan relacion con los factores que inciden negativamente en la CVL.

12. indices Elevados en Rotacion

Entre los factores mas importantes que hacen que un trabajador se sienta satisfecho
se encuentran los trabajos interesantes, recompensas justas y equitativas,
condiciones de labores adecuadas, buenos comparfieros de trabajo y un buen
liderazgo. (Loitegui, 1990) Son estos mismo factores, los que la institucion debe
potenciar realizando acciones y evaluaciones periddicamente.

Cuando el ambiente laboral no es el mas adecuado, se genera insatisfaccion y
malestar, lo cual, en casos extremos pueden conducir a las personas a renunciar a
su trabajo.

Las organizaciones deben luchar constantemente, con la rotacion del personal y las
consecuencias que esto trae, en términos de productividad y desempefio.
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13. Procesos Participativos

Para todos los procesos de mejoras y/o de actuacion, es imprescindible contar con la
participacion de una gran mayoria de los actores de la institucién. Los procesos
participativos, son una herramienta util, a pesar de ello muchos de estos procesos
fracasan, a veces por causas externas, pero otras por causas internas, que tienen
gue ver con los/as promotores/as y desarrolladores/as del proyecto.

Para que estos sean internalizados y valorados por todos los actores de la
institucién, es imprescindible incorporar a la gran mayoria, 0 personas en su
representacion, aunque en la practica sean procesos que tomen mas tiempo, se
puede asegurar que se minimizaran las resistencias y criticas, provocando un
sentido de pertenencia y compromiso.
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Xlll. RESPUESTAS AL ESTUDIO

Con relacion a las preguntas del estudio, se evidencia las siguientes respuestas:

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Conocer la definicion de calidad de vida laboral, para los/as
funcionarios/as de la Comision Nacional de Energia.

Para dar respuesta a este objetivo, se obtuvo variadas definiciones y por ser un
concepto subjetivo, es dificil llegar a un consenso entre tantas aseveraciones, por lo
que la agrupacion de conceptos coincidentes, fue la manera escogida para llegar a
una definicion mas global, con respeto a lo expuesto por los/as funcionarios/as
encuestados/as de la CNE.

(Qué es para usted Calidad de Vida Laboral?

Cantidad de Respuestas Agrupacion de Definiciones
31 Clima organizacional
19 Compatibilizar vida laboral y familiar (personal)
10 Buena relacion con la jefatura
10 Comparierismo
10 Motivacion ocupacional
10 Desarrollo Profesional

Trabajo a gusto
Higiene y seguridad
Buena distribucidn de carga de trabajo
Movilidad interna
Satisfaccién de ingresos
Estimulacion a la creatividad
Beneficios
Valoracion a la persona

W W wwro o

Dado a lo anterior, se puede formular la siguiente definicién incorporando todas las
afirmaciones expuestas:

“La Calidad de Vida Laboral para los funcionarios de la Comision Nacional de
Energia, se refiere a un clima laboral 6ptimo, en donde se pueda compatibilizar la
vida laboral con la familiar; fortaleciendo las relaciones con las jefaturas y
compaferos/as, en donde existan condiciones favorables de higiene y seguridad y
se garantice el desarrollo profesional, motivacion ocupacional y la creatividad, a
través de satisfaccién de ingresos, buena distribucion de las cargas de trabajo y
beneficios; asegurando, por sobre todo el valor a las personas”
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2. Determinar la importancia que le atribuyen los/as funcionarios/as de la
Comision Nacional de Energia, a las distintas dimensiones de calidad de
vida laboral, establecidas por el Servicio Civil.

Para responder a este objetivo, se evidencia la importancia atribuida por los/as
funcionarios/as de la Comision Nacional de Energia, en Calidad de Vida Laboral, es
en un alto grado, en consideracion al resultado que arrojé el instrumento, con un
100% de importancia.

3. ldentificar aquellas dimensiones que afectan en la calidad de vida
laboral, de manera determinante, en la gestién de los/as funcionarios/as
de la Comision Nacional de Energia.

La identificacion de aquellas dimensiones que afectan en la CVL, de manera
determinante y que dificultan las préacticas relacionadas con la CVL, se puede
nombrar las tres dimensiones con un nivel de satisfaccion medio, posibilidades
de acenso y crecimiento con un 48%, capacitacion y formacién con un 50% vy el
grado de conocimiento con respecto a las normativas del Servicio Civil, con un
57%.

En cuanto a las dimensiones que facilitan las practicas relacionadas con la CVL,
dentro de las méas destacadas, y con alto nivel de satisfaccion es la flexibilidad
horaria, con un 98%, practica muy valorada por los/as funcionarios/as y la
evaluacion que los/as funcionarios/as le otorgan en cuanto al comparar a la
CNE, con otras instituciones publicas, con un 90%.

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢La calidad de vida laboral incide, en el desarrollo de la gestion publica de la
Comision Nacional de Energia?

En razon a la pregunta que da origen a la formulacion del problema, es relevante
saber que el desarrollo de la gestion publica es, en lo general, la correcta y eficiente
administracion de los recursos del Estado, con el objetivo de satisfacer las
necesidades de los ciudadanos e impulsar el desarrollo de nacién.

Por consiguiente, las instituciones publicas estan mandatadas a cumplir ciertas
orientaciones, entre ellas, ejecutar las normas relativas al cumplimiento de
estandares en ambientes laborales y CVL, potenciando a los servicios publicos para
gue desarrollen acciones que promuevan ambientes laborales saludables, de mutuo
respeto y no discriminacion, propendiendo a mejorar los grados de satisfaccion, la
CVL y el bienestar fisico, psicolégico y social por parte de las personas en su labor y
en su entorno de trabajo, con el fin de aumentar la productividad, cumplir con los
objetivos institucionales y asi entregar mejores servicios a la ciudadania.

Para que las instituciones publicas, puedan cumplir con sus objetivos, necesitan
contar con funcionarios/as publicos, motivados/as y comprometidos/as, y que la falta
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de CVL en las instituciones, afectan de manera determinante, en el desempefio de
sus integrantes.

El estudio explica, que la CVL no incide, en el desarrollo de la gestidén publica de
la Comision Nacional de Energia, porque es una institucién con altos nivel de
satisfaccion, con un 88%, segun los resultados obtenidos. Esto asevera que es
una institucion saludable.

Desde esta perspectiva, es que existe una relacion intrinseca entre salud, calidad de
vida y productividad. La productividad y rentabilidad de una organizacion, es una
consecuencia natural de CVL. Todo organismo saludable busca manifestar sus
capacidades, desarrollar su potencial y convertirse en productivo. Las
organizaciones tienen la misma dinamica que los organismos biolégicos, cuando
estan sanas, también se convierten en productivas y alcanzan con mas facilidad sus
objetivos.

OBJETIVO GENERAL

Conocer qué factores de la calidad de vida laboral, en la Comisién Nacional de
Energia, inciden en el desarrollo de la gestidén publica.

En consideracion a que la Comision Nacional de Energia, es una instituciéon con un
alto estandar de Calidad de Vida Laboral, los factores que inciden en este resultado,
son positivos, para comprobarlo, el estudio definid los siguientes factores:

1. Importancia que le atribuye los/as funcionarios/as a CVL.

2. Flexibilidad horaria.

3. Reconocimiento y comparacion positiva de CNE con respecto a otras
instituciones publicas.

4. Correlacion del ambiente de trabajo, con la cultura organizacional que se
predica.

5. Concordancia de metas y compromisos con respecto al trabajo.

6. Conocimiento con Normativas y Procedimientos Internos.

7. Evaluacién, con altos niveles de satisfaccion, de la CNE como lugar de
trabajo a nivel institucional.

8. Valoracion de la institucion, con respecto a otras instituciones publicas en
CVL.

9. Buenas relaciones interpersonales.

10.Entrega clara y especifica de metas o trabajos a desarrollar.
11.Conciliacion entre la vida laboral y la personal.

12.Tareas a cargo.

13.importancia Deporte.

14.importancia Actividades Extra programaticas.

15.Espacios de dialogos y participacion.
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XIV. CONCLUSIONES

Concluyendo, el presente estudio, se ha concentrado en el diagndstico, donde éste
pasa a ser parte del proceso de intervencion. La etapa siguiente es la
implementacion de cambios sugeridos y deberd complementarse con evaluaciones
permanentes que a su vez constituiran nuevos diagndsticos y nuevos planes de
mejora. Respecto a la incidencia de las jefaturas y en relacion a lo percibido por
los/as funcionarios/as encuestados/as, es necesario insistir a las jefaturas que dada
la importancia que tienen la jerarquia y las relaciones de poder en una organizacion,
es fundamental conseguir el respaldo y, aun mas, el compromiso de quienes
adoptan las decisiones relevantes en los distintos niveles jerarquicos. Esto quiere
decir que, aunque el apoyo e interés de la direccion es indispensable, no basta solo
con eso, la experiencia ha demostrado que el jefe directo es quien tiene mayor
influencia sobre sus subordinados; si este no esta comprometido con el diagnéstico,
ni interesado en participar en su analisis o en implementar medidas tendientes a
solucionar alguno de los problemas detectados, hay una elevada probabilidad de
gque este servicio se margine del proceso. Los mandos medios constituyen puntos
nodales en la comunicacion organizacional y por esta misma razon, debe prestarse
especial atencién a las medidas tendientes a obtener su compromiso. El desafio de
la productividad y calidad del servicio s6lo puede asumirse desde la perspectiva que
considere las necesidades de la persona humana y no solamente las de un sistema
productivo impersonal altamente tecnificado. Esta ultima consideracién no sélo tiene
un fundamento ético, de suma importancia, sino que ademas se ha demostrado que
s6lo pueden conseguir altos y sostenidos niveles de productividad y calidad de
servicios aqguellas organizaciones en que los seres humanos tienen oportunidades
de expresion y desarrollo. Los cambios acontecidos durante los dltimos afios han
puesto de manifiesto la necesidad de estudiar la relacién existente entre el trabajo y
la familia y aquellas variables, de tipo laboral, familiar, personal y social, que
dificultan o facilitan el ajuste entre estos dos ambitos. Aquellos individuos que
experimentan que su trabajo les dificulta pasar mas tiempo y de mejor calidad con su
familia, tienden a percibir su trabajo de forma negativa, ya que las condiciones de
éste les imposibilitan hacer aquello que desean, por lo que disminuye su grado de
satisfaccion con las distintas facetas relacionadas con el trabajo. (Rodriguez, 2004)

Cuando se propone hacer gestion de los ambientes laborales en los servicios
publicos e incorporar indicadores de gestion al proceso de toma de decisiones, en
rigor no se esta haciendo otra cosa mas que operacionalizar a través de una
metodologia, la responsabilidad que sefiala el Estatuto Administrativo en su articulo
64°, de la “Obligacién de las autoridades y jefaturas”, que prescribe ejercer el rol:
“...velando permanentemente para que las condiciones de trabajo permitan una
actuacion eficiente de los funcionarios.
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Cabe destacar que en la evaluacion general de la calidad de vida laboral percibida
por los/as funcionarios/as de la CNE, es de un alto nivel de satisfaccion, esto invita a
reflexionar en cdmo mantener esa motivacion a través de la vida laboral y que solo
en la medida que nos preocupemos de la calidad de vida en el trabajo, tendremos a
funcionarios/as satisfechos y mas comprometidos en superar las dificultades y en
ofrecer un mejor servicio con calidad técnica y buen trato.

En lo general, el estudio permiti6 reconocer que la CNE es una institucién
sensibilizada en el tema, lo evidencian los altos niveles de satisfaccion, con un
88%, en la mayoria de las respuestas. Otro factor predominante es la importancia
gue los/as funcionarios/as le atribuyen a la CVL, con un 100%, lo que constituye
una cifra muy positiva, pero con respecto a esto, se debe ser muy cauteloso, ya que
este nivel de importancia, le asegura a la instituciéon que los/as funcionarios seran
mas exigentes con relacion a las acciones y factores que dificultan o facilitan la CVL.

Un alto nivel de satisfaccion puede significar, que la institucion puede ser un
organismo publico de excelencia y que los avances en CVL, son evidentes, pero con
esto, en conclusion, se invita a la CNE, a desarrollar una mejora continua y a realizar
acciones con respecto a factores, que podrian revertir esta condicion, fortaleciendo
el nivel de apoyo y responsabilidades de las jefaturas e identificando los elementos
gue afecten negativamente, erradicando practicas, habitos y costumbres nocivas
para la organizacion.

Importante es recordar una de las directrices fundamentales, que instruye el Servicio
Civil, que explica que los desafios actuales de la administraciébn publica exigen
contar con servidores publicos preparados y capaces de asumir los retos de una
gestion publica mas compleja y acorde a estos tiempos y tiene por finalidad
fortalecer la funcion publica y contribuir a la modernizacién del Estado, a través de
politicas de gestiébn y desarrollo de personas y altos directivos publicos, para
promover un mejor empleo publico y un Estado al servicio de la ciudadania.

Para finalizar, queremos complementar con un pensamiento del cientifico Albert
Einstein, que a nuestro juicio, es atingente a los temas tratados en este estudio:

“Si continuas haciendo las cosas como siempre las has hecho, obtendras
los mismos resultados” (Albert Einstein)
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ANEXO N°1

‘ ENCUESTA CALIDAD DE VIDA LABORAL PARA COMISION NACIONAL DE ENERGIA 2019

Valore los siguientes aspectos de las condiciones de trabajo, marcando con una x, una sola

alternativa, en una escala de 1 a 6, donde el 1 es la calificacion mas baja y el 6 es la mas alta.

1.

Nivel de importancia que usted le atribuye a la calidad de vida laboral

1 2 3 4 5 6

¢Qué tanto afecta su carga de trabajo en su vida personal?

1 2 3 4 5 6

¢Qué tan satisfecho esta usted, con las siguientes condiciones laborales de su trabajo?
e Cantidad de trabajo

1 2 3 4 5 6

e Lastareas que tiene a cargo

1 2 3 4 5 6

e Posibilidades de capacitacién y formacion

1 2 3 4 5 6

e Las condiciones ambientales del lugar donde trabaja, la mayor parte del tiempo
(espacio fisico, ruido, ventilacion e iluminacion)

1 2 3 4 5 6

e Posibilidad de ascenso o crecimiento

1 2 3 4 5 6

Exprese su nivel de satisfaccion con relacion a las siguientes afirmaciones:
e (iComo evalla usted la Comisidon Nacional de Energia, como lugar de trabajo a nivel
institucional?

1 2 3 4 5 6

e (Cudnto aporta su trabajo al propdsito de la institucién?

1 2 3 4 5 6

e (iQué tan motivado y estimulado se siente en la CNE?

1 2 3 4 5 6
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e (Qué tan acogido se siente por sus compafieros y companeras de departamento o
unidad?

e Evalué la relacidon del ambiente de trabajo, con la cultura organizacional que se

predica

5. Con respecto a la normativa vigente de Calidad de Vida Laboral, recomendada por el Servicio

Civil éCual es su nivel de conocimiento?
1 2 3 4 5 6

6. ¢Qué tan importantes son para usted, las siguientes practicas extra laborales, con relacién a
su contribucion con la Calidad de Vida Laboral?

e Flexibilidad horaria
1 2 3 4 5 6

e Deportes

e Actividades culturales
1 2 3 4 5 6

e Recreativas (Aniversario, Fiestas Patrias, Actividad Padre/Madre e hijos/as, Baby

Showers, Cumplearios, Actividad de Fin de Afio)
1 2 3 a4 5 6

7. ¢éCoémo evaluaria usted a la CNE en lo siguiente?

e Con respecto a otras instituciones publicas (como un todo)
1 2 3 4 5 6

e Con respecto a otras instituciones publicas (en calidad de vida laboral)
1 2 3 4 5 6

e Con respecto a la empresa privada (como un todo)
1 2 3 4 5 6

Responda Sl o No a las siguientes preguntas y marque con una x solo una alternativa:
8. Tiene claramente definidas sus metas y compromisos a corto y largo plazo, con respecto a su

trabajo.
sl NO
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10.

11.

12.

Sus superiores le entregan en forma clara y especifica las metas o trabajos a desarrollar

Sl

NO

Conoce usted

las normativas internas de la institucion (Procedimientos de Maltrato, Acoso

Sexual y Laboral, Cédigo de Etica, Reglamento de Higiene, Procedimiento de Accidentes de

Trabajo y Trayecto, entre otros)

Sl

NO

Considera que

en la institucidn existen espacios de didlogos y participaciéon

Sl

NO

Estan establecidas las duplas de trabajo, que deberian existir en caso de que usted

presentara licencia médica, o solicitara permisos o feriado legal

Sl

NO

Responda en forma general y breve lo siguiente:

13.
14.
15.

¢Qué es para usted Calidad de Vida Laboral?

¢Cémo cree usted que podria mejorar la Calidad de Vida Laboral en la CNE?

¢Hay algun otro aspecto que no esté incluido en esta encuesta, del que usted quisiera

opinar?

Responda los siguientes datos demograficos:

Sexo
Hombre Mujer Otro
Estado Civil
Soltero/a Casado/a Divorciado/a Viudo/a

Tiene usted personas a cargo y/o hijos/as

Si No
Edad (afios)
Hasta 26 26a35 36a45 46 a 55 56 y mas
Estamento
Directivo Profesional Técnico Auxiliar
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ANEXO N°2

DIMENSION
NIVEL DE IPORCENTAJE | SEMAFORO CVL | PLAN DE ACCION
PREGUNTA Esfera Tiempo SATISFACCION
. " Reevaluacién
1. Nivel de importancia que usted le atribuye a la Tiempo de libre L
- N INDIVIDAL . . préximo
calidad de vida laboral disposicién N .
diagndstico
= & TR - de trabai id Reevaluacién
‘ercs?;eal:n © afecta su carga de trabajo en su vida PRIVADA Tiempo de cuidado préximo
© ) diagnéstico
3. ¢Qué tan satisfecho esta usted, con las
condiciones laborales de su trabajo?
Reevaluacién
Cantidad de trabajo préximo
diagnéstico
Reevaluacién
Las tareas que tiene a cargo préoximo
diagndstico
Recoger
- . . necesidades de
PUBLICA Tiempo de trabajo los/as
Posibilidades de capacitaciéon y formacion MEDIO 50% MEDIANO PLAZO . N
funcionarios/as e
incoporalas en el
PAC
Las condiciones ambientales del lugar donde trabaja la Reevaluacién
mayor parte del tiempo (espacio fisico, ruido, préximo
ventilacion e iluminacion) diagnéstico
Fomentar
Posibilidad de ascenso o crecimiento MEDIO 48% MEDIANO PLAZO | procedimiento de
movilidad interna
4. Exprese su nivel de satisfaccion con relaciéon a
las siguientes afirmaciones:
- . N Reevaluacién
¢ Como evallia usted la Comisiéon Nacional de Energia, L.
N N B " " proximo
como lugar de trabajo a nivel institucional? . L
diagnéstico
Reevaluacién
¢ Qué tan motivado y estimulado se siente en la CNE? - réximo
<Qu y PUBLICA Tiempo de trabajo P
diagnéstico
. . Reevaluacién
¢£Qué tan acogido se siente por sus comparieros y roximo
companferas de departamento o unidad? .p L
diagndstico
Reevaluacién
Evalué la relacion del ambiente de trabajo, con la e
I N préximo
cultura organizacional que se predica N )
diagndstico
5. Con respecto a la normativa vigente de Calidad Difusién
de Vida Laboral, recomendada por el Servicio Civil PUBLICA Tiempo de trabajo MEDIANO PLAZO permanente y
¢Cual es su nivel de conocimiento? efectiva
6. ¢Qué tan importantes son para usted, las
siguientes practicas extra laborales, con relacién a
su contribucién con la CVL?
Flexibilidad horaria
Tiempo de libre
Deportes INDIVIDAL disposicién Incorporacién a
P CORTO PLAZO las practicas
— habituales
Actividades culturales
Recreativas (Aniversario, Fiestas Patrias, Actividad
Padre/Madre e hijos/as, Baby Showers, Cumpleafios,
Actividad de Fin de Afo)
7. (Como evaluaria usted a la CNE con respecto a
lo siguiente?
P P Reevaluacién
Con respecto a otras instituciones publicas (como un S
préximo
todo) - -
diagndstico
P - . PUBLICA Ti de trabaj Reevaluacién
Con respecto a otras instituciones publicas (en calidad lempo de trabajo
. préximo
de vida laboral) N
diagnéstico
Reevaluacién
Con respecto a la empresa privada (como un todo) préximo
diagndstico
8. Tiene claramente definidas sus metas y Reevaluacién
compromisos a corto y largo plazo, con respecto a PUBLICA Tiempo de trabajo préximo
su trabajo diagnéstico
o s R | q f | Reevalua
B us. §uper|ores e en rega_n en forma claray PUBLICA Tiempo de trabajo préximo
especifica las metas o trabajos a desarrollar . L
diagnéstico
10. Conoce usted las normativas internas de la
institucién (Procedimientos de Maltrato, Acoso Reevaluaciéon
Sexual y Laboral, Cédigo de Etica, Reglamento de PUBLICA Tiempo de trabajo préximo
Higiene, Procedimiento de Accidentes de Trabajo y diagnéstico
Trayecto, entre otros)
11. Considera que en la institucién existen espacio Reevaluacién
C St au e .' Stituct XIS spacios PUBLICA Tiempo de trabajo préximo
de didlogos y participacion N N
diagndstico
12. Estan establecidas las duplas de trabajo, que Reevaluacion
deberian existir en caso de que usted presentara PUBLICA Tiempo de trabajo préximo
licencia médica, o solicitara permisos o feriado legal diagnéstico
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