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INTRODUCCION

En las sociedades modernas observamos que existe una mayor consideracién y responsabilidad de parte de las
organizaciones por velar por a calidad de vida y seguridad y, por consiguiente, de la salud e higiene de sus trabajadores,
asegurando asi el minimo de riesgos en las labores que estos desempefian (Gémez, Hernandez & Méndez, 2013).

Eneste contextolaFacultad de GobiernodelaUniversidad del Desarrollo en conjunto con laAsociacién de Municipalidades
de Chile (AMUCH), entre marzo y noviembre de 2017 realizaron un estudio que tuvo por finalidad analizar la Calidad de
Vida Laboral (CVL) en los Municipios de Chile.

Con este propdsito se construyé un indicador de cumplimiento para cada una de las municipalidades de pais, y a
partir del cual se realizé el Primer Barémetro de Calidad de Vida Laboral Municipal. El estudio considerd las siguientes
dimensiones: Politica de Recursos Humanos, Seleccion de Recursos Humanos, Eficiencia del Gasto en Recursos
Humanos, Condiciones Laborales, Canales de Informacién y Participacién, Formacién Continuay Liderazgo Directivo.

A continuacién se presenta una revisién de la literatura referente a la Calidad de Vida Laboral, destacando sus fortalezas
individuales, colectivas y de productividad. Ademas de las dimensiones que componen este concepto, tales como,
medioambiente fisico, tecnolégico, contractual, productivoy profesional.

En el siguiente apartado se describe la metodologia utilizada, los indicadores y dimensiones que conforman el Barémetro
de Calidad de Vida Laboral Municipal. Luego se analizan los principales resultados por dimensién y el Barémetro de
Calidad de Vida Laboral Municipal, destacando las municipalidades mejor renqueadas.

Por ltimo, se realiza una breve sintesis sobre los resultados de este estudio, poniendo énfasis en aquellas dimensiones
e indicadores que seria necesario fortalecer para que nuestros municipios ofrezcan una adecuada Calidad de Vida
Laboral, que en definitiva repercutird en un mejor servicio para nuestros ciudadanos.



CALIDAD DE VIDA LABORAL

Las organizaciones son sistemas dindmicos de forma semejante que los seres vivos, que estan orientados al resultado,
por tanto, vivencian momentos de ajuste, compromiso y reparacién (Garcia, Rubio, Andrea & Bravo, 2007), cuando esto
no ocurre, pueden surgir problemas, y el “todo” comienza a verse afectado.

En este contexto, en las sociedades modernas, hay una mayor consideracién y responsabilidad, de parte de las
organizaciones, de velar por la calidad de vida y seguridad y, por consiguiente, de la salud e higiene de sus trabajadores,
asegurando asi el minimo de riesgos en las labores que estos desempenan (Gémez, Hernandez & Méndez, 2013). A este
respecto, por ejemplo, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) ha definido la salud como el estado de bienestar
tanto fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades; es por esto que la salud laboral
pretende fomentary mantener el nivel mas alto de bienestar fisico, social y mental de sus trabajadores (Boada & Ficapal-
Cusi, 2012).

Dentro de esta visién, en un contexto dindmico las organizaciones, vale decir, de cambios tanto econémicos como
sociales, necesitan tener trabajadores motivados y sanos, tanto fisica como psicolégicamente y para conseguirlo, las
politicas de recursos humanos deben ser consecuentes con dichos objetivos (Gémez et al, 2013).

Histéricamente el desarrollo de distintos procesos tecnoldgico-industriales (la maquina a vapor, las funciones del
hierro, la mineria del carbén, etc.), transformaron las condiciones de trabajo de la poblacién en la Europa del siglo XIX.
La misma transformacion se trasladé luego a América, y junto con las migraciones de trabajadores desde el campo a las
ciudades, generaron de manera paulatina la preocupacién por la calidad de vida y salud de los trabajadores por parte
de las autoridades, precisamente por las condiciones de precariedad en que dichos trabajadores se encontraban en sus
puestos de trabajo. Esto se expresé en cambios a [a legislacién sobre la salud y seguridad en la mayor parte del mundo
(Taylor, Easter & Hegney, 2006).

< J7IHI N3 TVdIDINNI Tv¥04Y1 VAIA3a avalivd - H



« CALIDAD DE VIDA LABORAL MUNICIPAL EN CHILE

Junto a esto y a otros diversas factores, tales como los procesos de democratizacién, la expansion del mercado de servicios, la
globalizacién, flexibilidad laboral, remuneraciones, inestabilidad laboral, seguridad social y tasas de desempleo etc., se ha
incrementado e intensificado la incidencia de los riesgos de distinta indole en los trabajadores, teniendo efectos en su salud
(Moreno, 2011). De alli, se entiende que la interaccién entre el trabajador y las condiciones en la organizacién, podrian presentar
problemas de salud laboral.

Por otra parte, laincidencia de estos riesgos no solo tiene una afeccién personal, sino que los cambios en laeconomiay en los marcos
normativos en nuestro pafs junto con diversas causas, como las mencionadas anteriormente, han transformado el mundo del
trabajoy esto ha incidido en las oportunidades para ocupar empleos de calidad. La propia actividad laboral ha cambiado su esfera,
es decir, de ser una sin reflexién, monétona, centrada en la productividad, ha pasado a ser una de realizacién y de humanizacién.

Esto también se puede apreciar en nuestro pais, ya que en las Gltimas décadas las formas de empleo han cambiado notoriamente,
donde las mejoras en calidad y productividad ahora tienen un enfoque integral que involucra el bienestar de los trabajadores.

El concepto moderno de CVL incluye a todos los procesos de la empresa, llevando a incrementar la productividad, competitividad,
mejoramiento continuo, motivacién, compromiso de los trabajadores y responsabilidad con la comunidad, por lo tanto el
mejoramiento de la CVL es un objetivo clave en las empresas debido al incremento de los factores recién mencionados.

Como pais tenemos grandes desafios, de manera de lograr que la excesiva carga laboral disminuya y aumente la productividad,
compromiso y motivacién, teniendo trabajadores en un ambiente laboral satisfactorio y seguro, y asi mejorar, incrementar el
desempeiio econdmico y garantizar los derechos y deberes de los trabajadores de nuestro pais. (Gobierno de Chile, Direccién del
trabajo, 2002)

Sinopsis Historica de la Calidad de Vida Laboral

La calidad de vida en el trabajo, desde los afios 70 en USA fue tomando cada vez mayor fuerza buscando, poco a poco, reivindicar el
entorno de trabajo, con especial atencién al desarrollo humano y mejora de la calidad de vida de los trabajadores (Gonzalez, Peiré
& Bravo, 1996). Los estudios de la Calidad de Vida Laboral (CVL en adelante) se han venido abordando principalmente bajo dos
grandes dimensiones:

1. Calidad de vida laboral psicolégica

2. Calidad de vida del entorno de trabajo



En el caso de lo psicoldgico, se analizan aspectos tales como sentimientos, motivacién, satisfaccion, etc. Y en lo que se denomina
entorno laboral, el énfasis se pone en los aspectos fisicos, condiciones econémicas y organizacionales (estructura organizacional,
condiciones sociales, disefio de puestos, etc.)(Gonzalez et al, 1996)

Apesar de que existen una variedad de conceptos y definiciones de calidad de vida laboral, debido a su naturaleza multidimensional
y la dificultad en definirlo, la definicién propuesta por Ferndndez Rios (1999) ayuda a clarificar el concepto. Asi, el autor sefiala que
corresponde al “Grado de satisfaccion personal y profesional existente en el desempeiio del puesto de trabajo y en el ambiente
laboral, que viene dado por un determinado tipo de direccion y gestion, condiciones de trabajo, compensaciones, atraccion e
interés por las actividades realizadas y nivel de logro y autodesarrollo individual y en equipo” (Segurado & Agullo, 2002)

Junto con esta definicién de CVL, existen ciertas variables implicitas y explicitas al momento de hablar de ésta, tal es el caso de:
motivacién hacia el trabajo, vinculacion y necesidad de mantener el equilibrio laboral y personal, satisfaccién laboral, eficacia y
productividad, bienestar fisico y psicoldgico, relaciones interpersonales, participacién del trabajador en el funcionamiento de la
organizacién y en la planificacién de sus tareas, autonomia y toma de decisiones, desarrollo integral del trabajador, estrategias
de cambio, métodos de gerencia de los recursos humanos, condiciones y medio ambiente de trabajo, asi como muchas otras mas
(Segurado et al, 2002).

Para entender de mejor manera todo lo que abarca la CVL, es que diversos autores (Gonzalez et al, 1996) las han agrupado en
distintas dimensiones, tales como:

«  Seguridad,

. Prevencién de riesgos laborales,

. Canales de comunicacién y retroalimentacién,

o Participacién de los trabajadores en beneficios de la empresa,
o Desarrollo de carreras profesionales,

«  Programas de formacién continua,

«  Trabajo en equipo,

e Cultura

Dicho de otra forma, el objetivo primordial de la CVL es lograr abarcar estas dimensiones y variables, llevandolas a la practica. En
este contexto, para evaluar CLV Segurado y Agullo (2002) crearon una serie de categorias de indicadores:
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TABLA 1: Indicadores de Calidad de Vida Laboral

Indicadores . Satisfaccién laboral
Individuales . Expectativas, motivacién

. Actitud hacia el trabajo

. Implicacién, compromiso con el trabajo

. CVL percibida
Medio ambiente . Condiciones de trabajo
de trabajo . Disefio Ergonémico

. Seguridad e higiene

. Nuevas tecnologias

. Analisis de puestos

. Caracteristicas y contenido del trabajo
Organizacion . Organizacién del trabajo

. Organigrama, estructura

. Culturay cambio organizacional

. Participacion y toma de decisiones

. Factores psicosociales

. Aspectos sociales, comunicacién, clima laboral
Entorno . Calidad de vida, salud y bienestar de los trabajadores
Sociocultural . Condiciones de vida, estilo de vida

. Variables Sociodemogréficas

. Factores socio-econémicos

. Prevencién de riesgos laborales




Cabe destacar que no existen métodos tinicos para evaluar CVL, pero existe cuerdo en la necesidad de abarcar todas las dimensiones
posibles en sumedicién. Por otra parte, hay que considerar que cuando hablamos de CLV, existen condiciones Objetivas relacionadas
con el entorno, donde se realizan las actividades laborales y Subjetivas, que tienen relacién con las experiencias psicolégicas de los
individuos (Granados. I, 2011).

TABLA 2: Indicadores
Medioambiente fisico Esfera privada y mundo laboral
Medioambiente tecnoldgico Individuo y actividad profesional
Medioambiente contractual Individuo y grupo laboral
Medioambiente productivo Individuo, grupo laboral e institucién
Medioambiente profesional Institucién y funcién directiva

Fuente: Revista de Administracion Sanitaria, 2002.

En general, como lo sefialan Dollan, Valle, Jackson & Schuler (2007) no es facil satisfacer a todos los colaboradores de una compaiiia,
ya que cada individuo tiene intereses distintos y trabaja de manera diferente. Alinear los comportamientos, creencias y conductas
de los colaboradores con los valores y principios de la organizacién es un trabajo que resulta dificil de lograr.

Diversos estudios a través de diferentes canales, han clasificado distintos componentes para poder medir la calidad de vida en el
trabajo. A continuacién, y tomando en cuenta las dimensiones que los abarcan, se especificaran en mayor profundidad algunos de
ellos.
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Dimension Organizacion

Esta primera dimensidn refiere a los aspectos organizacionales, los que son clave al momento de medir clima organizacional. Dicho
en otros términos, el hecho de que existan factores como politicas de personal en la empresa, participacion de los trabajadores
en la toma de decisiones, existencia de compensaciones equitativas y consideracién de las condiciones ambientales, sociales y
humanas en la organizacién (Gonzalez Et al, 1996).

Dentro de ellos, podemos destacar la importancia por ejemplo, de tener Politicas de Recursos Humanos (RRHH), ya que son guias
orientadoras para poder ejecutar acciones administrativas enfocadas en los funcionarios y del desarrollo institucional, éstas deben
estar en concordancia con las estrategias generales de la organizacién. A modo de ejemplo, politicas de ingreso, de capacitaciény
remuneraciones, evaluacion de desempeiio, calidad de vida laboral, etc., que son factores claves al momento de medir calidad de
vida laboral.

Otro aspecto que podemos destacar, es la comunicacion ya que ésta es una dimensién social fundamental, que permite a los
integrantes de una organizacién interactuar tanto entre si como con externos, y asi poder mantener buenas y fluidas relaciones
interpersonales entre éstos, vale decir, mantener a los trabajadores informados, integrados y motivados. De esto se sigue que los
canales de comunicacién son unavia necesaria para integrar a los trabajadores a la organizacién y facilitar los procesos productivos
(bienesy servicios) (Andrade. H, 2005).

Dimension Motivacion

Antes de hablar de ésta dimension, vale la pena destacar, un tema que es muy importante al momento de hablar de calidad de
vida laboral, y que dentro de sus principales acciones en las organizaciones gestiona: reclutamiento, seleccién, contratacién,
retribucién, evaluaciény formacién, etc. Quien se encarga se poder llevar a cabo estos procesos, es el departamento de RRHH junto
a las politicas que implementa en cada empresa. Tradicionalmente, dicho departamento/unidad estaba principalmente centrado
en todo lo que es contratacion, pago de ndminas, tramitacién de documentos, aplicacién de la legislacién laboral, etc. Pero hoy
en dia abarca muchos mas procesos, ademas de los recién mencionados, a esto se suma el hecho de motivar a las personas en la
empresa para que su desempefo sea coherente, coordinado, y motivado para el logro de los objetivos de la propia empresa.

De alli que, los departamentos de RRHH creen politicas para velar por una correcta gestion de las personas y asi poder potenciar
sus conocimientos, habilidades y actitudes, fomentando un buen clima, seguridad, comunicacién, experiencias, etc. Dentro de
las politicas de RRHH se encuentra la identificacién y contratacién de personas altamente calificadas y poder mejorar también la
motivacién de los trabajadores, potenciarlos y ajustar los objetivos empresariales y de recursos humanos. De lo que se sigue que el
reclutamiento y seleccién de personal es clave.



Por otra parte, la seleccién de personal es crucial para que el colaborador sea competente y responda eficientemente a las
exigencias del cargo. Asi, las estrategias de seleccién juegan un rol muy importante al momento de configurar las caracteristicas
de la fuerza laboral. Cémo lo observa Yankelovich, Ornati y Nash (1975) “Un trabajador disfruta de alta CVL cuando experimenta
sentimientos positivos hacia su trabajo y sus perspectivas de futuro, estd motivado para permanecer en su puesto de trabajo y
realizarlo bien, y cuando siente que su vida laboral encaja bien con su vida privada, de tal modo que es capaz de percibir que existe
un equilibrio entre las dos, de acuerdo con sus valores personales”.

De este modo, un aspecto que configura el sistema de trabajo son el conjunto de personasy las habilidades, cualidades, destrezas
etc., que éstas aportan. Por lo tanto, todos estos aspectos y cualidades de la persona, son cosas que se recolectan al momento de
reclutar y seleccionar a una persona para una vacante, por lo que estas calificaciones contribuyen a configurar un determinado
clima laboral y son aspectos claves en la calidad de vida laboral, debido a lo cual, las estrategias de seleccién juegan un papel muy
significativo a la hora de configurar las caracteristicas de la fuerza laboral de un determinado sistema de trabajo.

Finalmente, en esta dimensién nos encontramos con factores como: caracteristicas intrinsecas del propio trabajo, satisfaccién
por el trabajo, reconocimiento de los demas y prestigio personal, etc., aspectos muy importantes al momento de evaluar calidad
de vida laboral seglin Herzberg.

Dimension Medio Ambiente de Trabajo

Esta dimensién abarca una amplia variedad de indicadores que se utilizan para medir calidad de vida laboral, tales como los
factores higiénicos, (salario, estatus, seguridad en el trabajo, etc.), que aunque no estan relacionados con el individuo mismo, si lo
estan con la organizacién y el efecto que puede producir en los trabajadores.

También nos podemos encontrar con condiciones del trabajo y seguridad, como por ejemplo, el hecho de contar con una matriz
preventiva de riesgos, o como lo sefiala Walton (1993) que las condiciones de trabajo sean seguras y saludables. Estos y otros
factores son aspectos claves relacionados con el trabajo y muy relevantes especialmente para la calidad de vida, ya que de otra
manera, pueden conducir a experiencias de tensién, insatisfaccién y otros resultados negativos para los trabajadores de la
organizacion (Segurado & Agullo, 2002).

=
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Dimension Crecimiento y Desarrollo

Esta dimension, llamada por Taylor (1978) como factor de crecimiento y desarrollo, incluye items de oportunidades para el
desarrollo laboral, aprender y crecer, oportunidades para utilizar los conocimientos y habilidades, etc., Pero para esto es muy
necesario que la organizacién sea capaz de detectar estas necesidades, capacitar a las personas que lo necesiten y finalmente
poder evaluar estos aprendizajes de manera oportuna. Por lo tanto, el concepto de capital humano es de gran relevancia en este
punto, ya que contribuye a determinar el clima laboral (Gonzélez et al, 1996).

Dimension Sistema de Trabajo

Adicionalmente a las dimensiones mencionadas, existe un factor llamado sistema de trabajo, central a la hora de valorar la calidad
de vida laboral. Este término hace referencia a una serie de tareas, tecnologia, estilo de direccién y politicas y procedimientos
relativos al personal.

Es un determinante fundamental de la manera en que el trabajo es organizado y dirigido, donde producto de un contexto particular
y de acuerdo a planes y pautas, es posible de conciliar, y ser determinante al momento de hablar de calidad de vida laboral. El
término abarca diferentes componentes; contenido del puesto del trabajo, tecnologia, personal, supervisién y estilos de direccién
y politicas y précticas de direccion.

Un facto que hasta ahora no se ha abordado es la Supervisién y Estilos de Direccién. Por un lado, con la supervisién, se cumplen
diferentes funciones como asignar objetivos, distribuir tareas, tomar decisiones, etc., y por otro, tenemos la direccién de personas,
cumpliendo la directiva con funciones de motivacién, comunicacién, reconocimientos y la entrega de recompensas.

Ademas, existen diferentes tipos de direccién, por ejemplo, estilo democratico, participativo y delegativo, donde cada uno se puede
ver diferenciado por su forma de disponibilidad, definicién de funciones, promocién de iniciativas y politicas de desarrollo. Por lo
tanto, las funciones por parte de la direccién y supervisién como el estilo, son aspectos también decisivos para la calidad de vida
laboral de los trabajadores.



Calidad de vida laboral y sus aportes

Algunas de las contribuciones mas grandes de los estudios de calidad de vida, estan relacionadas con el disefio de mejores puestos
de trabajo, mejora continua de los procesos de formacién, y desarrollo de la valoracién del desempefo.

Por ejemplo, desde una perspectiva de CVL, la formaciény desarrollo de los trabajadores enfatiza la dignidad y valia de las personas,
donde todos necesitan recibir informacién y conocimientos para desempefiarse eficazmente en sus tareas, en conjunto con
formacién en toma de decisiones trabajo grupal y diferentes habilidades interpersonales.

También la valoracién del desempefio es algo que nos aportan los estudios de CVL, donde el trabajador es un participante activo en
su evaluacion del desempefio, a diferencia del modelo tradicional, donde no lo es.

Siguiendo con esta linea, en Chile se han llevado a cabo distintos estudios tanto a nivel privado como publico, para medir CVL. Estos
han abarcado diferentes dimensiones e indicadores de calidad de vida laboral. Amodo de ejemplo encontramos el estudio de Pérez
& Zurita (2014) sobre la calidad de vida laboral en trabajadores de salud pablica en Chile, donde emplearon una escala creada por
Da Silva (2011) para medir CVL, Dicha escala contiene 11 dimensiones que son:

a) Sistema de Gestion,

b) Relacién con Compafieros,

c) Relacién con Jefes,

d) Motivacién, identificacién y compromiso,

e) Condiciones del entorno laboral,

f)  Estrésyburnout,

g)  Equilibrio trabajo-vida privada,

h)  Satisfaccién con el Roly Potencial Motivador del Puesto,
i)  Bienestar subjetivo derivado del trabajo,

j)  Equidad Remunerativay

k)  Caracteristicas de Personalidad.

=
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Ademas utilizaron el cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 de Melia et al. (1990) que contiene 6 dimensiones:

a) Satisfaccién con la supervisién y participacién en la organizacién,
b)  Satisfaccién con las remuneraciones y prestaciones,

¢) Satisfaccion Intrinseca,

d) Satisfaccion con el Ambiente Fisico,

e) Satisfaccién con la Cantidad de Producciény
f)  Satisfaccién con la calidad de produccién.

Los autores concluyen que la calidad de vida laboral se asocia significativamente con la satisfaccién laboral y ausencia del sindrome
“burn out” “respuesta al estrés laboral cronico que aparece cuando fallan las estrategias de afrontamiento que habitualmente
emplea el individuo para manejar los estresores laborales” (Gil-Monte et al, 2008).

»

Por otra parte, en un estudio realizado por la Chiang y Krausse (2009) se elaboré un instrumento para medir la calidad de vida
laboral. Este se constituia de 4 indicadores: satisfaccién laboral, condiciones y medio ambiente de trabajo, organizacién e
indicadores globales. Dentro de las conclusiones que se pudieron obtener, esta que dicho instrumento se puede utilizar para medir
CVL tanto en empresas privadas como publicas, y con ello mejorar las estrategias que utilizan cada una.

Cada uno de los indicadores mencionados estan compuestos por diferentes items, con los cuales se logré crear el instrumento,
cuyas dimensiones finales eran:

. Individuales: Satisfaccién en diferentes ambitos con el trabajo, oportunidades de desarrollo, remuneraciones,
reconocimiento de las autoridades, ambiente fisico, etc.

«  Condiciones y medio ambiente del trabajo: ambiente fisico en el lugar de trabajo y salud, seguridad y condiciones
del trabajo.

«  Organizacion: beneficios, compensaciones, participacién de los trabajadores, capacitaciones y desarrollo personal.

«  Globales: Diversidad, respeto, etc.

Con el estudio aplicado a un muestra de 128 trabajadores del sector publico y privado, se logré elaborar el instrumento, donde una
vez mas, se pueden apreciar diferentes elementos que se comparten con otras investigaciones sobre calidad de vida laboral, como
son la satisfaccién en el trabajo, la necesidad de sentirse seguro, la bisqueda de crecimiento, capacitaciones y desarrollo de los
trabajadores, etc. (Chiang & Krausse, 2009).



Por otra parte, en el estudio realizado por Pérez, Peralta & Fernandez (2013) aplicado a funcionarios del sector piblico de salud
en el extremo norte de Chile, con una muestra de 142 personas de ambos sexos, se buscé establecer si existia una relacién entre
clima, satisfaccién y engagement laboral con calidad de vida laboral. Entre las conclusiones del estudio se indica que la valoracién
subjetiva de CVL esta asociada a la percepcién de los trabajadores respecto a los estilos directivos, en especial con aquellos que
fomentan participacién, autonomia y retroalimentacién.

Respecto a clima organizacional, la infraestructura, equidad, compromiso intrinseco, compafierismo se asocian a una mayor
percepcién de CVL. En relacién a la satisfaccion laboral, pudieron dar cuenta que factores remunerativos, interaccién con pares y
supervision de las actividades realizadas se asocian a una mayor valoracion de calidad de vida laboral. Finalmente, la presencia de
una mayor dedicacion en el trabajo, se asocia a una mayor percepcion de calidad de vida laboral en los trabajadores (Perez, Peralta
& Fernandez, 2013).

Lo anterior deja en evidencia la importancia de la medicién de la CVL en nuestro pais, ya que como indican estas investigaciones,
y muchas otras que avalan su relevancia, hay que ser conscientes del impacto que puede generar no sélo en la satisfaccién en el
trabajo, sino también en el compromiso, desarrollo personal, dedicacién al trabajo, prevencién de riesgos, etc., indicadores que
junto a otros, permiten conocer la situacién de la calidad de vida de los trabajadores en las diferentes organizaciones.

Finalmente, seglin Granado, la implementacién de programas para mejorar la calidad de vida, genera muchos beneficios tanto para
los trabajadores como para las organizaciones (ptblicas y privadas), como por ejemplo, beneficios en la mejora del funcionamiento
financiero, aumentando la productividad, eficiencia, ventas y beneficios; Incrementa la productividad; reduce costos operativos;
mejora la habilidad para retener a empleados; fortalece la confianza y lealtad de los empleados; Reduce ausentismos y fortalece la
reputacién (Granados. |, 2011).

[y
H

< J7IHI N3 TVdIDINNI Tv¥04Y1 VAIA3a avalivd -



=
H

« CALIDAD DE VIDA LABORAL MUNICIPAL EN CHILE

METODOLOGIA

Fuentes de informacién

Para la Identificacion de dimensiones, asi como la construccién de los indicadores a partir de los cuales se evalué cada
una de ellas, se utilizaron tres fuentes de informacion. Estas fueron:

1. Diagnéstico Municipal, elaborado por la Subsecretaria de Desarrollo Regional (Subdere) en el afio 2015.

2. LaEncuestade Calidad de Vida Laboral, levantada por la Facultad de Gobierno de la Universidad del Desarrollo
en el afo 2017.

3. Estadisticas Municipales, publicadas por el Sistema Nacional de Informacién Municipal, en el afio 2016.

Dimensiones e indicadores

De acuerdo a la informacién disponible, se identificaron y evaluaron las siguientes dimensiones:

POLITICA DE RECURSOS HUMANOS

La dimensién “Politica de Recursos Humanos” se eval(io a partir del cumplimiento de g indicadores. Estos son:



La municipalidad tiene Politica de Recursos Humanos

La cobertura de la Politica de la RRHH es segiin tipo de
contrato: planta, contratay honorarios

Los funcionarios participan en el disefio de la Politica de
la RRHH

La municipalidad cuenta con evaluacién de desempeiio
para sus funcionarios de planta

Lamunicipalidad cuenta con evaluacion de desempeiio
para sus funcionarios de plantay contrata

Lamunicipalidad cuenta con evaluacion de desempeiio
parasus funcionarios de planta, contratay honorarios

En base a los resultados de la evaluacion del desempeiio
entrega incentivos por mérito a sus funcionarios de planta

En base a los resultados de la evaluacion del desempeiio
entrega incentivos por mérito a sus funcionarios de
plantay contrata

En base a los resultados de la evaluacion del desempeiio
entrega incentivos por mérito a sus funcionarios de
planta, contrata y honorarios

Fuente: Subdere (2015), Encuesta Calidad de Vida Laboral (2017).

CUADRO 1: Indicadores dimension: Politica de Recursos Humanos

Indicador Descripcion

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con la cualidady “0” en caso contrario

u]u

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con lacualidady “0” en caso contrario
Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con la cualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario

u]n

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario

u]u

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con lacualidady “0” en caso contrario
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SELECCION DE RECURSOS HUMANOS

La dimensién “Seleccién de Recursos Humanos” se eval(o a partir del cumplimiento de 7 indicadores. Estos son:

CUADRO 2: Indicadores dimension: Seleccion de Recursos Humanos

Indicador Descripcion

La municipalidad tiene mecanismos de
seleccion de personal

La municipalidad garantiza el cumplimiento de
competencias y habilidades para la seleccion
de un cargo

La municipalidad garantiza el cumplimiento de
competencias y habilidades para funcionarios

de planta, contratay honorarios

La municipalidad identifica competencias y
habilidades para la seleccion de un cargo

Porcentaje de funcionarios de planta

Participacion femenina de funcionarios

Nivel de Profesionalizacién de funcionarios

Fuente: Subdere (2015), Sinim (2016).

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio declara cumplir
con la cualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio declara cumplir
con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio declara cumplir
con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio declara cumplir
con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el porcentaje de funcionarios
de planta del municipio es mayor o igual a la mediana del porcentaje
de funcionarios de planta de la tipologia municipal i, y “0” en caso
contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el porcentaje de funcionarios
mujeres del municipio es mayor o igual a la mediana del porcentaje de
funcionarios mujeres de la tipologia municipal i,y “0" en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el porcentaje de funcionarios
profesionales del municipio es mayor o igual a la mediana del
porcentaje de funcionarios municipales de la tipologia municipal i, y
“0” en caso contrario



EFICIENCIA DEL GASTO EN RECURSOS HUMANOS

La dimensién “Eficiencia del Gasto en Recursos Humanos” se evaltio a partir del cumplimiento de 3 indicadores. Estos son:

CUADRO 3: Indicadores dimension: Eficiencia del Gasto en Recursos Humanos

Indicador Descripcion

Variable binaria que toma el valor “1” si el gasto en personal de planta del
Gasto por personal de planta municipio es mayor o igual a la mediana del gasto en personal de planta de los
municipios de la tipologia municipal i, y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el gasto en personal a contrata del
Gasto por personal a contrata municipio es mayor o igual a la mediana del gasto en personal a contrata de los
municipios de la tipologia municipal i, y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el gasto en personal a honorarios del
municipio es mayor o igual a la mediana del gasto en personal a honorarios de
los municipios de la tipologia municipal i, y “0” en caso contrario

Gasto por personal a honorarios

Fuente: Sinim (2016).
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CONDICIONES LABORALES

La dimensién “Condiciones Laborales” se evalué a partir del cumplimiento de 8 indicadores. Estos son:

CUADRO 4: Indicadores dimension: Condiciones Laborales

Indicador Descripcién

N
3
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La municipalidad mantiene y mejora el lugar de
trabajo de sus funcionarios

La municipalidad revisa formaly periddicamente las
condiciones de trabajo de sus funcionarios

Los funcionarios participan en la identificacion de las
condiciones laborales que afectan su bienestar

Las condiciones del lugar de trabajo que afectan al
bienestar son identificadas por cada funcionario

Las condiciones del lugar de trabajo que afectan al
bienestar son identificadas mediante un proceso de
participacion de todos los funcionarios

La municipalidad cuenta con una matriz de riesgos

La municipalidad cuenta con una matriz de riesgos

que es revisada periodicamente para su actualizacion

La municipalidad cuenta con instalaciones como casino,

baiios, edificio consistorial, cafeteria, entre otras

Fuente: Subdere (2015), Encuesta Calidad de Vida Laboral (2017).

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declara cumplir con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declara cumplir con la cualidad y “0” en caso contrario

u]n

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declara cumplir con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declara cumplir con la cualidad y “0” en caso contrario

u-ln

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declara cumplir con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declara cumplir con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declara cumplir con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declara cumplir con la cualidad y “0” en caso contrario



CANALES DE INFORMACION Y PARTICIPACION

La dimensién “Canales de Informacién y participacion” se evaldio a partir del cumplimiento de 11 indicadores. Estos son:

CUADRO 5: Indicadores dimension: Canales de Informacion y Participacion

Indicador Descripcion

Alinterior de la municipalidad se comunican y coordinan
las distintas unidades de trabajo

Los canales de informacion se definen segiin el perfil de
los usuarios de cada servicio y en base a sus objetivos y
contenidos se implementa un plan de comunicacion

En la municipalidad existen instancias formales de
participacion para la propuestas de ideas de sus funcionarios

La politica de gestion municipal es conocida por todos
sus funcionarios

Los funcionarios tienen comité paritario

La municipalidad mide el clima laboral de sus funcionarios
de planta

La municipalidad mide el clima laboral de sus funcionarios
de plantay contrata

La municipalidad mide el clima laboral de sus funcionarios
de planta, contrata y honorarios

La municipalidad toma decisiones con los resultados de la
medicion de clima sobre algunos funcionarios

La municipalidad toma decisiones con los resultados de la
medicion de clima sobre todos los funcionarios

La municipalidad toma decisiones con los resultados de la
medicion de clima sobre todos los funcionarios y en base
a propuestas de éstos

Fuente: Subdere (2015), Encuesta Calidad de Vida Laboral (2017).

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario
Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con lacualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con la cualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declara cumplir con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con la cualidad y “0” en caso contrario
Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario
Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario
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FORMACION CONTINUA

La dimensién “Formacién Continua” se evalué a partir del cumplimiento de 6 indicadores. Estos son:

CUADRO 6: Indicadores dimension: Formacion Continua

Indicador Descripcion

La municipalidad detecta necesidades
de capacitacion para sus funcionarios

La municipalidad elabora un plan anual de
capacitacion para sus funcionarios

La municipalidad hace seguimiento al plan
anual de capacitacion para sus funcionarios

La municipalidad evalua el aprendizaje
esperado por parte de sus funcionarios

La municipalidad tiene estadisticas
de sus funcionarios capacitados

Gasto en capacitacion de sus funcionarios

Fuente: Subdere (2015), Sinim (2016).

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio declara cumplir
con la cualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio declara cumplir
con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio declara cumplir
con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio declara cumplir
con la cualidad y “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio declara cumplir
con la cualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el gasto en capacitacién del
municipio es mayor o igual a [a mediana del gasto en capacitacion de
los municipios de la tipologia municipal i,y “0” en caso contrario



LIDERAZGO DIRECTIVO

La dimensién “Liderazgo” se evalué a partir del cumplimiento de 12 indicadores. Estos son:

CUADRO 7: Indicadores dimension: Liderazgo Directivo

Indicador Descripcion

Alcalde o Alcaldesa y los directivos promueven la iniciativa
y proactividad en su personal mediante la participacion de
todos sus funcionarios

Alcalde o Alcaldesa y los directivos promueven la iniciativa y
proactividad en su personal mediante la participacion formal
de todos sus funcionarios

Alcalde o Alcaldesa y los directivos promueven la iniciativa y
proactividad en su personal mediante la participacion formal
de todos sus funcionarios, periédicamente y con registro de
dicha participacion

El Alcalde o Alcaldesa y los directivos estan disponibles
para recibir a algunos de sus funcionarios

ElAlcalde o Alcaldesay los directivos estan disponibles
para recibir a sus funcionarios con solicitud formal

El Alcalde o Alcaldesa y los directivos estan disponibles
para recibir a sus funcionarios sin la necesidad de pedir
audiencia

u]n

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con lacualidady “0” en caso contrario

u]n

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario

u]n

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con lacualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con la cualidad y “0” en caso contrario

ContiGa en siguiente pagina
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El Alcalde o Alcaldesa define una politica de desarrollo
profesional para sus funcionarios de planta

El Alcalde o Alcaldesa define una politica de desarrollo
profesional para sus funcionarios de plantay contrata

El Alcalde o Alcaldesa define una politica de desarrollo
profesional para sus funcionarios de planta, contratay
honorarios

El Alcalde o Alcaldesa participa en la definicion de
funciones y responsabilidades de sus funcionarios
con cargos directivos

El Alcalde o Alcaldesa participa en la definicion de
funciones y responsabilidades de sus funcionarios
con cargos directivos y cargos intermedios

El Alcalde o Alcaldesa participa en la definicion de
funciones y responsabilidades de todos sus funcionarios

Fuente: Encuesta Calidad de Vida Laboral (2017).

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con la cualidad y “0” en caso contrario
Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con lacualidad y “0” en caso contrario

u]n

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplircon lacualidady “0” en caso contrario

u]n

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con lacualidady “0” en caso contrario

Variable binaria que toma el valor “1” si el municipio
declaracumplir con lacualidady “0” en caso contrario



Iv.

METODO

La construccién del indicador final de cumplimiento para cada una de las municipalidades, y a partir de la cual se realizé
el ranking, consté de dos etapas. La primera correspondié a la suma de indicadores de cumplimiento de cada una de
las dimensiones identificadas y evaluadas, generando un puntaje parcial de cumplimiento, por municipio, para cada una
de éstas. Y segundo, a la suma ponderada de dichos puntajes, realizada a partir de los ponderadores generados para
valorar cada una de las dimensiones.

Cuantificacion de Dimensiones
Como se sefald, la valoracién de cada una de las dimensiones se realizé a partir del cumplimiento de cada una de los

indicadores identificados para su evaluacién. Considerando que el cumplimiento de cada indicador se valora con la nota
1,y que el puntaje total por dimensién corresponde a la suma de éstos, los maximos puntales por dimensién son:

CUADRO 8: Puntajes por dimension

Cantidad de indicadores (Maximo puntaje)

Politica de Recursos Humanos 9
Seleccion de Recursos Humanos 7
Eficiencia del Gasto en Recursos Humanos 3
Condiciones Laborales 8

Canales de Informacién y Participacion 11
Formacién Continua 6

Liderazgo Directivo 12

Fuente: Subdere (2015), Sinim (2016), Encuesta Calidad de Vida Laboral (2017).
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Politica de Recursos Humanos
Puntaje Politica de RRHH=
Donde
x;: Corresponde al cumplimiento del indicador i de la dimensién “Politica de Recursos Humanos”.
Seleccion de Recursos Humanos
Puntaje Seleccién de RRHH=
Donde
x;: Corresponde al cumplimiento del indicador i de la dimensi6n “Seleccién de Recursos Humanos”.
Eficiencia del gasto en Recursos Humanos
Puntaje Eficiencia del gasto en RRHH=
Donde
x;: Corresponde al cumplimiento del indicador i de la dimensién “Eficiencia del gasto en Recursos Humanos”.
Condiciones Laborales
Puntaje Condiciones Laborales=

Donde
x;: Corresponde al cumplimiento del indicador / de la dimensién “Condiciones Laborales”.



Canales de Informacion y participacion
Puntaje Canales de Informacién=
Donde
X;: Corresponde al cumplimiento del indicador i de la dimensién “Canales de Informacién y Comunicacién”.
Formacion Continua
Puntaje Formacién Continua=
Donde
x;: Corresponde al cumplimiento del indicador i de la dimensién “Formacién Continua”.
Liderazgo directivo
Puntaje Liderazgo Directivo=
Donde
X;: Corresponde al cumplimiento del indicador i de la dimensién “Liderazgo Directivo”.
Cuantificacion del cumplimiento total

El puntaje final, y a partir del cual se rankearon los municipios, se construyé a partir de una suma ponderada de las dimensiones
antes sefialadas.

Puntaje final=
Donde

xij: Corresponde al cumplimiento del indicador ide la dimension j.
a;: Ponderador de la dimensién i.
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Cabe sefalar que la ponderacién de cada una de las dimensiones evaluadas fue determinada por un panel de Jueces seleccionados
por la AMUCH. Dichas ponderaciones corresponden a la importancia (nota) que los jueces le asignaron a cada una de las
dimensiones. Estas notas son las siguientes:

mpartct ]
1 Politica de Recursos Humanos 6,2 1 6,3
2 Liderazgo Directivo 5,0 2 6,2
3 Condiciones Laborales 5,0 2 6,3
4 Canales de Informacién y Participacion 4,3 3 58
5 Seleccién de Recursos Humanos 38 4 6,0
6 Formacién Continua 2,0 4 6,0
7 Eficiencia del Gasto en Recursos Humanos 18 5 5,5

Fuente: AMUCH (2017).

Una vez ponderados y sumados los puntajes de cumplimiento de las dimensiones de cada municipio, se clasificaron y rankearon
segln la tipologia de clasificacién de la Subsecretaria de Desarrollo Regional (Subdere).



RESULTADOS POR DIMENSIONES

A continuacién se analizaran los resultados obtenidos por los 179 municipios que contestaron La Encuesta de Calidad de
Vida Laboral, levantada por la Facultad de Gobierno de la Universidad del Desarrollo en el afio 2017.

En el cuadro ndmero 10 se observa que los municipios chilenos cumplen en promedio con 2,91 indicadores de un total
de 9 que contempla la dimensién “Politica de Recursos Humanos”, destacando que ninguno de ellos obtiene la maxima
puntuacién. Por tanto, se puede inferir que existen oportunidades de mejora relacionadas con la politica de recursos
humanos. Esto implica mejoras en su cobertura, que considere en su disefio mayor participacién de los funcionarios, asi
como la implementacién de un sistema de evaluacién del desempefio y la entrega incentivos a partir de sus resultados.

Respecto de la “Seleccién de Recursos Humanos” todos los municipios encuestados declaran tener un Mecanismo
de Seleccién de Personal. Sin embargo, ninglin municipio alcanzé los 7 indicadores que componen esta dimensién,
logrando un promedio de 3,6 indicadores. Es importante destacar que el 96% (ver anexo) de los municipios encuestados
no incluye en sus mecanismos de seleccién de personal la identificacién de las competencias o habilidades que se
requieren para un cargo.

Por su parte, la dimensién “Gasto en Recursos Humanos” de un maximo de 3 indicadores, en promedio los municipios
encuestados alcanzan 1,5. lo que demostraria que este gasto es medianamente eficiente.

CUADRO 10: Estadisticas descriptivas por dimension, total municipios

Dimension Observaciones Promedio Cantidad de indicadores
(Maximo puntaje)

Politica de Recursos Humanos 2,9
Seleccién de Recursos Humanos 176 3,59 7
Gasto en Recursos Humanos 171 1,50 3
Condiciones Laborales 179 2,24 8
Canales de Informacidn y Participacion 179 1,34 11
Formacién Continua 174 0,85 6
Liderazgo Directivo 179 7,19 12

Fuente: Elaboracién Propia.
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Adicionalmente, la dimensién “condiciones laborales de los municipios” en promedio cumple con 2,24 de un maximo de 8
indicadores, demostrando que los gobiernos locales no relevan este indicador como prioritario para su gestién, ya que en promedio
no revisarian periédicamente las condiciones de trabajo para sus funcionarios o porque no se preocupan suficientemente de
mantener y mejorar el lugar de trabajo, entre otros factores.

Respecto de los canales de informacién y participacién, los municipios del pais cumplen en promedio con 1,34 de un maximo de 10
indicadores, siendo uno de las dimensiones mas descendidas, evidenciando que existen oportunidades de mejora en los canales de
comunicacién y coordinacién entre las distintas unidades de trabajo; de que existe una muy baja participacién de los funcionarios
en instancias formales para proponer ideas. Junto con lo anterior, solo el 9,6% de los municipios encuestados mide el clima laboral
(ver anexo), entre otros.

En cuanto a la Formacién Continua los municipios obtienen en promedio 0,85 de un maximo de 6 indicadores, lo que significa que
pocas autoridades comunales detectan las necesidades de capacitacién, no cuentan con un plan de formacién, tampoco evaltan
el aprendizaje esperado por parte de los funcionarios, no manejan estadisticas de capacitacion, etc.

Por dltimo, en lo referente a la dimensién “Liderazgo Directivo” los municipios cumplen en promedio con 7,6 de un maximo de
12 indicadores, logrando un mejor cumplimiento en cuanto a que el Alcalde(a) y sus directivos promueven la iniciativa personal
de sus funcionarios, estdn permanentemente disponibles para recibir a sus colaboradores, etc. Sin embargo, se identifica una
oportunidad de mejora relativa a que el Alcalde(a) defina una politica de desarrollo profesional.

Por otra parte, el cuadro n°11 muestra los resultados obtenidos por los municipios que conforman la categoria 1 de la SUBDERE,
es decir, grandes comunas metropolitanas con alto y/o medio desarrollo. En este grupo las dimensiones obtienen mejores
puntuaciones que el promedio general, observandose oportunidades de mejor en la eficiencia del gasto en Recursos Humanos y
Formacién Continua.

CUADRO 11: Estadisticas descriptivas por dimension, categoria Subdere 1

Observaciones Promedio Cantidad de indicadores
(Maximo puntaje)

Politica de Recursos Humanos 4,22 9
Seleccién de Recursos Humanos 18 4,00 7
Eficiencia del Gasto en Recursos Humanos 18 1,39 3
Condiciones Laborales 18 3,50 8

Canales de Informacién y Participacién 18 2,72 1
Formacién Continua 18 1,67 6

Liderazgo Directivo 18 7,61 12

Fuente: Elaboracién Propia.



En el cuadro n°12 se describen los resultados obtenidos por los municipios que conforman la categoria 2 de la SUBDERE, que son
comunas mayores con mediano desarrollo. En este grupo las dimensiones obtienen puntuaciones similares al promedio general
y menores que los municipios que conforman la categoria antes analizada. En este caso destaca el liderazgo del Alcalde (a) y
directivos.

CUADRO 12: Estadisticas descriptivas por dimensién, categoria Subdere 2

Observaciones Promedio Cantidad de indicadores
(Maximo puntaje)

Politica de Recursos Humanos 2,70 9
Seleccion de Recursos Humanos 20 2,85 7
Eficiencia del Gasto en Recursos Humanos 18 1,28 3
Condiciones Laborales 20 2,50 8

Canales de Informacién y Participacién 20 0,90 1
Formacién Continua 18 1,28 6

Liderazgo Directivo 20 6,90 12

Fuente: Elaboracién Propia.

Por su parte, el cuadro n®13 muestra los resultados obtenidos por los municipios que conforman la categoria 3 de la SUBDERE,
conformado por comunas urbanas medianas de desarrollo medio. En este grupo las dimensiones obtienen similares puntuaciones
que el promedio de la categoria 2 de SUBDERE, observandose oportunidades de mejora en la eficiencia del gasto en Recursos
Humanos, Canales de Informacién y Participacién y Formacién Continua.

CUADRO 13: Estadisticas descriptivas por dimension, categoria Subdere 3

Observaciones Promedio Cantidad de indicadores
(Maximo puntaje)

Politica de Recursos Humanos 31 2,90
Seleccién de Recursos Humanos 31 3,29
Eficiencia del Gasto en Recursos Humanos 30 1,17
Condiciones Laborales 31 2,39

Canales de Informacién y Participacién 31 1,65 1

Formacién Continua 30 0,73 6

Liderazgo Directivo 31 719 12

Fuente: Elaboracién Propia.
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En el cuadro n°14 se muestran los resultados obtenidos por los municipios que conforman la categoria 4 de la SUBDERE, estos
son aquellas comunas semi urbanas y rurales con desarrollo medio. En este grupo junto con la categoria 1 de la SUBDERE, obtiene
un resultado destacado en lo referente al Liderazgo del Alcalde(a) y sus directivos, sin embargo, coinciden las oportunidades de
mejora en Eficiencia del Gasto en Recursos Humanos, Canales de Informacién y Participacion y Formacién Continua.

CUADRO 14: Estadisticas descriptivas por dimension, categoria Subdere 4

Observaciones Promedio Cantidad de indicadores
(Maximo puntaje)

Politica de Recursos Humanos 2,94 9
Seleccién de Recursos Humanos 52 3,69 7
Eficiencia del Gasto en Recursos Humanos 51 1,76 3
Condiciones Laborales 53 2,17 8

Canales de Informacién y Participacion 53 1,11 1
Formaci6n Continua 52 0,54 6

Liderazgo Directivo 55 7,55 12

Fuente: Elaboracién Propia.
Por Gltimo, el cuadro n°15 describe los resultados de la categoria 5 de SUBDERE, que esta compuesta por comunas semi urbanasy

rurales con desarrollo bajo. En este grupo se observa un mejor cumplimiento en la dimensién “Seleccién de Recursos Humanos” en
comparacién con el resto de los grupos analizados, exceptuando la categoria N°1.

CUADRO 15: Estadisticas descriptivas por dimension, categoria Subdere 5

Observaciones Promedio Cantidad de indicadores
(Maximo puntaje)

Politica de Recursos Humanos 2,48 9
Seleccién de Recursos Humanos 54 3,78 7
Eficiencia del Gasto en Recursos Humanos 53 1,57 3
Condiciones Laborales 56 1,71 8

Canales de Informacién y Participacion 56 1,07 1
Formacién Continua 55 0,80 6

Liderazgo Directivo 56 6,75 12

Fuente: Elaboracién Propia.



BAROMETRO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL MUNICIPAL

A continuacién se describe el Barémetro de Calidad de Vida Laboral Municipal 2017 para cada categoria comunal
SUBDERE, identificando las 10 mejores posiciones por cada segmento:

Categoria SUBDERE Grupo 1: Categoria SUBDERE Grupo 2:

Grandes comunas metropolitanas con alto y/o mediano Comunas mayores con mediano desarrollo

desarrollo

N IEN
1 Vitacura 5,11 1 Osorno 3,01
2 Huechuraba 4,67 2 Coyhaique 3,37
3 Las Condes 4,55 3 Arica 3,24
4 Lo Barnechea 4,54 4 Chillan Viejo 3,15
5 Renca 4,16 5 Colina 3,11
6 Temuco 4,15 6 La Calera 2,92
7 La Florida 4,01 7 El Tabo 2,83
8 Macul 3,83 8 Alto Hospicio 2,80
9 Quilpue 3,80 9 Padre Hurtado 2,67
10 Maipd 3,27 10 Chillan 2,66
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Categoria SUBDERE Grupo 3: Categoria SUBDERE Grupo 4:

Comunas urbanas medianas de desarrollo medio Comunas semi-urbanas y rurales con desarrollo medio
| ranking | municipatizad | o | | Ranking | municipatidad | o
1 Curanilahue 3,80 1 Coltauco 4,54
2 Traiguén 3,77 2 Santa Maria 4,45
3 Ancud 3,55 3 Panquehue 4,29
4 Mulchén 3,43 4 Quinta de Tilcoco 4,10
5 Puerto Natales 3,24 5 Fresia 3,83
6 San Javier 2,98 6 Huasco 3,62
7 Quintero 2,82 7 Calbuco 3,62
8 Cauquenes 2,80 8 Romeral 3,26
9 San Carlos 2,75 9 Calera de Tango 3,22
10 Loncoche 2,70 10 Porvenir 3,12

Categoria SUBDERE Grupo 5:

Comunas semi urbanas y rurales con desarrollo bajo

Muicipalidad | i |

il Chanco 3,87
2 Combarbala 3,74
3 TirGa 3,74
4 Licantén 3,57
5 Nueva Imperial 3,49
6 Puqueldén 3,32
7 Hualafie 3,29
8 Panguipulli 3,21
9 Ercilla 3,09
10 Lago Ranco 3,05



VII.

CONCLUSIONES

Como fue mencionadoalinicio de este documento, hoy en dia, en las sociedades modernas, hay una mayor consideracién
y responsabilidad de parte de las organizaciones por velar por la calidad de vida y seguridad y, por consiguiente, de la
salud e higiene de sus trabajadores, asegurando asi el minimo de riesgos en las labores que estos desempefian (Gémez,
Hernandez & Méndez, 2013).

En este contexto, la Facultad de Gobierno de la Universidad del Desarrollo en conjunto con la Asociacién de
Municipalidades de Chile (AMUCH), realizaron entre marzo y noviembre de 2017 un estudio que tuvo por finalidad
analizar la Calidad de Vida Laboral (CVL) en los Municipios de Chile. Con este propdsito se construyé un indicador de
cumplimiento para cada una de las municipalidades de pais, y a partir del cual se realizé el Primer Barémetro de Calidad
de Vida Laboral Municipal.

Los resultados de este primer estudio evidencian que existe un gran espacio para avanzar en mejorar los niveles de la
Calidad de Vida Laboral en los Municipios Chilenos, dado que los promedios obtenidos en cada dimensién muestran
niveles medios o bajos en el cumplimiento de los indicadores. Por ejemplo, en la dimensién “Politica de Recursos
Humanos” los municipios encuestados cumplen en promedio con 2,91 de un total de 9 indicadores, destacando que
ninguno de ellos obtiene la maxima puntuacién. Por tanto, si bien todas las municipalidades encuestadas cuentan
con una politica de recursos humanos, ésta tiene baja cobertura y/o su disefio fue elaborado con baja participacién.
Adicionalmente, no existe un sistema de evaluacién del desempefio para la totalidad de sus funcionarios.

Asimismo, la informacién y participacién de los funcionarios es relevante para generar compromiso y satisfaccién
laboral. Respecto a los canales de informacién y participacién, los municipios encuestados cumplen en promedio con
1,34 de un maximo de 10 indicadores, siendo uno de las dimensiones mas descendidas, evidenciando que la informacién
no llegaria de forma expedita a todos los funcionarios y que las instacias de participacién son bastante reducidas. Esto
afectaria la Calidad de Vida Laboral Municipal.
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Todo lo anterior es relevante, en efecto el hecho de que existan factores como politicas de personal en la empresa, que los
trabajadores participen en la toma de decisiones, consideraciones sobre la direccién de las personas, que existan compensaciones
equitativas y se tomen en cuenta las condiciones ambientales, sociales y humanas en la organizacién son aspectos relevantes
(Gonzalez Et al, 1996).

Por otra parte, la calidad de vida laboral supone que el lugar de trabajo debe ser armonioso, grato, cémodo y motivante, en este
contexto la dimensién “condiciones laborales” los municipios encuestados en promedio solo cumplen con 2,24 de un maximo de 8
indicadores, demostrando que los gobiernos locales no relevan este indicador como priritario para su gestion.

Por su parte, el desarrollo profesional se transforma en un mecanismo que estimula a los colaboradores y los compromete con su
institucién. No obstante, la dimensién “Formacién Continua” de los municipios obtiene una baja puntuacién, lo que significa que
pocas autoridades comunales detectan las necesidades de capacitacién, no cuentan con un plan de formacién, ni tampoco evaltian
el apredizaje esperado por parte de los funcionarios, entre otros. En esta dimensién, llamada por Taylor (1978) como factor de
crecimiento y desarrollo, incluye items de oportunidades para el desarrollo laboral, aprender y crecer, oportunidades para utilizar
los conocimientosy habilidades, etc., Pero para esto es muy necesario que la organizacién sea capaz de detectar estas necesidades,
capacitar a las personas que lo necesiten y finalmente poder evaluar estos aprendizajes de manera oportuna. Por lo tanto, el
concepto de capital humano es de gran relevancia en este punto, ya que contribuye a determinar el clima laboral (Gonzélez et al,
1996).

Por Gltimo, en lo referente a la dimensién “Liderazgo Directivo” los municipios obtienen 7,6 de un maximo de 12 indicadores,
logrando un mejor cumplimiento en cuanto a que el Alcalde(a) y sus directivos promueven la iniciativa personal de sus funcionarios
y que estan permanenmente disponibles para recibir a sus colaboradores.
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IX.

ANEXO

Resultados Por Indicadores

1. POLITICA DE RECURSOS HUMANOS

Cuadro 16.

Cuenta con una
Politica de Recursos
Humanos.

[ B O N

Fuente: Elaboracién Propia.

Grafico 1.

Politica de Recursos Humanos,
cumplimiento por tipologia Subdere.

HEEN
1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 17.

Politica de la RRHH es segiin
. Tipologia Total
tipo de contrato: planta, Subdere 0

contrata y honorarios.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 2.

Politica de la RRHH es segtn tipo de contrato:
planta, contrata y honorarios, cumplimiento
por tipologia Subdere.

T2 3 4 5

Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 18.

Participacion de funcionarios
. o e Tipologia Total
en el disefio de la Politica de Subdere

la RRHH.

Fuente: Elaboracién Propia.

v M WN R

Grafico 3.

Participacion de funcionarios en el diseiio
de la Politica de la RRHH, cumplimiento por
tipologia Subdere.

HEEN
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 19.

Evaluacion de desempeiio
. . Tipologia Total
para los funcionarios de Subdere

planta.
1 1 5,6% 94,4% 18 100%
2 2 10,0% 18 90,0% 20 100%
3 2 6,5% 29 93,5% 31 100%
Fuente: Elaboracién Propia. 4 7 13,2% 46 86,8% 53 100%
5 12 21,4% L4 78,6% 56 100%

Grafico 4.

Evaluacion de desempeiio para los
funcionarios de planta, cumplimiento
por tipologia Subdere.

T2 3 4 5
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Fuente: Elaboracién Propia.




Cuadro 20.

Evaluacion de desempeiio
para los funcionarios de
plantay contrata.

Fuente: Elaboracién Propia.

N N I

Grafico 5.

Evaluacion de desempeiio para los
funcionarios de plantay contrata,
cumplimiento por tipologia Subdere.

HEEN
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5

Fuente: Elaboracion Propia.
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Cuadro 21.

Evaluacion de desempeiio
para los funcionarios

de planta, contratay
honorarios.

Fuente: Elaboracién Propia.

v B W N R
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Grafico 6.

Evaluacion de desempeiio para los funcionarios
de planta, contrata y honorarios, cumplimiento
por tipologia Subdere.

T2 3 4 5

Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 22.

Entrega incentivos por mérito
. . Tipologia Total
alos funcionarios de planta. Subdere

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 7.

Entrega incentivos por mérito a los funcionarios
de planta, cumplimiento por tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracion Propia.

14
20
32

50,0%
70,0%
64,5%
60,4%
66,1%

50,0%
6 30,0%
11 35,5%
21 39,6%
33,9%

e o Lo

20
31
53
56

100%
100%
100%
100%
100%

& ]
(6]

< J7IHI N3 TVdIDINNI Tv¥04Y1 VAIA3a avalivd -



5
(e))]

« CALIDAD DE VIDA LABORAL MUNICIPAL EN CHILE

Cuadro 23.
Entrega incentivos por

P . . Tipologia
mérito a los funcionarios de Total

plantay contrata.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 8.

Entrega incentivos por mérito a los funcionarios
de planta y contrata, cumplimiento por tipologia
Subdere.
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5

Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 24.

Entrega incentivos por mérito
. . Tipologia Total
alos funcionarios de planta, Subdere

contrata y honorarios.

Fuente: Elaboracién Propia.

v M WN R

Grafico 9.

Entrega incentivos por mérito a los funcionarios
de planta, contrata y honorarios, cumplimiento
por tipologia Subdere.

12 3 4 5

Fuente: Elaboracion Propia.
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2. SELECCION DE RECURSOS HUMANOS

Cuadro 25.

Mecanismos de seleccion
de personal.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 10.

Mecanismos de seleccién de personal,
cumplimiento por tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.

O O O o o

0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%

20
31
53
56

100%
100%
100%
100%
100%

20
31
53
56

Tipologia

100%
100%
100%
100%
100%




Cuadro 26.

Cumplimiento de competencias
e .. Tipologia Total
y habilidades para la seleccion Subdere 0

de un cargo.
1 11,1% 88,9% 18 100%
2 25,0% 15 75,0% 20 100%
3 9 29,0% 22 71,0% 31 100%
Fuente: Elaboracién Propia. 4 13 24,5% 40 75,5% 53 100%
5 23,2% 76,8% 56 100%

Grafico 11.

Cumplimiento de competencias y habilidades
para la seleccion de un cargo, cumplimiento
por tipologia Subdere.

12 3 4 5

Fuente: Elaboracion Propia.
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Cuadro 27.

Cumplimiento de competencias —

de planta, contrata y honorarios.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 12.

Cumplimiento de competencias y habilidades
para funcionarios de planta, contratay
honorarios, cumplimiento por tipologia
Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 28.

Identificacion de competencias
- . Tipologia Total
y habilidades para la seleccion Subdere 0

de un cargo.

Fuente: Elaboracién Propia.

v M WN R

BN B 71 I

Grafico 13.

Identificacion de competencias y habilidades
para la seleccion de un cargo, cumplimiento
por tipologia Subdere.

12 3 4 5

Fuente: Elaboracion Propia.
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Cuadro 29.

Porcentaje de funcionarios de
o . R Tipologia Total
planta (% superior a lamediana ¥

cumple).

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 14.

Porcentaje de funcionarios de planta
(% superior a la mediana cumple),
cumplimiento por tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 30.

Participacion femenina de
funcionarios (% superior ala
mediana cumple).

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 15.

Participacion femenina de funcionarios
(% superior a la mediana cumple),
cumplimiento por tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracion Propia.
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Cuadro 31.

Nivel de Profesionalizacion de
o Tipologia Total
funcionarios (% superior a la Subdere

mediana cumple).

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 16.

Nivel de Profesionalizacion de funcionarios
(% superior a la mediana cumple),
cumplimiento por tipologia Subdere.

HEEN
12 3 4

5

Fuente: Elaboracién Propia.
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3. EFICIENCIA DEL GASTO EN RECURSOS HUMANOS

Cuadro 32.

Gasto por personal de planta
. . Tipologia Total
(gasto superior a la mediana Subdere

cumple).

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 17.

Gasto por personal de planta (gasto superior
a la mediana cumple), cumplimiento por
tipologia Subdere.

HEEN
1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion Propia.

11

19
22

61,1%
61,1%
63,3%
431%
56,6%

38,9% 18

38,9% 18
11 36,7% 30
29 56,9% 51

43,4% 53

100%
100%
100%
100%
100%

H
(8,

< J7IHI N3 TVdIDINNI Tv¥04Y1 VAIA3a avalivd -



()]
H

« CALIDAD DE VIDA LABORAL MUNICIPAL EN CHILE

Cuadro 33.

Gasto por personal a contrata
. . Tipologia Total
(gasto superior a la mediana Subdere

cumple).

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 18.

Gasto por personal a contrata (gasto superior a
la mediana cumple), cumplimiento por tipologia
Subdere.
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5

Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 34.

Gasto por personal a honorarios
. . Tipologia Total
(gasto superior a la mediana Subdere

cumple).

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 19.

Gasto por personal a honorarios (gasto superior
a la mediana cumple), cumplimiento por tipologia
Subdere.
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5

Fuente: Elaboracion Propia.
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4. CONDICIONES LABORALES

Cuadro 35.

Mantencion y mejora del lugar
. . : Tipologia Total
de trabajo de los funcionarios. Subdere 0

Fuente: Elaboracién Propia.

v B W N R

R

Grafico 20.

Mantencion y mejora del lugar de trabajo de
los funcionarios, cumplimiento por tipologia
Subdere.

HEEN
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5

Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 36.

Revision formal y periddica de
. . Tipologia Total
las condiciones de trabajo de Subdere

los funcionarios.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 21.

Revision formal y periddica de las condiciones
de trabajo de los funcionarios, cumplimiento
por tipologia Subdere.

12 3 4 5

Fuente: Elaboracion Propia.
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Cuadro 35.
Participacion de los

. . . . .z Tipologia
funcionarios en la identificacion Total

de las condiciones laborales
que afectan su bienestar.

Fuente: Elaboracién Propia.

v B W N R

Grafico 22.

Participacion de los funcionarios en la
identificacion de las condiciones laborales
que afectan su bienestar, cumplimiento por
tipologia Subdere.

HEEN
12 3 4

5

Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 38.

Condiciones del lugar de
trabajo son identificadas
por cada funcionario.

Fuente: Elaboracién Propia.

Grafico 23.

Condiciones del lugar de trabajo son
identificadas por cada funcionario,
cumplimiento por tipologia Subdere.

HEEN
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5

Fuente: Elaboracion Propia.
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Cuadro 39.

Condiciones del lugar de
trabajo son identificadas
mediante un proceso de
participacion de todos los
funcionarios.

v B W N R

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 24.

Condiciones del lugar de trabajo son
identificadas mediante un proceso de
participacion de todos los funcionarios,
cumplimiento por tipologia Subdere.
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5

Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 40.
Matriz de riesgos.

Fuente: Elaboracién Propia.

Grafico 25.

Matriz de riesgos, cumplimiento
por tipologia Subdere.
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5

Fuente: Elaboracion Propia.
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Cuadro 41.

Matriz de riesgos que es
revisada periodicamente
para su actualizacion.

Fuente: Elaboracién Propia.

Grafico 26.
Matriz de riesgos que es revisada

periodicamente para su actualizacion,

cumplimiento por tipologia Subdere.
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5

Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 42.

Instalaciones como casino,
baiios, edificio consistorial,
cafeteria, entre otras.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 27.

Instalaciones como casino, baiios, edificio
consistorial, cafeteria, entre otras,
cumplimiento por tipologia Subdere.
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5

Fuente: Elaboracién Propia.
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5. CANALES DE INFORMACION Y PARTICIPACION

Cuadro 43.

Comunicacién y coordinacion —
de las distintas unidades de Subdere Total

trabajo.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 28.

Comunicacion y coordinacion de las distintas
unidades de trabajo, cumplimiento por
tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 44.

Canales de informacion
se definen segiin el perfil
de los usuarios y plan de
comunicacion.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 29.
Canales de informacién se definen segin el

perfil de los usuarios y plan de comunicacion,

cumplimiento por tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 45.

Instancias formales de
participacion para las
propuestas de ideas de los
funcionarios.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 30.

Instancias formales de participacion para
la propuestas de ideas de los funcionarios,
cumplimiento por tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.




Cuadro 46.

Politica de gestion municipal
conocida por todos los
funcionarios.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 31.

Politica de gestion municipal conocida por
todos los funcionarios, cumplimiento por
tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 47.
Funcionarios tienen comité

o . Tipologia

Fuente: Elaboracién Propia.

AN Em

Grafico 32.

Funcionarios tienen comité paritario,
cumplimiento por tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 48.

Medicién del clima laboral de —
los funcionarios de planta. Subdere Total

Fuente: Elaboracion Propia.
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Grafico 33.

Medicion del clima laboral de los funcionarios
de planta, cumplimiento por tipologia
Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 49.

Medicién del clima laboral de
los funcionarios de plantay
contrata.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 34.

Medicion del clima laboral de los funcionarios
de plantay contrata, cumplimiento por
tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.




Cuadro 50.

Medici6n del clima laboral de —
los funcionarios de planta, Subdere Total

contrata y honorarios.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 35.

Medicion del clima laboral de los funcionarios
de planta, contrata y honorarios,
cumplimiento por tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 51.

Decisiones con los resultados
e . Tipologia Total
de la medicion de clima sobre Subdere

algunos funcionarios.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 36.

Decisiones con los resultados de la medicion
de clima sobre algunos funcionarios,
cumplimiento por tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.




Cuadro 52.

Decisiones con los resultados
. .. . Tipologia Total
de la medicion de clima sobre Subdere

todos los funcionarios.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Grafico 37.

Decisiones con los resultados de la medicion
de clima sobre todos los funcionarios
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 53.

Decisiones con los resultados
e . Tipologia Total
de la medicion de clima sobre Subdere

todos los funcionarios y en

base a propuestas de éstos. ! %% 1 56% 100%
2 20 100,0% o 0,0% 20 100%
3 28 90,3% 3 9,7% 31 100%
Fuente: Elaboracién Propia. 4 52 98,1% a 1,9% 53 100%
5 96,4% 2 3,6% 56 100%

BT T I N EO R

Grafico 38.

Decisiones con los resultados de la medicién
de clima sobre todos los funcionarios y en
base a propuestas de estos, cumplimiento
por tipologia Subdere.

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracién Propia.




6. FORMACION CONTINUA

Cuadro 54.

Deteccion de necesidades
de capacitacion para los
funcionarios.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Grafico 39.

Deteccion de necesidades de capacitacion
para los funcionarios, cumplimiento por
tipologia Subdere.

HEEN
1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 55.

Elaboracion de un plan anual
de capacitacion para los
funcionarios.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 40.

Elaboracion de un plan anual de capacitacion
para los funcionarios, cumplimiento por
tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.




Cuadro 56.

Seguimiento al plan anual
de capacitacion para los
funcionarios.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Grafico 41.

Seguimiento al plan anual de capacitacion
para los funcionarios, cumplimiento por
tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 57.

Evaluacion del aprendizaje
esperado por parte de los
funcionarios.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 42.

Evaluacion del aprendizaje esperado por
parte de los funcionarios, cumplimiento por
tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 58.

Tenencia de estadisticas de
los funcionarios capacitados.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Grafico 43.

Tenencia de estadisticas de los funcionarios
capacitados, cumplimiento por tipologia
Subdere.
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5

Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 59.

Gasto en capacitacion de los
. . . Tipologia Total
funcionarios (gasto superior Subdere

a la mediana cumple).

Fuente: Elaboracién Propia.
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47,3%

Grafico 44.

Gasto en capacitacion de los funcionarios
(gasto superior a la mediana cumple),
cumplimiento por tipologia Subdere.
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5

Fuente: Elaboracion Propia.
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7. LIDERAZGO DIRECTIVO

Cuadro 60.

Alcalde/esay los directivos
promueven la iniciativa y
proactividad en su personal
mediante la participacion de
todos los funcionarios.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 45.

Alcalde/esay los directivos promueven
lainiciativa y proactividad en su personal
mediante la participacion de todos los
funcionarios, cumplimiento por tipologia
Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.

5
2
5
8
14

27,8%
10,0%
16,1%
15,1%
25,0%

18
26
45

N mERCs

72,2%
90,0%
83,9%
84,9%
75,0%

20
31
53
56

Tipologia

100%
100%
100%
100%
100%

H
w

< J7IHI N3 TVdIDINNI Tv¥04Y1 VAIA3a avalivd -



(0]
I

« CALIDAD DE VIDA LABORAL MUNICIPAL EN CHILE

Cuadro 61.

Alcalde/esay los directivos
e s o o Tipologia Total
promueven la iniciativay Subdere

proactividad en su personal

mediante la participacion !
formal de todos los 2
funcionarios. 3
4
5

Fuente: Elaboracién Propia.

Grafico 46.

Alcalde/esay los directivos promueven
laiiniciativa y proactividad en su personal
mediante la participacion formal de todos
los funcionarios, cumplimiento por tipologia
Subdere.
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Fuente: Elaboracion Propia.
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Cuadro 62.

Alcalde/esay los directivos
promueven la iniciativa y
proactividad en su personal
mediante la participacion
formal de todos los
funcionarios, periodicamente
y con registro de dicha
participacion.
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Fuente: Elaboracién Propia.

Grafico 47.

Alcalde/esay los directivos promueven
lainiciativa y proactividad en su personal
mediante la participacion formal de todos los
funcionarios, periodicamente y con registro
de dicha participacion, cumplimiento por
tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 63.

Alcalde/esay los directivos
P . o Tipologia Total
estan disponibles para recibir Subdere ota

a algunos de los funcionarios.

1 o 0,0% 100,0% 100%
2 o 0,0% 20 100,0% 20 100%
3 2 6,5% 29 93,5% 31 100%
Fuente: Elaboracién Propia. 4 3 5,7% 50 94,3% 53 100%
5 5 8,9% 91,1% 56 100%
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Grafico 48.

Alcalde/esay los directivos estan disponibles
para recibir a algunos de los funcionarios,
cumplimiento por tipologia Subdere.
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1 2 3 4

5

Fuente: Elaboracion Propia.




Cuadro 64.

Alcalde/esay los directivos
estan disponibles para
recibir a los funcionarios con
solicitud formal.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Grafico 49.

Alcalde/esay los directivos estan disponibles
para recibir a los funcionarios con solicitud
formal, cumplimiento por tipologia Subdere.

EEEN
1 2 3

4 5

Fuente: Elaboracién Propia.
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« CALIDAD DE VIDA LABORAL MUNICIPAL EN CHILE

Cuadro 65.
Alcalde/esay los directivos

P . [ Tipologia

alos funcionarios sin la
necesidad de pedir audiencia.

Fuente: Elaboracién Propia.

v p WN R

N BN T

Grafico 50.

Alcalde/esay los directivos estan disponibles
para recibir a los funcionarios sin la necesidad
de pedir audiencia, cumplimiento por tipologia
Subdere.
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Fuente: Elaboracion Propia.
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Cuadro 66.

Alcalde/esa define una
politica de desarrollo
profesional para los
funcionarios de planta.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Grafico 51.

Alcalde/esa define una politica de desarrollo
profesional para los funcionarios de planta,
cumplimiento por tipologia Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 67.

Alcalde/esa define una politica
. Tipologia Total
de desarrollo profesional para Subdere ota

los funcionarios de plantay
contrata.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 52.

Alcalde/esa define una politica de desarrollo
profesional para los funcionarios de planta
y contrata, cumplimiento por tipologia
Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 68.

Alcalde/esa define una politica
. Tipologia Total
de desarrollo profesional para Subdere ota

los funcionarios de planta,

contrata y honorarios. ! @2k 27.5% 100%
2 16 80,0% 4 20,0% 20 100%
3 25 80,6% 6 19,4% 31 100%
Fuente: Elaboracion Propia. 4 42 79,2% o 20,8% 53 100%
5 46 82,1% 17,9% 56 100%

Grafico 53.

Alcalde/esa define una politica de desarrollo
profesional para los funcionarios de planta,
contrata y honorarios, cumplimiento por
tipologia Subdere.

T2 3 4 5

Fuente: Elaboracién Propia.
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Cuadro 69.

Alcalde/esa participa en la
definicion de funciones y
responsabilidades de los
funcionarios con cargos
directivos.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 54.

Alcalde/esa participa en la definicion
de funciones y responsabilidades de

los funcionarios con cargos directivos,

cumplimiento por tipologia Subdere.

12 3 4 5

Fuente: Elaboracion Propia.




Cuadro 70.

Alcalde/esa participa en
la definicion de funciones
y responsabilidades de
los funcionarios con
cargos directivos y cargos
intermedios.

u p W N R

Fuente: Elaboracién Propia.
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Grafico 55.

Alcalde/esa participa en la definicion de
funciones y responsabilidades de los
funcionarios con cargos directivos y cargos
intermedios, cumplimiento por tipologia
Subdere.
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Fuente: Elaboracién Propia.
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« CALIDAD DE VIDA LABORAL MUNICIPAL EN CHILE

Cuadro 71.

Alcalde/esa participa en la
L N Tipologia Total
definicion de funciones y Subdere ota

responsabilidades de todos

los funcionarios. ! 44,4% 55,6% 100%
2 1 55,0% 9 45,0% 20 100%
3 20 64,5% 11 35,5% 31 100%
Fuente: Elaboracién Propia. 4 27 50,9% % GG = 1o0%
5 41,1% 58,9% 56 100%

Grafico 56.

Alcalde/esa participa en la definicion de
funciones y responsabilidades de todos los
funcionarios, cumplimiento por tipologia
Subdere.
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Fuente: Elaboracion Propia.
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