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INTRODUCCIÓN

Como exigencia del proceso modernizador del Estado, el Gobierno de Chile ha 

impulsado importantes iniciativas tendientes a modernizar y profesionalizar sus 
diferentes instituciones, incorporando en su gestión técnicas modernas de administración 

que permitan asegurar la integridad y calidad de los diferentes servicios que ellas deben 

brindar a la comunidad (Ramírez, 2008)

En este ámbito, el sector público de salud se plantea como un área crítica, en la cual se 

han desarrollado una serie de reformas como el plan Auge, plan de mejoramiento de la 

Atención Primaria, Programa de Salud Familiar, entre otras, tendientes a mejorar la 
gestión, y en definitiva, reducir las brechas de ineficiencia y ampliar la cobertura de las 

prestaciones de salud.  Sin embargo, éstas y otras medidas, nunca serán suficientes en 

un sector que se presenta muy complejo desde todos los ámbitos: político, jurídico, 
social, económico, organizacional, etc. y donde el recurso humano juega un rol 

fundamental para conseguir los resultados esperados (Bellolio, 1994)

En la actualidad, los trabajadores de la salud están sometidos a una sobrecarga asistencial por 

parte de usuarios cada vez más exigentes y críticos. Todo ello en medio de una creciente 

política de fijación de metas de productividad establecidas por la autoridad.  Es decir, existen 

múltiples factores sociales, tecnológicos y económicos que obligan a que cada vez se exija 
mayor rendimiento a los trabajadores de la salud, sin embargo, se hace poco hincapié en 

conocer la satisfacción de los funcionarios, a pesar que el bienestar laboral influye en la 

efectividad de su trabajo (Paredes et al, 2008).

Considerando lo anterior,  el presente trabajo plantea la necesidad de estudiar la Calidad 

de Vida Laboral (CVL) y su incidencia en el comportamiento organizacional de los 
funcionarios de establecimientos de atención primaria de salud y su desempeño laboral. 

Asimismo, que brinde a las autoridades o administradores del sector, información

relevante en esta materia que permita impulsar acciones y políticas de mejoramiento de 

recursos humanos con clara incidencia en la calidad del servicio.
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La expresión calidad de vida laboral (CVL) según Robbins (2003) se refiere al proceso 

por el que la organización responde a las necesidades de los empleados, estableciendo 
mecanismos que les permitan participar por completo en las decisiones que diseñan su 

vida en el trabajo. Tal vez sirva pensar en la CVL como en un concepto  a modo de 

paraguas, que cubre literalmente docena de intervenciones concretas que tiene la meta 

común de humanizar el lugar de trabajo.

Se ha seleccionado a los centros de salud de atención primaria de la comuna de Chillán, 

en los cuales no hemos encontrado estudios sobre CVL. Estos establecimientos 

constituyen sistemas sociales complejos, donde se combina una serie de roles, 

funcionarios y usuarios adscritos a éstos en grandes cantidades. Presentan una 

dinámica particular, con estructuras propias del sistema donde se otorga servicios a los 
individuos, familia y comunidad, en cuanto a promoción, prevención, protección, 

diagnóstico precoz, tratamiento y recuperación de la salud. 

Se trabajará con cuatro centros de salud familiar adscritos al sistema municipal de salud 

primaria de la comuna de Chillán, a saber, Centro de Salud Familiar Isabel Riquelme, 

Centro de Salud Familiar Ultraestación, Centro de Salud Familiar Los Volcanes y Centro 

de Salud Familiar San Ramón Nonato.

En el primer capítulo se hace una revisión teórica del concepto de CVL, sus  orígenes,  

evolución y perspectiva actual. Se presentan los antecedentes y bases teóricas del movimiento 

de CVL. Se analizan las distintas aproximaciones al concepto y categorías, las contribuciones 
al estudio de CVL por parte de diferentes investigadores, modelos de intervención y 

mediciones en esta materia. Asimismo, se señalan algunas experiencias investigativas y de 

intervención  sobre CVL en Chile.

En los capítulos II, III y IV se realiza una revisión de las políticas de salud en materia de 

recursos humanos y su contraste con el concepto de CVL. Se rescatan las principales 

intervenciones, iniciativas, áreas de desarrollo e investigaciones que promueven esta 

disciplina en el sector público de salud con énfasis en la atención primaria de salud.
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Se presenta en el cap�tulo V la metodolog�a desarrollada para el estudio, en el cual se indica 

la justificaci�n de la investigaci�n, objetivos generales y espec�ficos.  Adem�s, se describe 
el tipo de muestra, instrumento utilizado, tabulaci�n y an�lisis de datos.

El instrumento aplicado consiste en la adaptaci�n por parte de los autores del cuestionario  

calidad de vida profesional de 35 �tems (CVP – 35)1 validado en Madrid en estudios de 

Atenci�n Primaria en el a�o 2003 (Mart�n et al, 2004), al que se adecu� la redacci�n de 

algunas afirmaciones y se incorporaron algunas preguntas, que se ajustan a la realidad 

de las condiciones laborales del sector p�blico de salud en Chile. 

El cuestionario consta de una primera parte en la cual se solicitan datos sobre variables 

sociodemogr�ficas tales como sexo, edad, estado civil, n�mero de personas que 
componen el grupo familiar, hijos y otras relacionadas con la situaci�n laboral como 

estamento, tipo de contrato y antig�edad.  La segunda parte contiene 40 �tems que 

reflejan las percepciones de CVL por parte de los funcionarios de atenci�n primaria de 
salud, en base a una escala tipo Likert con puntuaciones del 1 a 5, en la cual Siempre = 

5, Casi siempre = 4,  A veces = 3,  Casi nunca = 2,  Nunca = 1. 

Finalmente,  se presentan los resultados, discusi�n y conclusiones del estudio realizado con 

250 trabajadores de la atenci�n primaria de salud  municipal de la comuna de Chill�n, sobre el 
significado que actualmente tiene para los encuestados algunas variables asociadas al 

concepto de CVL. Los resultados se obtienen a partir de puntuaciones medias y 

distribuci�n de frecuencias de cada una de las preguntas evaluadas, determin�ndose las 
menores y mayores valoraciones por parte de los encuestados a nivel general y por 

establecimiento.

1 El instrumento CVP 35 eval�a la calidad de vida profesional mediante 35 preguntas cerradas que hacen referencia a la percepci�n 
que tiene el trabajador de las condiciones de su puesto de trabajo.
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I

CALIDAD DE VIDA LABORAL
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1.1  Origen y evolución del concepto de Calidad de Vida Laboral

El concepto moderno de calidad involucra su introducción en todos los procesos de la 
empresa, llevando a incrementar la productividad y la competitividad de las 

organizaciones y las naciones.  Está asociado al mejoramiento continuo de todas las 

actividades, desde la compra de insumos, el diseño de los productos y servicios, la 

motivación y el compromiso de los trabajadores, la responsabilidad con la comunidad, 

etc.  

La calidad de los funcionarios de una organización, sus conocimientos y habilidades, su 
entusiasmo y satisfacción en sus cargos, y su iniciativa para generar riqueza repercuten 

con fuerza en la productividad, el nivel del servicio al cliente, la reputación y la 

competitividad de la organización.  La administración de la calidad total en una 
organización depende fundamentalmente de la optimización del potencial humano, del 

bienestar que experimentan las personas al trabajar en una organización. En este 

sentido, el mejoramiento de la calidad de vida es un objetivo esencial en los procesos 

de incremento de la calidad y la productividad (Chiavenato, 2000)

Por lo tanto, se considera que la Calidad de Vida Laboral (CVL) ofrecida por una organización 

y percibida como satisfactoria por los empleados, repercute positivamente en la salud física, 

psíquica y emocional del trabajador, impactando favorablemente en los desempeños y 

resultados organizacionales (Lau y May, 1998)

A principios del siglo XX, predominaba en las economías capitalistas industrializadas la 
organización fordista de la producción, basada en los criterios de la administración 

científica. Ésta se centraba especialmente en la división y ultra-especialización del 

trabajo y en el control de la eficiencia en el cumplimiento de las tareas predefinidas 

dentro de estructuras tradicionales de organización. Dentro del marco de este 
paradigma, se buscaba aumentar la eficiencia mediante la reducción de costos y el uso 

de una mano de obra no calificada, que pudiera capacitarse en corto tiempo para el 

desempeño de tareas específicas, que eran definidas por las jerarquías al mando del 
personal técnico (Abramo y Montero, 2000).

Universidad del Bío-Bío. Red de Bibliotecas - Chile
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Dentro de este esquema, al no estar considerada la calidad de la vida laboral (CVL)

como una variable importante, se produjo una tendencia al alto ausentismo, a la 
desmotivación por las tareas repetitivas, a la rotación de personal, y en definitiva, al 

deterioro de la calidad de los productos. La respuesta del modelo, en vez de incorporar 

los elementos no incluidos, fue poner un mayor énfasis en las labores de control y 

supervisión, haciendo más rígida la organización. Surgen así nuevas escuelas, 

particularmente la Escuela de Relaciones Humanas2, que busca dar cuenta de los 

vacíos de la administración científica (Abramo y Montero, 2000).

Al final de los años 60 la expresión CVL fue utilizada por primera vez para llamar la atención

de la calidad deficiente en los centros de trabajo, tanto en Estados Unidos como en Europa.

Sin embargo, el concepto de "quality of work life" fue introducido originalmente en 

Estados Unidos, durante la década del sesenta, referido a la calidad de las relaciones 
entre trabajadores y el medio ambiente laboral considerado como un todo. Se buscaba 

enfatizar la dimensión humana del trabajo, frecuentemente olvidada en desmedro de los 

criterios técnicos y económicos empleados para el diseño de los puestos de trabajo
como se señaló anteriormente (Smith-Palliser, 2000)

El concepto de Calidad de Vida Laboral (CVL) se potencia al final de los años 70. En este 

periodo hubo el interés de algunas compañías por ponerlo en práctica, tales como 
Procure  & Gambe y General Motors, las cuales obtuvieron resultados exitosos con la 

implementación de la calidad de vida en el trabajo en sus nuevas plantas (González,

2000). Ante los resultados de estas compañías, algunas empresas, entre ellas  FORD, 

aplicó proyectos similares, obteniendo buenos resultados. A comienzos de los 80, hubo 
una gran recesión en los Estados Unidos, la competencia asiática que ofrecía productos 

baratos y de buena calidad, preocupó 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 públicas también lo hicieron (Smith-

Palliser, 2000).

2 La Escuela de relaciones humanas surge en los Estados Unidos, en la década de los años treinta, su mantenimiento fue posible 
gracias al desarrollo de las ciencias sociales, principalmente de la psicología y en particular la psicología del trabajo.
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Desde entonces, han sido distintas las concepciones de CVL (Smith-Palliser, 2000) y 

numerosas las organizaciones gubernamentales, instituciones privadas y empresas que 
se han ocupado de la misma. A partir de los 90, quizás como consecuencia de los cambios 

tecnológicos, fuerte competitividad internacional y también de los avances científicos en el 

ámbito de la evaluación organizacional, la temática de la CVL pasa a estar más 

frecuentemente asociada a las discusiones sobre productos, procesos, sistemas y modelos de 

calidad.

En este mismo periodo, las grandes empresas transnacionales comienzan a asumir una 

nueva necesidad, la de tomar responsabilidad por el daño que se le ocasiona al 

medioambiente. La idea del desarrollo sostenible surge como una propuesta en donde 

no sólo se piense en un desarrollo económico, sino también en el desarrollo social y en 
la utilización sostenible de recursos para satisfacer las necesidades del presente, sin 

comprometer las de las generaciones futuras.

Los estudios de Efraty y Sirgy (1990), Lau y May (1998), Harter et al, (2002) demuestran que 
las organizaciones que generan bienes y/o servicios de calidad a través de adecuadas 

condiciones de trabajo, así como oportunidades de desarrollo personal/profesional para sus 

empleados, también son las que obtienen mayores ganancias y mejor consideración social.

En efecto, hoy existe una visión compartida acerca de que un sistema eficaz, requiere 
necesariamente, algunas características organizacionales, en las cuales se destaca la calidad 

de sus profesionales (Quijano et al, 2005).

Como se ha visto, la CVL ha mostrado una evolución y se incorporan a éste otros conceptos, 
tales como, bienestar subjetivo, clima laboral, salud en el trabajo, contrato psicológico, etc. No 

obstante, las investigaciones de Harter et al, (2002), Yen y Niehoff (2004), Denison et al,

(2003), Gelade y Gilbert (2003) las cuales resaltan, de manera general, los efectos del 
bienestar subjetivo y del clima de trabajo en el desempeño y resultados empresariales, 

coinciden con los objetivos básicos de la CVL de integrar desarrollo personal y organizacional.

Esto resalta que la temática sigue siendo relevante y actual, aunque en las investigaciones 

actuales no aparezca explícitamente el término CVL. Un ejemplo de esto es la reaparición del 
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interés en la tesis del trabajador feliz y productivo de Wright y Cropanzano (2004), la cual 

vincula el bienestar subjetivo del empleado, definido como funcionamiento psicológico óptimo, 
con desempeño laboral eficaz. Sin embargo, en tales estudios se enfatiza la relación 

entre desempeños y la predisposición de los individuos a estados emocionales positivos. 

Esas cuestiones, que se acercan a una dimensión más psicológica de la CVL, son 

importantes pero insuficientes para explicar la complejidad de la vida en los centros de 

trabajo.

Por esta razón, se optó por mantener la antigua denominación CVL. Se entiende que la noción 

de CVL abarca tanto las características personales (aspecto más psicológico o subjetivo) 

como las condiciones y estructuras de trabajo ofrecidas por la organización (aspecto más 

objetivo). Se considera que en el centro de la CVL está la persona y sus reacciones respecto 

al entorno y condiciones laborales. Así, la CVL es entendida como el resultado de las 
condiciones proveídas por una organización, las cuales impactan en la salud física, 

emocional y psicológica del trabajador (Mirvis y Lawler, 1984)

De acuerdo con todo lo anteriormente expuesto y siguiendo los planteamientos de

González et al, (1996) y Segurado y Agulló (2002), se puede inferir que la calidad de 

vida en el trabajo, tiene componentes objetivos y subjetivos, dicho en términos simples,

es la manera cómo las personas viven la cotidianidad en su ambiente laboral, involucra 
desde la situación laboral objetiva, es decir, las condiciones de trabajo en un sentido 

amplio, tanto las condiciones físicas como las contractuales y remuneraciones hasta las 

relaciones sociales que se dan tanto entre los trabajadores, como entre éstos y la parte 

empresarial. También las actitudes y los valores de los sujetos y las percepciones de 

satisfacción o insatisfacción que derivan de esta conjunción de factores.

Por lo anterior, existe una diversidad de estudios y definiciones sobre la CVL. Según sea el 
énfasis de la investigación se presentan dicotomías entre el enfoque subjetivo o el enfoque 

objetivo; la confusión entre los términos dimensión y categoría y la controversia en la 

evaluación de la CVL por métodos objetivos o subjetivos (Da Silva, 2006).
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Se comprueba así, que la CVL ha sido entendida de formas distintas y que aún no hay una 

definición conceptual y operacional ampliamente aceptada. Contextos laborales distintos, 
características organizacionales y personales, matices culturales, políticos, económicos y 

sociales reflejan algunas de las dificultades para generalizar tales respuestas y acotar con 

precisión un concepto complejo como es el de CVL (González et al., 1996).

1.2 Contribuciones al estudio de Calidad de Vida Laboral (CVL)

La preocupación por la CVL surgió inicialmente en el mundo académico3. Sin embargo, el 

interés por el tema ya estaba presente en otros movimientos sociales de los años 30 
(Derechos de los trabajadores; Protección de jóvenes y mujeres), de los años 50 (Relaciones 

Humanas; Enfoque socio técnico), de los años 60 (Dirección democrática; Enriquecimiento 

del puesto de trabajo; Participación en el trabajo). (Visauta, 1983; González et al, 1996).

Los antecedentes del movimiento de la CVL que influenciaron sus posteriores desarrollos 

fueron la Democracia Industrial (países escandinavos) y el Desarrollo Organizacional (Estados 

Unidos). El primero enfatizaba la búsqueda de las alternativas que posibilitasen la 

flexibilidad y la participación de todos en la planificación y realización del trabajo. El segundo 
enfocaba la eficiencia y eficacia organizacional y desarrollo humano. La diferencia entre ellos 

está en la importancia dada a los objetivos que cada uno se propone. Sin embargo, lo que 

une esos movimientos es el intento de otorgar una mayor calidad de vida a las personas en 

su entorno laboral (González et al, 1996).

El Movimiento de la CVL se consolida en la Conferencia Internacional que tuvo lugar en la 

Universidad de Columbia en 1972 y cuya temática central eran los problemas del entorno 

laboral. La obra de Davis y Cherns The quality of working Ufe (1975), ya considerada un 

clásico, recopila en dos volúmenes las aportaciones de esta reunión en la que se destaca el 

interés por la búsqueda de soluciones para los problemas del entorno laboral, así como una 

mayor humanización y desarrollo del potencial humano en los centros de trabajo.

3 Los trabajos del Instituto Tavistock de Londres (1947) que evolucionaron desde un enfoque sociopsicológico hacia el socio técnico, son considerados precursores de 
este movimiento.
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Muchas y variadas son las definiciones de la Calidad de Vida laboral surgidas en las tres 

últimas décadas, predominando diferentes términos como consecuencia de las experiencias 
de trabajo sobre la satisfacción laboral y salud mental de los individuos; mejorías para las 

personas y para la organización; enriquecimiento y humanización del trabajo; motivación, 

entre otros. 

Nadler y Lawler (1983) analizaron la evolución de los distintos significados atribuidos al 
término entre 1969 y 1983, período en el cual la concepción de CVL se presenta amplia y 

genérica. Según estos autores entre 1969 y 1972 surge la primera definición de CVL que fue 

comprendida como una "variable." Los estudios realizados en este periodo enfatizaban las 

consecuencias de las experiencias de trabajo sobre la satisfacción laboral o salud mental de 
los individuos. De 1972 a 1974 la CVL ha sido entendida como un "enfoque" cuyo centro de 

atención era el individuo y, a la vez, mejoras para las personas y para la organización. Entre 

1974 a 1975 ha sido definida como "métodos" o "tecnologías" cuyo propósito era hacer el 

entorno laboral más productivo y satisfactorio. En esta fase CVL era sinónimo de grupos 

autónomos de trabajo, enriquecimiento del trabajo o diseño de nuevas plantas con sistemas 

social y técnico integrados. De 1975 y 1980 la CVL fue entendida como "movimiento" o 
declaración ideológica sobre la naturaleza del trabajo, cuyo ideal ha sido la dirección 

participativa y la democracia industrial.

Entre 1979 y 1982 fue definida como un "todo", que abarcaba cualquier esfuerzo de la 
organización orientado a la efectividad organizacional, es decir una "panacea" para arreglar 

los problemas de calidad, competencia internacional, quejas, bajas de productividad, entre 

otros. Según Nadler y Lawler (1983), a partir de 1982, en caso de que no se cumpliesen las 

expectativas generadas con los proyectos de CVL y su "aparente" capacidad para resolverlo 
todo este interés tendería a desaparecer. 

Esta última previsión de Nadler y Lawler (1983) no se ha cumplido. A partir de los años 90 el 

concepto sigue cerca de la idea del "todo", no como "panacea", sino como integración de ideas 
e ideales como ha sistematizado Munduate (1993) que propone que la Calidad de Vida 

Laboral puede ser entendida como "meta", "proceso" y "filosofía." La idea de meta 

conlleva la transformación de todos los procesos de gestión de los RRHH, objetivando la 
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eficacia organizacional. Como proceso implica el esfuerzo y participación de todos para la 

transición de un sistema con menos control y más implicación. Como filosofía resalta la 
importancia, la contribución y el compromiso de las personas a la organización.

En las diversas definiciones de CVL es posible distinguir dos perspectivas generales. 

Una se relaciona con las personas, también llamada dimensión subjetiva o CVL 

psicológica. La otra hace referencia al entorno laboral o dimensión objetiva. En la 
dimensión subjetiva aparecen categorías como satisfacción de necesidades, 

satisfacción laboral, relaciones interpersonales con jefes y compañeros, actitudes y 

valores hacia el trabajo como: motivación, compromiso, orgullo, entre otros. Los 

trabajos de Sirgy et al, (2001) y Oliveira (2003), son algunos que ilustran esta 

perspectiva. En la dimensión objetiva se hallan tanto las categorías asociadas a las 

condiciones del entorno laboral como: seguridad, iluminación, ergonomía, tecnología, 
etc., como las que se relacionan al puesto de trabajo, a los sistemas de gestión, a las 

características y procesos organizacionales. En esta perspectiva, entre otros, están los 

trabajos de Wilcock y Wriht (1991) y Lau y May (1998).

La insuficiencia de las evaluaciones de CVL con énfasis en las personas o en el entorno 
laboral, posibilitó al surgimiento de una tercera perspectiva, la que pretende integrar en 

la evaluación aspectos objetivos y subjetivos. En este grupo destacan los trabajos de 

Visauta (1983), Mirvis y Lawler (1984), Fernández y Jiménez (1988), González et.al. 
(1996) y Quijano et al. (2005).

Con todo, destacamos por afinidad conceptual a la idea desarrollada en este seminario 
de título, las siguientes definiciones:

Según Robbins (2003) la expresión calidad de la vida laboral (CVL)  se refiere al 

proceso por el que la organización responde a las necesidades de los empleados, 

estableciendo mecanismos que les permitan participar por completo en las decisiones 
que diseñan su vida en el trabajo. Un concepto a modo de paraguas que cubre 

literalmente docena de intervenciones concretas que tiene la meta común de humanizar 

el lugar de trabajo. De acuerdo con Fernández (1990) "la Calidad de Vida en el trabajo 

es una gestión dinámica y contingencial de los factores físicos, tecnológicos y 
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sociopsicol�gicos que afectan la cultura y renuevan el clima organizacional, reflejando 

en el bienestar del trabajador y productividad de las empresas". Gibson (1996) agrega 
que la Calidad de Vida en el Trabajo es una filosof�a, un set de creencias que engloban 

todos los esfuerzos por incrementar la productividad y mejorar la moral (motivaci�n) de 

las personas, enfatizando la participaci�n de la gente, la preservaci�n de su dignidad, y 

por eliminar los aspectos disfuncionales de la jerarqu�a organizacional. Finalmente,

Chiavenato (2000) se�ala que la calidad de vida laboral (CVL) representa el grado de 

satisfacci�n de las necesidades de los miembros de la empresa mediante su actividad 

en ella. La calidad de vida en el trabajo comprende diversos factores, como satisfacci�n 

con el trabajo ejecutado, posibilidades de futuro en la organizaci�n, reconocimiento por 

los resultados obtenidos, salario recibido, beneficios ofrecidos, relaciones humanas en 

el grupo y la organizaci�n, ambientes psicol�gico y f�sico de trabajo, posibilidad de 
participar, etc. La CVL abarca no s�lo los aspectos intr�nsecos del cargo, sino tambi�n 

los aspectos extr�nsecos. Afecta actitudes personales y comportamientos importantes 

para la productividad individual, como motivaci�n para el trabajo, adaptabilidad a los 
cambios en el ambiente de trabajo y creatividad para innovar.

Por lo tanto, se puede decir que la calidad de vida en el trabajo, desde estos enfoques,

es una disciplina que busca el desarrollo personal e integral del trabajador, como medio 
para elevar la eficiencia empresarial.

1.3 Perspectivas actuales del concepto de Calidad de Vida Laboral

Seg�n el Departamento de Estudio de la Direcci�n del Trabajo de Chile4, la calidad de 
vida ha recuperado protagonismo a nivel mundial. Surgen nuevos enfoques sobre el 

desarrollo de los pa�ses, que agregan a la tradicional preocupaci�n por el crecimiento y 

la competitividad econ�mica, un �nfasis en la necesidad de equidad, cohesi�n social y 

mecanismos de resguardo de la condici�n de ciudadanos de las personas.

4 Departamento de Estudios de la Direcci�n  del Trabajo (2002). Cuaderno de Investigaci�n N�16; “Calidad de Vida del Trabajo. Percepci�n de los 
Trabajadores” Chile.
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Esta preocupación se manifiesta tanto a nivel general macro-social como en ámbitos 

particulares o micro-sociales, entre ellos el de las relaciones de trabajo.

La Dirección del Trabajo de Chile señala que la recuperación del concepto de calidad 

de vida surge a partir de la crítica a los enfoques economicistas sólo centrados en el 

bienestar material de las sociedades a nivel agregado y que dejan de lado los 

componentes subjetivos y sociológicos relacionados con el bienestar integral de las 

personas en su diversidad. De hecho, la calidad de vida según Sirgy et al, (2001) y 

Oliveira (2003) es un concepto subjetivo, que está relacionado con la percepción que 

tienen las personas acerca de su vida, en el sentido de si se sienten realizadas con sus 

propias expectativas y proyectos.

Una de las formulaciones explícitas que recoge este tipo de mirada se puede hallar en 

el enfoque de "desarrollo humano" elaborado por el Programa de las Naciones Unidas 

para el Desarrollo (PNUD) que enfatiza los efectos sociales, culturales y ambientales 
que puede acarrear el exceso de desarrollo entendido sólo económicamente5. Desde 

esta mirada, el bienestar de una sociedad y de las personas que la habitan no se juega 

sólo en su capacidad de producir más bienes y servicios, sino especialmente en la 

manera en que ella se hace cargo de las consecuencias de un determinado patrón de 
crecimiento económico sobre la percepción subjetiva de felicidad de las personas.

En el ámbito del trabajo, se expresa también esta dualidad entre lo económicamente 
rentable y lo subjetivamente agradable.  A nivel mundial, se han producido durante las 

últimas décadas profundas transformaciones en la estructura productiva y en las formas 

de organización de la producción, innovaciones que produjeron aumentos importantes 
de productividad y una mayor competitividad de las empresas. Sin embargo, ello sólo se 

llevó a cabo junto con una hiper-flexibilización de la fuerza de trabajo, acarreando 

efectos negativos para una gran parte de los trabajadores, reconvertidos hacia empleos 

precarios, inestables y desprotegidos. La pregunta ahora es hasta qué punto dicha 
flexibilidad no afecta a la motivación, la satisfacción subjetiva y el bienestar de los 

5 PNUD (2000), Informe sobre el desarrollo humano en Chile: más sociedad para gobernar el futuro, Santiago de Chile.
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trabajadores, y c�mo ello puede jugar en contra de la propia competitividad de las 

empresas ya alcanzada.

Frente a estas preguntas, cobra vigencia nuevamente la noci�n de Calidad de Vida 

Laboral (CVL), como un intento de se�alar que la competitividad no necesariamente 

debe elevarse a costa de empleos insatisfactorios para los trabajadores, y que deben 

tomarse medidas para, entre otros aspectos, disminuir los niveles de estr�s y mejorar 

los ambientes laborales en las empresas.

Cabe se�alar, que no s�lo desde el mundo de los consultores de empresas provienen 

los planteamientos en pro de una mejor calidad de vida en el trabajo, como componente 

clave para elevar la productividad. La comunidad internacional ha promovido con fuerza 
en los �ltimos a�os un marco de derechos b�sicos internacionales del trabajo. La 

Organizaci�n Internacional del Trabajo (OIT) ha planteado expl�citamente la necesidad 

y el deber de favorecer el mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores, junto 
con otras normas de protecci�n social, que permitan elevar los niveles de equidad en el 

trabajo.6

La OIT, junto con consolidar un cuerpo b�sico de derechos fundamentales del trabajo 
establecido como marco internacional obligatorio, ha planteado en los �ltimos a�os la 

importancia de la elevaci�n de la calidad de vida de las personas. En la medida que el 

espacio de trabajo no es un ambiente aislado del resto de la sociedad, lo que en �l 
ocurre es fundamental para la limitaci�n o el desarrollo pleno de las potencialidades e 

intereses de las personas. Hay aqu� una cr�tica al enfoque neoliberal que ve a los 

lugares de trabajo como un espacio privado, con reglas distintas a las establecidas para 
la vida en com�n en el espacio p�blico7.

La calidad de vida surge como concepto a partir de la constataci�n de las limitaciones 

del enfoque economicista de "nivel de vida" ligado s�lo al bienestar material. 
Tradicionalmente, se entendi� el desarrollo s�lo como crecimiento econ�mico y 

6 V�ase Declaraci�n de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, OIT, Ginebra, Junio 1998, e Informe Su voz en el 
trabajo, OIT, Ginebra, Mayo 2000.
7 Departamento de Estudios de la Direcci�n  del Trabajo (2002). Cuaderno de Investigaci�n N�16; “Calidad de Vida del Trabajo. Percepci�n de los 
Trabajadores” Chile.
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aumento del ingreso per c�pita, pero esta forma de entenderlo, y en particular al medirlo 

con cifras agregadas o promedios nacionales, subvalora los componentes subjetivos y 
sociol�gicos de la satisfacci�n de las personas.

Se incorporan entonces otras dimensiones: satisfacci�n de necesidades b�sicas, 

crecimiento con rostro humano, desarrollo humano. Seers (1969) hace tres d�cadas 

recordaba la importancia de mirar el desarrollo como realizaci�n de la persona humana. 

Hirschman (1989) eleva a primer plano el ser alguien, ser respetado, tener opini�n.  Sen

(1999), por su parte, se�ala e ilustra como las personas son el fin �ltimo del desarrollo y 

que el crecimiento, ingreso, industrializaci�n, avance tecnol�gico, etc. son apenas 

medios. El desarrollo pleno, en cambio, se manifiesta en la “vida que podemos dirigir”, 

las opciones que tienen las personas para elegir u optar entre cursos de acci�n 
alternativos. Por lo tanto, el proceso de desarrollo debiera ser calificado y ponderado en 

t�rminos de las libertades de la gente y las capacidades de que disponen para expandir 

y mejorar esas libertades.

En este contexto, el concepto de calidad de vida tiene que ver con una re-formulaci�n y 

ampliaci�n del concepto de "desarrollo" hacia una perspectiva que hace hincapi� en los 

problemas sociales, culturales y ambientales que puede acarrear el exceso de 
desarrollo entendido s�lo econ�micamente. Los espacios hacia los que vuelca su 

atenci�n la "calidad de vida" son entonces el espacio privado, la calidad del acceso a 

las necesidades b�sicas, el acceso a nuevos satisfactores (cultura, medios, internet) y 
la relaci�n con el entorno8

Desde una mirada m�s socio-pol�tica, los enfoques centrados en la calidad de vida 
se�alan una meta de orientaci�n general, expresando al mismo tiempo un malestar, una 

critica que se dirige a todos los m�todos excesivamente tecnocr�ticos que se han 

venido utilizando hasta el presente en las pol�ticas p�blicas. Otro aspecto central de 

estos enfoques es su alusi�n a la relaci�n entre las dimensiones cuantitativas y 
cualitativas del desarrollo.

8 PNUD (2000), Informe sobre el desarrollo humano en Chile: m�s sociedad para gobernar el futuro, Santiago de Chile.
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En s�ntesis, seg�n lo planteado por el Departamento de Estudios de la Direcci�n del 

Trabajo de Chile (2002), la noci�n de calidad de vida ligada al desarrollo humano parte 
de un modelo expl�citamente normativo, que se establece a partir de una concepci�n 

determinada y que se�ala la manera de alcanzar esta meta. Supone la capacidad en el 

hombre para aspirar a configurar el futuro, asumiendo que el desarrollo tiene un 

car�cter global. Sus dimensiones ecol�gicas, culturales, sociales, econ�micas, 

institucionales y pol�ticas se entienden como un sistema de relaciones. Las necesidades 

no pueden disociarse unas de otras: la satisfacci�n de una es al mismo tiempo 

condici�n y resultado de la satisfacci�n de todas las otras.

1.4 Perspectivas sobre Calidad de Vida Laboral en Chile

De acuerdo a lo planteado por el Departamento de Estudios de la Direcci�n del Trabajo

de Chile9, la globalizaci�n de la econom�a chilena plantea crecientes desaf�os a las 

empresas, haciendo necesario que mejoren las oportunidades de empleo y la calidad 
de vida en nuestra sociedad, particularmente de sus trabajadores.

Sin embargo, pese a que las evidencias indican claramente que la productividad 

empresarial se encuentra menos relacionada con las horas de trabajo y m�s con la 
eficiencia individual, esta relaci�n, ya incorporada por los pa�ses desarrollados, est� 

lejos de establecerse en Chile, donde, a un mismo tiempo, aumenta el �ndice de horas 

trabajadas y la productividad por hombre figura muy por debajo de Europa y Estados 
Unidos.

Si en todo el mundo hoy en d�a se hace necesario revisar y modificar los paradigmas de 

dise�o y gesti�n de organizaciones, en Chile dicha necesidad es particularmente 

urgente.

Si bien es cierto que en los �ltimos tiempos las empresas y organizaciones chilenas han 

obtenido importantes logros en t�rminos de productividad y competitividad, de eficacia y 

9 Departamento de Estudios de la Direcci�n  del Trabajo (2002). Cuaderno de Investigaci�n N�16; “Calidad de Vida del Trabajo. Percepci�n de los 
Trabajadores” Chile.
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eficiencia, ello ha sido logrado a trav�s de enfoques que han tenido un muy negativo 

impacto sobre la calidad de vida en el trabajo10. 

Chile no s�lo ha alcanzado el r�cord mundial en t�rminos de la extensi�n efectiva de la 

jornada laboral promedio sino, adem�s, bate tambi�n el triste r�cord de tener la capital 

m�s "insana mentalmente", seg�n datos de la Organizaci�n Mundial de la Salud.11

No obstante, una iniciativa ejemplar en materia de calidad de vida laboral para las 

instituciones p�blicas en Chile,  se refiere a la formulaci�n por parte del gobierno de la 

Presidenta Michelle Bachelet del C�digo de Buenas Pr�cticas Laborales (2006) que 

apunta a generar condiciones laborales que favorezcan el buen clima y el aumento del 

rendimiento colectivo, a partir de valores y principios fundamentales, que se sustentan 
en normas nacionales y del Derecho Internacional de los Recursos Humanos, entre  los 

cuales destacan art�culos del Estatuto Administrativo, que estipulan el acceso a la 

carrera funcionaria, as� como la promoci�n y acceso a la capacitaci�n, en “igualdad de 
condiciones”, y la ley N�19.882 sobre Nuevo Trato Laboral y Alta Direcci�n P�blica, que 

encomiendan a la Direcci�n Nacional del Servicio Civil, entre otras, “incorporar en la 

proposici�n de pol�ticas de personal, variables que eviten todo tipo de discriminaci�n, 

tales como g�nero, tendencias sexuales, religi�n, etnias, discapacidades f�sicas y otras 
de similar naturaleza”.12

Los objetivos que se persiguen con el C�digo de Buenas Pr�cticas Laborales (CBPL) 
versan sobre crear las condiciones necesarias que garanticen el respeto a la dignidad 

de las personas en sus lugares de trabajo; acortar la brecha existente entre las 

oportunidades de hombres y mujeres en el �mbito laboral; fomentar y favorecer el 
desarrollo de pol�ticas de recursos humanos en los �rganos de la administraci�n central 

del Estado destinadas fundamentalmente a prevenir y erradicar discriminaciones 

directas e indirectas; potenciar medidas tendientes a facilitar una mayor 

compatibilizaci�n de las obligaciones laborales y las responsabilidades familiares y el 
propender hacia el mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo en cuanto a climas 

10 Departamento de Estudios de la Direcci�n  del Trabajo (2002). Cuaderno de Investigaci�n N�16; “Calidad de Vida del Trabajo. Percepci�n de los 
Trabajadores” Chile
11 Organizaci�n Mundial de la Salud (OMS), es la agencia especializada de la Organizaci�n de las Naciones Unidas (ONU), Es la autoridad directiva y 
coordinadora en materia de labor sanitaria mundial, siendo responsable de ayudar a todos los pueblos a alcanzar el m�ximo nivel posible de salud.
12 Fuente: P�gina web www.serviciocivil.cl
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laborales más saludables y humanos, que contribuya al logro de los objetivos 

institucionales.

La implementación de este código comienza con el desarrollo por parte de las 

instituciones de un diagnóstico con el objetivo de determinar la situación en que se 

encuentra la institución respecto de cada una de las directrices y medidas allí indicadas.

Es importante destacar que esta formulación se realiza de manera participativa entre 

trabajadores, responsables de recursos humanos y autoridades. Dicho diagnóstico 

constituye la línea base que orienta la formulación del plan trienal13, la cual es 

presentada a la Dirección Nacional del Servicio Civil, quien tiene la responsabilidad 

revisarlo, aprobarlo y evaluar los grados de cumplimiento14.

Es importante señalar que las buenas prácticas laborales constituyen acciones que 

pueden ser potenciadas más desde un plano cultural que desde una perspectiva legal, 

en cuanto su esencia generalmente rebasa las exigencias de la legislación y su 
adopción necesariamente es voluntaria por parte de las instituciones públicas. Así es 

que para fomentar la implementación de estas iniciativas es necesario contar con 

mecanismos que permitan crear una cultura de las buenas prácticas laborales.

1.5 Mediciones de Calidad de Vida Laboral

Las evaluaciones de CVL pueden ser realizadas mediante la utilización de métodos objetivos o 

subjetivos. En la aproximación objetiva se evalúan las condiciones físicas del entorno laboral 

(seguridad, higiene, iluminación); de la organización (horarios, salarios), y de los trabajadores 

(carga física, rendimiento) a través de informaciones, casi siempre cuantitativas, 

proporcionadas por los representantes y/o documentos procedentes de la organización. 

Entre los instrumentos más utilizados están listados, perfiles y check-list (Segurado y Argulló, 
2002).

Por otra parte, la aproximación subjetiva posibilita evaluar la percepción, juicio y opinión que 

tienen los empleados respecto a sus condiciones de trabajo y entorno laboral. Recoge 

13 El plan trienal de Buenas Prácticas Laborales debe incorporar las directrices emanadas del Instructivo Presidencial N°2 promulgado el 15 de junio de 
2006, que especifica objetivos, metas, medidas, responsables, plazos, formas de implementación y mecanismos de control y seguimiento.
14 Para mayor información consúltese pagina web www.serviciocivil.cl
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informaci�n que puede ser cualitativa o cuantitativa de variables individuales como la 

satisfacci�n, la motivaci�n, la identificaci�n, el compromiso con el trabajo y con la organizaci�n, 
entre otras. Las t�cnicas m�s utilizadas en este enfoque son la observaci�n, la entrevista y, 

especialmente, los cuestionarios (Segurado y Argull�, 2002).

Ambas metodolog�as presentan limitaciones y por s� solas son insuficientes para dar cuenta de 

un concepto tan amplio y complejo como el de la CVL. En este sentido, autores como Mirvis 

y Lalwer (1984), Fern�ndez y Jim�nez (1988), Gonz�lez et al, (1996), Quijano et al, (2005) 

recomiendan la integraci�n de la medici�n objetiva con la subjetiva como una alternativa que 

puede minimizar la fragmentaci�n y el sesgo en las evaluaciones de la CVL.

Uno de los desaf�os claves para avanzar hacia una mayor satisfacci�n laboral y 

compatibilizaci�n entre los requerimientos laborales y los proyectos personales y 
familiares, es generar indicadores de medici�n y seguimiento, que permitan realizar 

diagn�sticos peri�dicos de la situaci�n de la calidad de vida en el trabajo.

Seg�n el Departamento de Estudios de la Direcci�n  del Trabajo, en Chile no existen 
instrumentos de este tipo, que permitan medir espec�ficamente "calidad de vida en el 

trabajo", aunque s� los hay referidos a tem�ticas anexas, como "calidad de las 

relaciones laborales", “clima organizacional”, "calidad del empleo", "condiciones y tipos 
de empleo", entre otros. Es importante, en primer lugar, realizar algunas distinciones. 

Para influir sobre la calidad de vida en el trabajo, pueden reconocerse en t�rminos 

generales tres niveles de intervenci�n15:

• La sociedad en su conjunto: nivel en el cual se definen los derechos y deberes de los 

actores laborales, expresados en la legislaci�n laboral y de seguridad social; en 

general, existen estad�sticas para su seguimiento;

• La empresa y los actores laborales: nivel de las condiciones de empleo, que definen la 

calidad o precariedad de los puestos de trabajo; suelen existir mediciones 
estandarizadas por los organismos internacionales;

15 Departamento de Estudios de la Direcci�n  del Trabajo (2002). Cuaderno de Investigaci�n N�16; “Calidad de Vida del Trabajo. Percepci�n de los 
Trabajadores”. Santiago. Chile.
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• Las personas: nivel de las percepciones subjetivas y de las pautas culturales de 

relaci�n entre las personas en el trabajo; es en este nivel donde se observan las 
mayores deficiencias, puesto que se trata de elementos subjetivos, de dif�cil medici�n, 

aunque son medidos en los pa�ses europeos a trav�s de ciertas encuestas de opini�n.

Desde el punto de vista de los consultores de empresas, los elementos que aparecen 

impactando m�s directamente a la calidad de vida en el trabajo son las condiciones de 

seguridad industrial, los est�ndares de calidad y productividad y las condiciones 

medioambientales de trabajo. Seg�n algunos autores, el pr�ximo elemento que 

generar�  un impacto similar, y al que debe ponerse atenci�n, ser� la definici�n y 

utilizaci�n de herramientas para inducir un desarrollo personal del trabajador, el cual sin 

duda incrementar� su calidad de vida.

1. 6 Categorías de Calidad de Vida Laboral propuestas por los investigadores

Las categor�as de CVL provienen, en su mayor parte, de estudios emp�ricos realizados 

entre 1975 y 2003 en distintos contextos. Para identificarlos se ha realizado una revisi�n de la 
literatura cient�fica del tema en la base de datos Psycinfo16, donde se aprecia una mayor 

frecuencia de investigaciones (50 referencias) en la d�cada de los ochenta y una m�s baja 

(31 referencias) en la d�cada de los 90. Tras la lectura se identificaron 19 trabajos (V�ase 

tabla 1). 

16 Psycinfo es la base de datos elaborada por la American Psychological Association (APA) y distribuida por la plataforma WebSPIRS de SilverPlatter 
con cobertura internacional sobre Psicolog�a y disciplinas afines como Psiquiatr�a, Educaci�n, Sociolog�a, Derecho, Farmacolog�a, etc.
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En la tabla 1 se observan los autores y los aspectos de la CVL analizados por cada uno de 

ellos.

Tabla 1: Categorías de la CVL propuestaspor los investigadores
AUTOR/AÑO CATEGORÍAS PROPUESTAS

a - Oliveira (2003) Equidad: remunerativa (01). en el trato (02). remuneraci�n satisfactoria (03), carga de trabajo (04) entorno 
f�sico del trabajo (05), estabilidad en el empico (06), rctroinformaci�n (07), libertad de expresi�n (08), 
relaci�n con los jefes (09), actuaci�n sindical (10), participaci�n en las ganancias (11) comunicaci�n (12). 
formaci�n ofrecidas (13), status (14) autonom�a (15), relaci�n interpersonal (16), responsabilidad (17) , 
autorrcalizaci�n (18), nivel de desafio (19), desarrollo personal (20) y profesional (21), creatividad (22), 
identidad con la tarca (23) y demandas del trabajo (24)

b - Miguel y Miguel
(2002)

Satisfacci�n   con   funciones   y   actividades   laborales  (25),  jerarqu�a/  supervisi�n   (26), organizaci�n 
del trabajo: distribuci�n de tareas (32) participaci�n en elecci�n (33) importancia del trabajo (34). 
comunicaci�n en la empresa: procesos de comunicaci�n (35), negociaci�n colectiva (36) resoluci�n de 
problemas (37), tendencia a la con�lictividad o cooperaci�n (38), valoraci�n convenio colectivo (39), 
Estimulo a la participaci�n (40), confianza (41), relaci�n entre compa�eros (42), relaci�n con superiores 
(43), Tiempo de trabajo: horarios (44), flexibilidad (45), tiempo trayecto casa-empresa-casa (46), 
seguridad c higiene (44), riesgos laborales (48). satisfacci�n con entorno f�sico del puesto de trabajo (49), 
informaci�n sobre estr�s y cansancio 50) valoraci�n de la formaci�n laboral (51), promoci�n (52), 
compensaci�n por el trabajo: satisfacci�n por remuneraci�n (53), beneficios (54) Actitud en el puesto de 
trabajo: opini�n de cambiar puesto de trabajo actual por otro (58)orgullo c identificaci�n con la empresa (59)

c - Sirgy y Efraty 
(2001)

Satisfacci�n de necesidades salud y seguridad: protecci�n enfermedades y da�os dentro y fuera del trabajo (60), 
Satisfacci�n de necesidades econ�micas y familia: pago (61) estabilidad (62), otras necesidades familiares 
(63). Satisfacci�n de necesidades sociales: relaciones con otros (64), ocio (65), Satisfacci�n de necesidades 
estima: reconocimiento del trabajo dentro y fuera de la organizaci�n. (66). Satisfacci�n de necesidades de 
actualizaci�n:  desarrollo potencial personal (67) y profesional (68). Satisfacci�n de necesidades 
conocimiento: aprendizaje, mejora habilidades profesionales (69) Satisfacci�n de necesidades est�ticas: 
creatividad en el trabajo y creatividad personal (70)

d - Requena(2000) Grado de satisfacci�n con el trabajo (71), Ambiente de trabajo estimulante (72), Trabajo no agotador (73), 
trabajar con independencia (74), No trabajar fines de semana (75), Comer en casa (76)

e – Van der Docf y 
Maes(l999)

Satisfacci�n laboral (77), uso de habilidades (78), autoridad en la decisi�n (79), control de la tarea (80). 
presi�n del tiempo (81). ambig�edad de rol (82), esfuerzo f�sico (83), exposici�n a riesgos (84), inseguridad en 
el puesto de trabajo (85), carencia de significado del trabajo (86). apoyo social del supervisor (87). apoyo 
social compa�eros (88)

f-Lauy May (1998) Pago y beneficios (89), oportunidades: formaci�n (90), promoci�n y pol�ticas de (91), existencia de minor�as 
(92), seguridad del puesto de trabajo (93), orgullo en el trabajo (94) y por la empresa (95). confianza y justicia: 
(comunicaci�n con niveles superiores, accesibilidad ejecutivos, sistemas de evaluaci�n y quejas efectivos) (96), 
camarader�a y amistad (sentimiento de ser familia, disfrutar de trabajar con otros (97)

g - Coh�n, Chang y 
Ledford(l997)

Satisfacci�n laboral (98), satisfacci�n necesidades de crecimicnto(99), satisfacci�n necesidades sociales (100), 
satisfacci�n necesidades de grupo (101), compromiso organizacional (102)

h-Quijano(l997) Conflicto de rol (103), autoefleacia (104), caracter�sticas del puesto (105). apoyo (106), Equidad (107), 
claridad de rol (108), estr�s y Burnout (109), satisfacci�n (110), motivaci�n (111). identificaci�n y 
compromiso con el trabajo (112). salud general. (113), ocio (114), sobrecarga de trabajo (115)

i - Fieids y Thacker 
(1992)

Compromiso con la organizaci�n (116), compromiso con sindicato (117), satisfacci�n laboral (118)

j - Wilcock y Wright 
(1991)

Salario y beneficios (119), horario (120), ambiente de trabajo (121 ), uso y desarrollo de habilidades (122 ), 
oportunidad de promoci�n (123), integraci�n social entre pares (124), espirito de equipo (125), participaci�n 
en la toma de decisi�n( 126), trabajo y vida social: equilibrio relativo (127), relevancia social de la vida 
laboral (128)

1 - Ef�aty y Sirgy 
(1990)

Satisfacci�n de necesidades de supervivencia: seguridad (129) y recursos econ�micos (130) Satisfacci�n de 
necesidades sociales: relaciones interpersonales(131) y pertenencia (132) Satisfacci�n de necesidades del 
"Ego": autoestima (133) y autonom�a (134) Satisfacci�n de necesidades de auto-actualizaci�n: crecimiento 
(135) y habilidades superiores (136)

m - Salas y Glickman 
(1990)

Rctroinformaci�n (137), variedad (138), significaci�n del trabajo (139), Autonom�a (140), identidad laboral 
(141), toma de decisi�n (142), Disponibilidad tecnol�gica (143)

n-Ferrer(1988) Salario (144), estabilidad salarial (145), estabilidad de empleo (146), seguridad social (147), protecci�n y 
seguridad del ambiente f�sico (148), salud (149), participaci�n (150), pertenencia (151), aprobaci�n (152), 
facilidad de asociaci�n (153), capacidad de intervenir en decisiones (154), necesidad de autorrealizaci�n (155), 
desarrollo de talentos y capacidades (156), igualdad salarial seg�n sexos (157), objetividad de la evaluaci�n 
(158), organizaci�n del trabajo( 159)
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o-Mateu(1988) Retribución suficiente y justa (160), relación apropiada de la paga por diferentes trabajos (161), condiciones de 
trabajo seguras y saludables (162), condiciones físicas 0 jornadas horarias que no resulten perjudiciales para la 
salud (163), oportunidad inmediata de utilizar y desarrollar las aptitudes humanas (164), autonomía (165) 
destrezas niúltiplesf 166), información y fcedback (167), tareas completas (168), planificación (169), futuras 
oportunidades de promoción (170) aplicación futura de conocimientos y aptitudes (171), integración social en la 
empresa: ausencia de prejuicios, igualitarismo, movilidad, grupos primarios de apoyo, sentimiento de 
"comunidad" (172), apertura interpersonal en cómo los miembros de la organización se relacionan c 
intercambian ideas y sentimientos (173), derechos fundamentales de la persona en la empresa: intimidad 
personal (174), libertad de expresión (175), equidad en retribuciones (176), recompensas simbólicas (177), 
estabilidad en el empleo (178), trabajo y espacios vitales total: equilibrio trabajo v vida (179), ocio (180), relevancia 
social de la vida laboral (181)

p - Marks, Mirvis, 
Hackett y Grady 
(1986)

Satisfacción de necesidad de crecimiento: promoción (182) y logro (183), Sugerencias ofrecidas: 
participación y comunicación (184), participación toma de decisión (185) comunicación grupo trabajo (186), 
comunicación organizacional (187), características del trabajo: significación (188), desafio (189), 
responsabilidad personal (190)

q- Mirvis y Lawler 
(1984)

Satisfacción con: paga (191), beneficios (192), seguridad y estabilidad (193) condiciones físicas de trabajo (194), 
relación con compañeros (195), posibilidad logros y desarrollo de habilidades (197), satisfacción laboral general 
(198), tipo de supervisión: tarea 0 personas (199), influencia: sugerencias, expresar quejas, manejo de quejas, 
participación (200), evaluación del rendimiento (201), recompensas extrínsecas (202), recompensas 
intrínsecas (203), oportunidad para las recompensas (204), Puesto de trabajo: responsabilidad personal 
(205), significado (206), importancia (207), variedad (208), desafio (209), autonomía (210)

r-Visauta(1983) Satisfacción en el trabajo (211), temperatura (212), luz (213), ruidos (214), limpieza (215), espacio (216), 
condiciones de seguridad (217), carga física (218), carga mental (219), jomada de trabajo (220), transpone 
(221), oportunidades de formación (222), utilización de las capacidades(223), promoción (224), 
preparación necesaria (225), relación con compañeros (226),  relación  con  superiores  inmediatos  (227),  
relación  con  la  organización  (228), di versificación de funciones (229), identificación al producto (230), 
intervención en la tarea (231), seguridad 0 garantía en el empleo (232), salario (233), otras ventajas 
sociales (234), reconocimiento 0 consideración interna y extema (235), autonomía (236), responsabilidad 
(237), posibilidad/gravedad de errores (238), iniciativa (239)

s-Walton(1975) Paga adecuada y justa: suficiencia y equidad interna y externa (240), jomada de trabajo razonable (241), 
ambiente físico seguro y saludable (242), uso y desarrollo de capacidades (243) , autonomía (245), 
habilidades múltiples (246), información de los procesos de trabajo (247), oportunidad de crecimiento (248), 
desarrollo personal (249) y profesional (250), promoción (251), estabilidad en el empleo (252), integración 
social: ausencias de perjuicios (254),  igualdad  (255),  movilidad  (256),  grupos  primarios  de  apoyo 
(257),  franqueza interpersonal (258), protección de los derechos del trabajador (259), privacidad(260), 
libertad de expresión (261), tratamiento imparcial (262), equilibrio trabajo y vida (263), ocio (264), horarios 
(265), relevancia social de la vida laboral (266)

t-HoíTenger(l975) Tecnología (267), organización del trabajo (268), necesidades personales (269), necesidades del medio físico 
(270) y social (271), diseño de puesto (272)

FUENTE: Base de Datos Psycinfo elaborada por la American Psychological Association (APA) y distribuida por la plataforma 
WebSPIRS de SilverPlatter.

1.7 Proyectos de Calidad de Vida Laboral

Los Proyectos o Programas de Calidad de Vida en el Trabajo corresponden a una 

intervención estructural de Desarrollo Organizacional (DO)17. En este sentido Robbins 
(1996) afirma que las intervenciones estructurales del DO insisten en hacer a las 

organizaciones más orgánicas e igualitarias. En este sentido, los programas de calidad 

de vida en el trabajo implementados por los consultores en desarrollo organizacional 

17 Robbins (1996) señala  que el desarrollo organizacional atañe a los cambios sistemáticos y planeados. Abarca un conjunto de técnicas o 
intervenciones de cambio, desde modificaciones a la estructura y los sistemas de toda la empresa hasta sesiones de psicoterapia con grupos e 
individuos, que se inician como respuesta a los cambios en el medio externo y que pretenden mejorar la eficacia de la compañía y el bienestar de los 
empleados.
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intentan mejorar el grado en que los miembros de una organizaci�n son capaces de 

satisfacer importantes necesidades personales mediante sus experiencias dentro de la 
empresa, articul�ndose estrechamente con los programas de mejoramiento y cambio 

organizacional.

As�, para Robbins (1996) un proyecto de calidad de la vida laboral (CVL) se refiere al 
proceso por el que la organizaci�n responde a las necesidades de los empleados 

estableciendo mecanismos que les permitan participar por completo en las decisiones 

que dise�an su vida en el trabajo. En este sentido, tal vez sirva pensar en la CVL como 

en un concepto  a modo de paraguas que cubre literalmente docena de intervenciones 
concretas que tiene la meta com�n de humanizar el lugar de trabajo.

Para Davis K. y Newstrom J. (1995), los programas de CVL implican cualquier esfuerzo 

por humanizar los empleos, particularmente la adici�n de motivadores a los puestos. Las 

dimensiones centrales de los puestos que particularmente ofrecen enriquecimiento, son 

variedad, identidad de la tarea, significaci�n de la misma, autonom�a y retroalimentaci�n. 
Los programas de enriquecimiento del trabajo y de calidad de vida laboral satisfacen 

necesidades humanas y de desempe�o. Ayudan tanto a los empleados como a la 

organizaci�n. Los programas de calidad de vida laboral, acarrean costo y tambi�n 

beneficios. Ambos deben ser evaluados para determinar la necesidad de emprender un 
cambio.

Las distintas intervenciones organizacionales para elevar la calidad de vida en el 
trabajo, han considerado los siguientes indicadores para medir su impacto. Estos 

indicadores de cierto modo son los que, de acuerdo a los estudios y la bibliograf�a 

revisada, aparecen como los m�s relevantes respecto al nivel de calidad de vida de los 

trabajadores (Smith-Palliser, 2000):

• Nivel de remuneraciones: suficiencia en los ingresos para mantener un est�ndar social 

aceptable para vivir.
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• Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo: condiciones de trabajo que 

minimicen el riesgo de enfermedades y accidentalidad.

• Oportunidades para desarrollar las capacidades humanas: Se incluye en esta 

categor�a la autonom�a, el uso de m�ltiples habilidades m�s que la aplicaci�n repetitiva 

de una sola.

• Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad: oportunidades de ascenso, y 

seguridad en el empleo.

• Integración social en el trabajo de la organización: igualdad, no discriminaci�n, 

movilidad social.

• Balance entre trabajo y vida familiar: que los requerimientos de trabajo no interfieran 

con el tiempo familiar, y que las oportunidades de ascenso no requieran frecuentemente 
de cambios geogr�ficos.

• Relevancia social y vida laboral: incluye el reconocimiento de la responsabilidad social 

de la empresa en c�mo son comercializados los productos, disposici�n de desechos, y 
tratos por parte de los empleados.

En consecuencia, de acuerdo a lo planteado por Robbins (1996) cualquier lista general 

de los programas de CVL comprender�a el redise�o de puestos, la administraci�n 
participativa y la flexibilidad de horarios, as� como programas que ofrecen a los 

empleados la posibilidad de alcanzar la igualdad en su empresa y otros que brindan 

protecci�n contra las arbitrariedades de sus supervisores. 

Seg�n Gonz�lez (2000) la implementaci�n de Proyectos de Calidad de Vida Laboral, 

puede resultar beneficioso tanto para la organizaci�n como para el trabajador, lo cual 

se puede reflejar en:
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 Evoluci�n y desarrollo del trabajador

 Una elevada motivaci�n
 Mejor desenvolvimiento de sus funciones

 Menor rotaci�n en el empleo

 Menores tasas de ausentismo

 Menos quejas

 Tiempo de ocio reducido

 Mayor satisfacci�n en el empleo

 Mayor eficiencia en la organizaci�n.

Seg�n Gonz�lez et al, (2000) los proyectos de calidad de vida en el trabajo, de la 

misma manera que tienen sus beneficios, tambi�n tienen algunas limitaciones: La m�s 
importante es sin lugar a dudas, una cultura empresarial que no logra visualizar las 

ventajas tanto �ticas como econ�micas de mejorar los factores objetivos y subjetivos 

que permitir�an ambientes laborales de mejor calidad. Otros factores que se presentan 
como limitaciones son entre otros:

• Algunos empleados "no desean" o no se plantean en su horizonte de desarrollo, 

mejorar su calidad de vida. En los pa�ses de menor desarrollo, esto tiene que ver con 
los bajos est�ndares de bienestar tanto individual como colectivos que las sociedades 

alcanzan y los grados de consenso social sobre lo posible y lo deseable. Por ejemplo, 

se da en organizaciones en que los empleados son incapaces de asumir una nueva 
responsabilidad, son reacios a trabajos en grupo, les desagrada aprender, les 

desagradan los deberes m�s complejos, por lo que la implementaci�n de Proyectos de 

CVL se hace m�s dif�cil.

• Los mejores trabajos no siempre coinciden con los pagos que se reciben. Por ejemplo, 

al mejorar los empleos los empleados ahora pensar�n que lo que reciben de pago no 

va de acuerdo a los nuevos deberes, o los nuevos procedimientos de trabajo, por lo que 
desear�n obtener un mejor sueldo.
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• Aumento de costos, debido a la incorporaci�n de nuevas tecnolog�as, nuevas 

herramientas, planes de capacitaci�n, etc. Por ejemplo, Luego de replantear, mejorar o 
reestructurar los puestos de trabajo es posible que se necesite nueva tecnolog�a, 

nuevos ambientes, nuevas herramientas, nueva capacitaci�n, lo cual har� que la 

organizaci�n tenga m�s costos en su funcionamiento.

• Obsolescencia del equipo tecnol�gico; Algunas organizaciones realizan inversiones 

tan gigantescas en equipos tecnol�gicos, que no pueden hacer cambios sustanciales 

mientras estos no se sustituyan. Cuando las condiciones tecnol�gicas problem�ticas se 

combinan con actitudes negativas del empleado en lo concerniente al  mejoramiento de 

las condiciones de trabajo, el trabajo se hace inapropiado mientras no se transforme el 

ambiente para hacerlo m�s favorable.

1.8 Experiencias investigativas e intervenciones de Calidad de Vida Laboral en 
Chile.

A continuaci�n se revisan algunas experiencias respecto de investigaciones y/o 
aplicaciones  sobre CVL en Chile:

En su trabajo de titulaci�n "Dise�o organizacional para la divisi�n andina de CODELCO 

CHILE" Barraza y Mart�n (1997) relaciona la productividad con la calidad de vida 
laboral (CVL), y nos dice, abordando la teor�a de Humberto Maturana18 que no es 

posible tener una organizaci�n centrada en lo productivo que conserve las condiciones 

que satisfagan una adecuada calidad de vida laboral. Para que esto sea posible, es 

necesario que la identidad organizacional permita que convivan intereses productivos 

con intereses sociales.

La Psic�loga Roxana A�azco V.19 trabaj� en el Departamento de Recursos Humanos 
de "Farmac�utica FARMACENTRAL S.A." nos dice que lo que se pretend�a era mejorar 

la calidad de trabajo de las personas, haciendo hincapi� en todo lo relacionado con el 

clima laboral, trabajando con los supervisores de personal, mejorando los procesos de 

selecci�n, de transferencia y de promoci�n de las personas. Se trat� de integrar m�s al 

18 Humberto Maturana es Doctor en Biolog�a de la Universidad de Chile y experto en estrategias corporativas.
19 Roxana A�azco V. es Sic�loga de la Pontificia Universidad Cat�lica de Chile. Desde 1988 realiza trabajos como sic�loga laboral.
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trabajador en el proceso global de la productividad, realizando grupos de conversaci�n 

entre los trabajadores con el fin de ver sugerencias en sus respectivas �reas. Los 
gerentes comenzaron a fomentar este tipo de actividades en la parte productiva, de tal 

manera que la persona no est� en un trabajo tan espec�fico, ya que antiguamente, el 

trabajador realizaba un trabajo espec�fico y mon�tono. Al tratar de hacer que el trabajo 

fuese m�s global, la idea era motivar a la gente, y en el fondo, que cometan menos 

errores al estar m�s involucrados en su trabajo, lo cual mejoraba en la persona la 

calidad de vida, debido a que se encontraba m�s satisfecha, trabajaba m�s involucrada, 

se encontraba m�s comprometida, ya que si exist�an errores, los asum�a y trataba de 

solucionarlos.

Por su parte, el Psic�logo Laboral Jorge Lizana R.20 ha trabajado en diversas 

empresas comprometido en forma indirecta con la calidad laboral de las personas, a 
trav�s de cursos que ha dictado en relaci�n con el estr�s laboral y el mejoramiento de 

las relaciones interpersonales, lo cual contribuye b�sicamente a ese objetivo, incluso, 

se abordan temas de vida familiar. En relaci�n a ello, nos da como referencia su 

experiencia en el paso por la empresa MADECO (Manufacturas del Cobre S.A.). Nos 

dice que desde el punto de asistencia social, que tiene que ver con factores 

organizacionales que est�n afectando a las personas, y en este sentido se tratan los 
�ndices de enfermedad, el alcoholismo, enfermedades profesionales, etc., lo cual se 

trabaja b�sicamente investigando la incidencia, o sea, ver cu�nta gente las padece, y

de acuerdo a ello, ir generando ciertos programas de transferencia, mejoramiento del 

entorno, medidas de protecci�n, etc. La otra forma que se aborda el tema tiene que ver 
con lo que se denominan Tecnolog�as Blandas, lo cual tiene que ver con el 

mejoramiento de la comunicaci�n, de las relaciones interpersonales y del clima laboral. 

En relaci�n a ello, existen varias formas de tratar estos temas: Una de ellas es la 
generaci�n de actividades desestresantes o extralaborales, fomentando deportes y 

actividades recreativas21. 

20 Jorge Lizana R. es Psic�logo Laboral de la Universidad Cat�lica de Chile.
21 Cons�ltese “Calidad de Vida Laboral” de la Facultad de Ingenier�a, Depto. de Ingenier�a Civil Industrial, Universidad Santiago de Chile. En 
http://members.tripod.com/admusach/doc/calvida.htm
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En relación a su trabajo en CODELCO, nos dice que esta empresa posee un 

Departamento de Personal muy amplio. CODELCO, es una empresa muy paternalista, 
se preocupa, incluso, del endeudamiento de los trabajadores, administrándoles el 

endeudamiento a través de una organización que crearon para facilitar el pago de las 

deudas con financieras. Fundamentalmente, esta empresa realiza capacitación, cursos 

específicos de manejo de estrés laboral, y de mejoramiento de relaciones 

interpersonales que indirectamente involucran la familia, ya que los cursos se pueden 

aplicar no tan solo en el trabajo, sino que también en la vida diaria. 
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II

CALIDAD DE VIDA LABORAL

EN EL SECTOR PÚBLICO DE SALUD
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2.1 Importancia del Recurso Humano en el Sector Público de Salud.

Las organizaciones prestadoras de servicios de salud corresponden a uno de los tipos 
más complejos de institución pública. Su complejidad es debido a las particularidades 

intrínsecas a su tipo de servicio y a su alta sensibilidad hacia el ambiente externo. Las 

instituciones de salud tienen como objetivo básico el cuidado y la promoción del 

bienestar y la salud del individuo y de la población, así como el control y prevención de 

enfermedades y epidemias (Oliveira, 2003)

El principio de que las personas son el principal activo de las organizaciones se cumple 

de forma especial en el caso de las organizaciones de salud.  Tanto es así, que la 

calidad de los servicios prestados por estas organizaciones se relaciona directamente 

con la satisfacción  de los trabajadores que las integran.  La satisfacción laboral de los 

trabajadores es un objetivo de las organizaciones en general, y de las de salud en 
particular, imprescindible para garantizar el mantenimiento de la inversión en capital 

humano y, por ende, la mejor calidad de los servicios prestados (Martín et al, 2004)

Desde esta perspectiva, el Ministerio de Salud de acuerdo a las Políticas de Desarrollo 

de las Personas de las Redes Asistenciales del Sector Público de Salud (2005), plantea

fortalecer el accionar participativo de los trabajadores como un objetivo de gestión, tanto 
sobre la salud de las personas como del ambiente y entorno laboral, orientado al logro 

de las políticas públicas de salud.

2.2 Políticas y acciones del Ministerio de Salud orientadas a la Calidad de Vida 
Laboral de los trabajadores que se desempeñan en el sector.

Las áreas que se presentan a continuación constituyen una muestra relevante de las 

políticas implementadas por el Ministerio de Salud en materia de CVL, de acuerdo con 

lo establecido en las Políticas de Desarrollo de las Personas de las Redes Asistenciales 

del Sector Público de Salud (2006).
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Entorno Laboral. En esta materia el Ministerio de Salud se propone velar por la entrega 

a los funcionarios de condiciones laborales que favorezcan su desempeño, protejan su 
salud ocupacional y potencien su calidad de vida.  En este sentido, la salud laboral es 

entendida como la preocupación por la búsqueda del máximo bienestar posible en el 

trabajo, tanto en la realización del trabajo como en las consecuencias de éste en todos 

los planos: físico, mental y social.  

En esta materia, el Ministerio de Salud entiende que un lugar de trabajo saludable es 

aquel que promueve el crecimiento  personal y profesional, el bienestar familiar y social 

de los trabajadores a través del fomento de estilos de vida saludables, vida activa, 

protección de los riesgos físicos y psicológicos, para lo cual se enuncian los 

lineamientos generales en esta materia y que los establecimientos de salud materializan 
mediante programas de bienestar, capacitación y programas de mejoramiento del 

entorno laboral (MEL).

Salud Ocupacional. El Ministerio de Salud establece que las autoridades de los distintos 

establecimientos de salud, a través de las Unidades de Prevención de Riesgos, de los 

programas de salud de los funcionarios u otros, deben elaborar planes de acción 

tendientes a la prevención y control de riesgos laborales y a la búsqueda del máximo 
bienestar posible en el trabajo. 

En este sentido, los Servicios de Salud han desarrollado, implementado y evaluado
programas preventivos de salud ocupacional, en temas tales como: stress laboral, 

resolución de conflictos, relaciones interpersonales, programas que favorecen espacios 

de descanso planificado dentro de la jornada laboral, creación de incentivos a los 
lugares de trabajo con ambientes laborales saludables y con programas que favorecen

una cultura de protección al medio y promoción de estilos de vida saludables. 

En consecuencia, el Ministerio de Salud establece que un lugar de trabajo saludable es 

aquel que promueve el crecimiento personal y profesional, el bienestar familiar y social 

de los trabajadores a través del fomento de estilos de vida saludables, vida activa, 

protección de los riesgos físicos y psicológicos, es decir,  favorecer una calidad de vida 

Universidad del Bío-Bío. Red de Bibliotecas - Chile



Seminario de Título:
Calidad de Vida Laboral. En los Establecimientos Urbanos de Atención Primaria de la Ciudad de Chillán.

38

laboral de los funcionarios del sector salud.

En este ámbito, el trabajo en Establecimientos Asistenciales tiene características 

singulares como lo es la diversidad de funciones y la existencia de varias formas 

organizacionales que coexisten en forma paralela, además de los problemas asociados 

al tipo de jornada laboral, gestión de tiempo, exposición a riesgos y otras más, que 

hacen necesario definir metas a desarrollar que impliquen una mejora concreta en las 

condiciones de desempeño.

Programas para mejorar los ambientes de trabajo. Anualmente el Ministerio de Salud 

establece los criterios para la ejecución de programas dirigidos al mantenimiento y 

mejoramiento de la infraestructura y equipamiento, que permiten controlar 
prioritariamente los riesgos del entorno y optimizar las condiciones laborales, 

estimulando la participación de los funcionarios en su desarrollo.

Estímulos al desempeño y a la excelencia funcionaria. Se establece un sistema de 

estímulos que permite reconocer a aquellos funcionarios y equipos de trabajo 

destacados por su contribución al logro de la misión institucional y a su modernización. 

El término incentivo se utiliza en un sentido amplio para denominar aquellas 
intervenciones que modulan la conducta del trabajador de la salud en el desempeño de 

su labor cotidiana, en este caso se refiere a los incentivos no financieros que pueden 

aumentar la satisfacción de quien trabaja y su desempeño individual y organizativo. 

Mejoramiento de la calidad de vida de todos los miembros de la institución, desde una 

perspectiva integral de la persona, a través de políticas de bienestar de la institución. Se 
entiende por política de bienestar a la función de apoyo a la gestión de personal de los 

establecimientos de salud, y que aborda los aspectos laboral, económico, cultural, 

recreativo, social y familiar de las personas, fortaleciendo la identidad institucional, 

pertenencia, integración y las relaciones humanas. 
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En este sentido se desarrollan programas específicos de bienestar en los ámbitos de 

salud integral, asistencia social y beneficios, asesorías profesionales, recreación y 
cultura. 

Diseño de puestos de trabajo en concordancia con las necesidades del modelo 

asistencial definido. En este sentido, el Ministerio de Salud pretende orientar el 

desarrollo de diseños organizacionales funcionales a las diferentes formas, dimensiones 

y especializaciones que posee el sistema asistencial, para optimizar una forma de 

actuar que sea efectiva. Lo anterior, ha permitido la integración de las diversas 

realidades de los Centros de Atención, de los diferentes niveles, de los numerosos 

perfiles de personas de los estamentos directivos, profesionales, técnicos, 

administrativos y auxiliares. 

Estos diseños organizacionales consideran al personal médico, profesionales no 

médicos, técnicos, personal administrativo y auxiliar, dado que estos grupos tienen 
diferentes características, por lo tanto diferentes expectativas frente a la organización, 

diferentes responsabilidades y roles en los Centros Asistenciales componentes de la 

Red. 

Rol del directivo en la optimización de la motivación y el desempeño de las personas.

La Formación en Gestión de Personas se orienta a preparar adecuadamente a los 

cuadros directivos y jefaturas en el manejo del Clima Organizacional, variable 
fundamental en la motivación de las personas y causante importante de su nivel de 

desempeño. La complejidad de la descripción de puestos, la selección de personas y la 

evaluación de su desempeño avalan esta iniciativa, la que ha sido desarrollada por los 
Servicios de Salud conjuntamente con distintas Universidades mediante el programa 

denominado Formación de Equipos Directivos de la Red Asistencial (FEDRA) dirigido a 

los diferentes equipos directivos y ejecutivos de la red asistencial, desarrollando así 

equipos con competencias necesarias para la eficiente gestión.
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2.3 Referencias investigativas sobre Calidad de Vida Laboral en el sector 
público de salud.

El grupo de investigación averiguó sobre la existencia de estudios de Calidad de Vida 

Laboral (CVL), realizando consultas al Departamento de Desarrollo de las Personas del 

Ministerio de Salud, a la Sección Calidad de Vida del Servicio de Salud Ñuble, al 

Departamento de Salud de la Ilustre Municipalidad de Chillán y publicaciones en 

Internet, no encontrando antecedentes que muestren estudios concretos respecto de 

este tema en particular. Los estudios realizados se refieren a aspectos como clima 

laboral, satisfacción laboral, salud ocupacional.

No obstante, una aproximación interesante al tema en estudio, lo constituye una valiosa 
investigación realizada en el Servicio de Salud de Talcahuano, en el marco de la 

Planificación Estratégica 2007-2010, específicamente en el Área de Calidad de Vida 

Laboral (CVL).

Dicho estudio fue elaborado por la Sección Calidad de Vida Laboral de la institución y 

consistió en indagar en funcionarios que ocupan cargos de jefatura y representantes 

gremiales del Servicio de Salud, el grado de importancia asignado por éstos, a cada 
uno de los aspectos relacionados con la CVL, obteniéndose entre los de mayor 

importancia las condiciones de trabajo, oportunidades de promoción, ascenso y 

desarrollo de competencias laborales, integración social en el trabajo y balance 
existente entre el trabajo y la vida personal.

Por otra parte, con la finalidad de identificar qué competencias laborales de las jefaturas 
contribuyen a mejorar la Calidad de Vida Laboral de los trabajadores/as del mismo 

Servicio de Salud, se seleccionaron seis competencias que permitirían mejorar la

Calidad de Vida Laboral (CVL), los cuales se señalan a continuación.

 Liderazgo centrado en el desarrollo de las personas. Conjunto de acciones 

destinadas a fortalecer las competencias cognitivas, afectivas y relacionales 

necesarias para el desempeño laboral. Implica un esfuerzo constante para 
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mejorar la formación y el desarrollo de los demás a partir del análisis apropiado 

previo de sus necesidades y de la organización.

 Trabajo en equipo y colaboración. Disposición y capacidad para cooperar y 

colaborar activamente con los demás, de formar parte de un equipo cuyo 

desempeño se orienta al logro de los objetivos colectivos u organizacionales. 

Involucra la capacidad de integración, flexibilidad y participación. 

 Impacto e influencia. Disposición y capacidad para producir un impacto o efecto 

determinado sobre los demás y que llegue a ser deseable por éstos. Habilidad 

para persuadir, convencer, influir o impresionar con el fin de lograr que otros 

ejecuten determinadas acciones, denotando una conducta confiable y creíble.

 Orientación al cliente interno y externo. Mostrar sensibilidad por las necesidades 

o exigencias que un conjunto de clientes potenciales, externos o internos, 
pueden requerir en el presente o en el futuro. Es una actitud permanente de 

considerar las necesidades de los demás al planificar una actividad. 

 Iniciativa y autonomía. Rápida ejecutividad ante las pequeñas dificultades o 
problemas que surgen en el día a día. Supone responder de manera reactiva a 

las dificultades, sin esperar a efectuar todas las consultas en la línea jerárquica, 

evitando así el agravamiento de problemas de importancia menor. Implica 
también la capacidad de proponer mejoras, sin que haya un problema concreto 

que deba ser solucionado.

 Toma de decisiones. Habilidad para reunir y analizar elementos de juicio, 

identificar opciones de solución frente a un problema y aplicar un plan de acción 

acorde a los análisis realizados con la consecuente evaluación de los resultados.

 Negociación. Habilidad para identificar las posiciones propias y las de otros, 

para llevar a cabo intercambios que resulten beneficiosos para ambas partes y 

que al mismo tiempo sean ventajosos para la organización. Implica un manejo 
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efectivo de las relaciones interpersonales en presencia de disparidad de 

intereses.

Un estudio sobre calidad de vida profesional de las enfermeras del servicio de pediatr�a del 

Hospital Cl�nico Regional de Valdivia (Illezca, 2004) aplicando el cuestionario profesional CVP –

35, concluy� que estas profesionales perciben su lugar de trabajo con un grado elevado de 

interrupciones molestas, con bastante carga de trabajo y de estr�s, con escaso apoyo 

emocional por parte de sus directivos, con una alta percepci�n de falta de tiempo para la vida 

personal y falta de preocupaci�n por parte de la instituci�n en mejorar su calidad de vida.  A 

pesar de ello se encuentran profesionales con bastante motivaci�n, capacitaci�n y apoyo social, 

orgullo por su trabajo y que tienen una percepci�n media de su calidad de vida profesional.

Por otra parte, una investigaci�n de tipo descriptivo y correlacional realizada por Fern�ndez y 

Paravic (2003) sobre el nivel de satisfacci�n laboral en enfermeras de hospitales p�blicos y 

privados de la Provincia de Concepci�n, concluy� que las enfermeras de los servicios privados 
presentan mayor nivel de satisfacci�n laboral que la de los servicios p�blicos.  

Algunos de los resultados m�s relevantes de esta investigaci�n son que las enfermeras 

hospitalarias se encuentran s�lo levemente satisfechas con su trabajo, indicando mayor 
satisfacci�n las enfermeras de los hospitales privados.  Las condiciones f�sicas del trabajo se 

destacan por ser un factor de insatisfacci�n para las enfermeras hospitalarias, principalmente 

para las del sector p�blico.  

Este mismo estudio se�ala que los factores remuneraciones, promoci�n y/o ascensos son 

aquellos con los que se encuentran m�s insatisfechas las enfermeras de ambos grupos.  La 
interacci�n con sus pares, su supervisor y las actividades que realizan son aquellos factores 

con los cuales obtienen mayor satisfacci�n.

Una investigaci�n sobre estr�s organizacional y salud en funcionarios de Centros de Atenci�n 
Primaria de una comuna de Santiago (Guic et al, 2006)  mostr� que las mujeres y los 

funcionarios no profesionales presentan puntajes significativamente mayores en la escala de 

s�ntomas de estr�s emocional y f�sico.  Este mismo estudio demostr� que las funcionarias 
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mujeres no profesionales constituyen el grupo más grande dentro de los funcionarios de salud.

El estudio desarrollado señaló los principales predictores de síntomas psicológicos o físicos de 

estrés, destacando entre ellos, la presencia de un mayor conflicto de rol, menor apoyo de pares 

y de superiores, así como también, interesantemente, una menor demanda laboral.  Fueron 

marginalmente significativos autonomía en el trabajo y claridad en el rol.

Los resultados de esta investigación mostraron que para abordar adecuadamente el problema 

del estrés en los establecimientos de salud, es importante evaluar no sólo factores 

organizacionales, sino también personales, ya que los factores individuales ejercen un factor 

mediador sobre el estrés.  Sin embargo, los resultados también sugirieron que una intervención 

basada solamente sobre aspectos personales no permitiría una reducción significativa sobre los 
niveles de estrés en las personas, ya que la mediación es parcial.

Otro estudio sobre violencia percibida por trabajadores de atención primaria de salud realizado 
por Paravic et al, (2004) cuyo objetivo general era conocer la percepción del fenómeno de la 

violencia desde la óptica de las diferentes categorías de los trabajadores de un consultorio de 

atención primaria de salud, en una comuna de la VIII Región en Chile, arrojó como principales 

resultados que la mayoría de los funcionarios perciben violencia laboral, tanto hacia su persona 
como hacia sus pares y pacientes.  Prioritariamente, esta es de tipo psicológico e identifican 

como su principal agresor a los pacientes y familiares y también a la profesional enfermera.  

Esta violencia, según indica este estudio, se da principalmente en las clínicas y en los pasillos,  

y en horario de mañana.  Como  medida de afrontamiento los funcionarios utilizan la defensa 

verbal, la evitación y la aceptación pasiva.
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III

CALIDAD DE VIDA LABORAL

EN EL SERVICIO DE SALUD ÑUBLE
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3.1 Calidad de Vida Laboral en el Servicio de Salud de Ñuble

En primer lugar es importante se�alar que el Servicio de Salud �uble depende del 

Ministerio de Salud para los efectos de someterse a la supervigilancia de esta 

secretar�a de Estado y de cumplir las pol�ticas, normas y planes generales que ella 

aprueba.  Actualmente forma parte de los 29 Servicio de Salud del pa�s, los cuales 

constituyen organismos estatales funcionalmente descentralizados,  dotados de 

personalidad jur�dica y de patrimonio propio para la realizaci�n de las referidas acciones 

de salud. Le corresponde la organizaci�n, planificaci�n, coordinaci�n, evaluaci�n y 

control de las acciones de salud que prestan los establecimientos de la Red Asistencial 

del territorio de su competencia (entre ellos los establecimientos de salud primaria 

municipal), para los efectos del cumplimiento de las pol�ticas, normas, planes y 
programas del Ministerio de Salud. Asimismo, el cumplimiento de las directrices de la 

Direcci�n Nacional del Servicio Civil en materia de gesti�n directiva y desarrollo de las 

personas que se desempe�an en la administraci�n p�blica.

El Servicio de Salud �uble ha venido abordando el tema de CVL a partir de la creaci�n 

en el a�o 2004 de la Secci�n Calidad de Vida Laboral.  Su prop�sito es materializar las 

pol�ticas y lineamientos del Ministerio de Salud en esta materia.

A trav�s de un documento denominado “Plan Operativo de Calidad de Vida Laboral”22

manifiesta las intenciones en materia de CVL orientado a los funcionarios del Servicio 

de Salud �uble, y que se basa en un estudio epidemiol�gico y en informaci�n 

estad�stica sobre edad, g�nero de los trabajadores, ausentismo laboral, licencias 
m�dicas, previsi�n de salud, entre otras.

Dicho plan declara como orientaci�n, el fortalecer el accionar participativo de los 

trabajadores como objetivo de la gesti�n, tanto sobre la salud de las personas, como del 

ambiente y entorno laboral, orientado al logro de la pol�tica p�blica de promoci�n de la 

salud, con  entornos laborales saludables concebidos como lugares que promueven el 
bienestar familiar y social de las personas, a trav�s de la protecci�n de los riesgos 

22 El Plan Operativo de Calidad de Vida Laboral de fecha 15/06/2005 fue elaborado por la Subdirecci�n de Recursos Humanos, Departamento 
Desarrollo de las Personas, Secci�n Calidad Vida Laboral, de la Direcci�n Servicio de Salud �uble.
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f�sicos, ambientales y psicol�gicos, estimulando la autoestima y el control de la propia 

salud y del medio ambiente.

Por otra parte, se�ala que se asume la Calidad de Vida Laboral (CVL) como una 

filosof�a de gesti�n que pretende fortalecer la dignidad de las personas, la realizaci�n 

de cambios culturales y brindar oportunidades de desarrollo y progreso personal.

El plan es concebido por parte de la autoridad como una intervenci�n estructural del 

desarrollo organizacional, que intenta promover la generaci�n de una forma diferente de 

vida dentro de la organizaci�n, que busca tanto el desarrollo de los trabajadores como 

la eficiencia institucional, en congruencia con la pol�tica institucional establecida para el 

cuatrienio 2006 – 2010, de “promover la formaci�n y el desarrollo continuo de los 

trabajadores para que se adecuen a los escenarios presentes y futuros, facilitando con 

ello la transformaci�n de la cultura organizacional”

Sin embargo, observamos que el plan se orienta principalmente a los �mbitos

asistencial, preventivo y de promoci�n de la salud ocupacional de los trabajadores del 

Servicio de Salud �uble, ya que en �l se establece “la necesidad de abrir y ampliar la 

acci�n en salud hacia los trabajadores y alinear lo existente hacia el nuevo modelo de 

atenci�n en salud, desde el modelo biom�dico, hospitalario curativo, autoritario, que 

propicia la dependencia y dificulta la autonom�a, con nociones de g�nero tradicionales y  

por niveles de atenci�n  hacia el biosicosocial, con un fuerte componente promocional y 

preventivo, con enfoque familiar y de g�nero, orientado hacia la participaci�n y el 

autocuidado y con una eficiente gesti�n en redes”

De este modo, se pretende como pol�tica institucional, trabajar participativamente con 

todos los actores del proceso el nuevo modelo de atenci�n sanitario de los trabajadores, 

a partir del diagn�stico, teniendo como prop�sito dar continuidad y ampliar las acciones 

en salud a todo el personal del Servicio de Salud �uble, con el objetivo de lograr, 
seg�n lo indicado en el plan, entornos laborales saludables, un favorable clima 

organizacional, conciliar el bienestar familiar con el trabajo, y por ende, contribuir a 

generar las condiciones necesarias para una mejor calidad de vida laboral.
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Una primera acci�n que dio inicio al plan fue la realizaci�n de un diagn�stico realizado 

por la Secci�n Calidad de Vida del Servicio de Salud �uble, respecto de diversos 
�mbitos, especialmente sanitarios, que afectan a los trabajadores de la Direcci�n del 

Servicio y establecimientos dependientes, abarcando a funcionarios de los diversos 

estamentos, es decir, m�dicos, profesionales, t�cnicos, administrativos y auxiliares, 

excluyendo las personas que estaban contratadas en calidad jur�dica de honorarios y 

prestaci�n de servicios, esto por no estar considerados en los beneficios establecidos 

por la Ley N�16.74423, lo que obviamente representa un grado de desmotivaci�n para 

estos trabajadores.  En este aspecto, el Servicio de Salud entiende que esto constituye 

una oportunidad de buscar alternativas para  incorporar plenamente a estas personas a 

las pol�ticas de desarrollo institucional.

De acuerdo al “Plan operativo de calidad de vida laboral”, las variables consideradas en 

la fase de diagn�stico fueron las siguientes:

a) La previsi�n de salud de los trabajadores del SS�.

b) Edad de los trabajadores 

c) G�nero de los trabajadores

d) Realidad epidemiol�gica
e) Atenci�n dental

f) Atenci�n de especialistas

g) Examen ESPA
h) Salud mental

i) Ausentismo laboral

j) Clima organizacional

Posteriormente, se realizaron las conclusiones del diagn�stico y situaci�n de los 

establecimientos de la red en Calidad de Vida Laboral (CVL) y las principales �reas 

posibles de intervenir, esto con el fin de ejecutar el Plan Operativo de Calidad de Vida 
Laboral para el Servicio de Salud de �uble,  orientado hacia las siguientes �reas:

1. �rea de Prevenci�n de Riesgos y Salud Ocupacional.

23 V�ase Ley 16.744, publicada el 01/02/1968, que establece normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.
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2. �rea Promoci�n de la Salud.

3. �rea Atenci�n de Salud Integral.
4. Clima Organizacional

En clima organizacional se consider� actualizar el diagn�stico de clima laboral de los 

funcionarios dependientes del Servicio de Salud de �uble, aplicando una encuesta de 

calidad de vida laboral (CVL) en los establecimientos para posteriormente realizar las 

respectivas intervenciones.

Las acciones que se presentan a continuaci�n constituyen una muestra de iniciativas de 

intervenci�n  en materia de CVL desarrolladas por el Servicio de Salud �uble.

 En el a�o 2006 se realiz� con la empresa Interfases Capacitaci�n en conjunto 

con la Universidad de Santiago de Chile, un programa de capacitaci�n para 

preparar a 33 monitores de calidad de vida laboral, lo cual form� parte del plan 
anual de capacitaci�n del Servicio de Salud �uble, cuyo objetivo general era 

gestionar y valorar el modelo de calidad de vida que considera la humanizaci�n 

del trabajo en la gesti�n de las personas.

 En el marco de estrategias tendientes a socializar las pol�ticas en materia de 

salud ocupacional y calidad de vida laboral instaurada por el Servicio de Salud de 

�uble, se asign� un monto importante de recursos para los a�os 2007 y 2008
con el fin de que los establecimientos dependientes de la red presentaran 

proyectos enmarcados en este �mbito. En este contexto, el Hospital de Yungay 

gener� un Plan de Calidad de Vida Laboral denominado “Juntos, trabajando por 
un mejor ambiente laboral”, el cual identifica estrategias prioritarias orientadas a

“generar condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo” e “integraci�n social 

en el trabajo de la organizaci�n”.

 El Servicio de Salud �uble, en el a�o 2007, encarg� a un grupo de docentes de 

la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad de B�o - B�o un estudio
denominado “Clima Organizacional, Satisfacci�n Laboral y Confianza 

Universidad del Bío-Bío. Red de Bibliotecas - Chile



Seminario de T�tulo:
Calidad de Vida Laboral. En los Establecimientos Urbanos de Atenci�n Primaria de la Ciudad de Chill�n.

49

Interpersonal”24. Para este estudio, la recolecci�n de la informaci�n se realiz� 

mediante la encuesta de los autores Koys y Decottis (1991). La encuesta 
conten�a 40 �tems, con una escala de medida tipo Likert con puntuaciones del 1 a 

5, siendo el 1 la respuesta cuando el funcionario se siente “totalmente en 

desacuerdo” hasta el valor 5 cuando el funcionario se siente “muy de acuerdo”, 

siendo los valores intermedios los grados de acuerdo con la afirmaci�n. La 

muestra estaba formada por 1.583 funcionarios del Servicio de Salud �uble, y se 

aplic� encuesta en su lugar de trabajo, los que contestaron en forma an�nima.

Los aspectos observados en dicho estudio corresponden a las caracter�sticas 

propias de los distintos grupos de trabajo, su clima organizacional, su 

satisfacci�n laboral y su confianza. Estas variables son descritas pero no son 
evaluadas, entendiendo seg�n sus autores, que el clima organizacional “bueno o 

malo”, no existe, el clima organizacional s�lo se puede describir.

Los resultados del estudio demuestran la preocupaci�n e importancia que el 

tema salud ocupacional, clima organizacional y calidad de vida laboral, tiene hoy 

en d�a en el funcionamiento y gesti�n de las organizaciones, como lo es el 

Servicio de Salud de �uble, adem�s de obedecer a una pol�tica de Estado y 
ministerial respecto a esto.  Sin embargo, se resalta que a�n quedan �reas 

pendientes de abordar, como los es la exclusi�n del personal contratado a 

honorarios y prestaci�n de servicios, los cuales no se encuentran insertos en los 
programas de intervenci�n que buscan mejorar la calidad de vida de los 

funcionarios del sector.

Dicho informe concluye que existe una destacada orientaci�n del plan operativo 

de calidad de vida laboral en el Servicio de Salud �uble, mayoritariamente hacia 

el �rea asistencial, preventivo y de promoci�n de la salud ocupacional, lo que 

deja en t�rminos secundarios factores muy importantes y componentes claves de 
una estrategia relacionada con Calidad de Vida Laboral para los funcionarios 

24 Salazar, M; Chiang, M. (2007-2008). Proyecto de Investigaci�n, DIUBB 072116: “El poder explicativo y predictivo de las variables  clima 
organizacional, satisfacci�n laboral y confianza interpersonal sobre la variable cumplimiento de objetivos laborales en la gesti�n de instituciones 
publicas de salud del Estado”. Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad del Bio Bio. Santiago. Chile.
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tales como, política de recompensas y reconocimiento, carrera funcionaria, 

balance trabajo-tiempo libre, horarios flexibles de trabajo y beneficios 
domésticos, entre otros. Además, señala que la institución presenta un plan 

operativo instaurado y orientado a satisfacer las necesidades de sus trabajadores 

en calidad de vida laboral, el cual está en constante evolución y adaptándose a 

los requerimientos actuales.  

En consecuencia, de lo indicado en el plan operativo de calidad de vida laboral y de las 

conclusiones de la investigación realizada por profesionales de la Universidad del Bío-

Bío, se desprende que las acciones del Servicio de Salud Ñuble en materia de CVL se 

refieren mayoritariamente a ámbitos asistencial, preventivo y de promoción de la salud 

ocupacional, dejando de lado otras variables que de acuerdo a la revisión teórica son 
relevantes en materia de calidad de vida laboral.
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IV

CALIDAD DE VIDA LABORAL

EN ESTABLECIMIENTOS DE ATENCION PRIMARIA 

DE SALUD DE CHILLAN

Universidad del Bío-Bío. Red de Bibliotecas - Chile



Seminario de Título:
Calidad de Vida Laboral. En los Establecimientos Urbanos de Atención Primaria de la Ciudad de Chillán.

52

4.1 Descripción general del Sistema de Salud Municipal 

Antes que todo es importante señalar que el Sistema Municipal de Salud fue creado en 

1980 a partir del traspaso de la Atención Primaria de Salud desde los Servicios de 

Salud a las municipalidades. En términos generales podemos afirmar que la Atención 

Primaria de Salud tiene como funciones principales el fomento, producción, protección y 

prevención de la salud, con el objetivo final de mejorar la calidad de vida de la 

población.

No obstante su independencia administrativa, debe someterse a las políticas emanadas 

del Ministerio de Salud a través de los respectivos Servicios de Salud, este último  en su 

rol de coordinador de toda la red asistencial. En este sentido, los establecimientos 
municipales de atención primaria de salud deben cumplir las normas técnicas, planes y 

programas que sobre la materia imparta el Ministerio de Salud. 

El sistema municipal de salud está representado por centros de salud familiar 

(CESFAM), centros comunitarios de salud familiar (CECOF), postas y estaciones 

médicos rurales. 

Las entidades administradoras, en este caso los Municipios, definen la estructura 

organizacional de sus establecimientos de atención primaria de salud y de la unidad 

encargada de salud en la entidad administradora, sobre la base del plan de salud 
comunal y del modelo de atención definido por el Ministerio de Salud.

De este modo, el plan de salud comunal constituye el instrumento que fija los objetivos 
de la atención primaria en la comuna. 

El marco regulatorio del sistema municipal de salud se encuentra contenido en la Ley 

Nº 19.378 de 1995 que sanciona el Estatuto de Atención Primaria de Salud Municipal. 
Esta Ley fija un marco jurídico que regula, desde una perspectiva de descentralización y 

desconcentración, las condiciones laborales, administrativas y financieras de la 

Atención Primaria de Salud Municipal.
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Finalmente, es importante señalar que en el marco del nuevo modelo de atención 

integral impulsado por el Ministerio de Salud, se ha incorporado el concepto de Salud 
Familiar, cuya principales características tienen relación con un enfoque basado en la 

atención integral en el domicilio y actividades de prevención y promoción de salud. 

El Ministerio de Salud ha definido una estrategia para llevar a cabo un proceso de 

desarrollo gradual que ha permitido la transformación de los Consultorios tradicionales 

en Centros de Salud Familiar (CESFAM). 

Este nuevo concepto, pone énfasis en los resultados más que en los procesos, se 

preocupa de disminuir las brechas de equidad y de utilizar las actividades más costo-

efectivas.

4.2 Calidad de Vida Laboral en Atención Primaria de Salud Municipal de 
Chillán.

La Atención Primaria de Salud bajo la administración de la Ilustre Municipalidad de 

Chillán cuenta con diversos establecimientos de salud, entre los que se destacan los 

siguientes:

 CESFAM San Ramón Nonato; Pensado inicialmente como Consultorio Materno 

Infantil. Sin embargo, paulatinamente ha derivado hacia el control de pacientes con 
enfermedades crónicas y al incentivo a la atención del adulto mayor, esto debido a 

cambios en la política de salud y realidad epidemiológica.  Este consultorio posee 

una población inscrita que atender de 47.716 habitantes 25 y una dotación de 115 
funcionarios 26.

 CESFAM Isabel Riquelme; Ubicado en la comuna de Chillán Viejo cuenta con una 

población inscrita de 19.404 habitantes y una dotación de 74 funcionarios.

25 Fuente: Subdepartamento Bioestadística de la Dirección Servicio de Salud Ñuble.
26 Fuente: Subdirección de Recursos Humanos, Departamento Gestión de las Personas, Servicio de Salud Ñuble.
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 CESFAM Ultraestación; Ubicado en sector poniente de Chillán.  Dicho 

establecimiento cuenta con una población inscrita de 18.987 habitantes y una 
dotación de 75 funcionarios.

 CESFAM Los Volcanes; Ubicado en  sector de Población El Roble, tiene una 
población inscrita asignada de 23.507 habitantes y una dotación de 92 funcionarios.

La Municipalidad de Chillán, de acuerdo a lo señalado en su plan de desarrollo comunal 
(PLADECO), basa su estrategia de mejoramiento de la salud en la equidad, 

humanización, eficiencia y participación social, generando un nuevo modelo de 

atención, basado en la salud familiar y en la corresponsabilidad del cuidado de la salud.

En materia de Recursos Humanos, dicho plan plantea desarrollar una política que 

apunte a mantener una dotación de profesionales, técnicos paramédicos y 

administrativos, adecuada a la población beneficiaria y a las funciones que deberán 
ejecutar, con equipos capacitados permanentemente, comprometidos y capaces de 

generar confianza con los usuarios.

Sin embargo, es importante señalar que en el ámbito de la Calidad de Vida Laboral no 

se han desarrollado investigaciones e intervenciones.   Si bien es cierto, según 

declaración de las directoras de los establecimientos investigados27, recuerdan haberse 
realizado algunos estudios orientados a diagnosticar factores relacionados como clima 

laboral, ellos no han sido suficientes para impulsar acciones concretas y con un enfoque

integrador en materia de CVL.  

La anterior, ratifica en cierto modo la falta de una política clara respecto de la gestión de 

recursos humanos a nivel de país, lo cual en la práctica, se manifiesta en constantes 

exigencias de los trabajadores por remuneraciones más justas y equitativas, mejores 
condiciones de trabajo, programas de bienestar e incentivos adecuados, gatillando 

permanentes conflictos con la autoridad.

27 En reunión realizada por el grupo de trabajo en el Departamento de Salud de la I. Municipalidad de Chillán con las directoras de los cuatro 
establecimientos investigados, presidida por la Jefa del Departamento Sra. Ximena Meyer.
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V

METODOLOGÍA
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5.1 Justificación de la investigación

Las organizaciones prestadoras de servicios de salud corresponden a una de las 

instituciones públicas más complejas. Esto, debido a las particularidades intrínsecas a 

su tipo de servicio y a su alta sensibilidad hacia el ambiente externo.

El principio de que las personas son el principal activo de las organizaciones se cumple 

de forma especial en el caso de las organizaciones de salud.  Tanto es así, que la 

calidad de los servicios prestados por estas organizaciones se relaciona directamente 

con la satisfacción  de los trabajadores que las integran.  La satisfacción laboral de los 

trabajadores es un objetivo de las organizaciones en general, y de las de salud en 

particular, imprescindible para garantizar el mantenimiento de la inversión en capital 
humano y, por ende, la mejor calidad de los servicios prestados.

En Chile las políticas públicas en torno a la Atención Primaria de Salud (APS) a nivel 
nacional son parte de una tendencia internacional que se inicia con la declaración de 

Alma Ata, en 1978. En dicha declaración, la APS se consideró como una estrategia de 

desarrollo para alcanzar mejores niveles de salud, pero también como puerta de 

entrada a los servicios de salud.

Sin embargo, a pesar de que el proceso de reestructuración de la atención primaria 

comienza en la época de los 80 con la municipalización de los consultorios, no ha 
existido una política clara respecto de la gestión de recursos humanos, lo cual en la 

práctica, se ha traducido en constantes exigencias de los trabajadores por 

remuneraciones más justas y equitativas, mejores condiciones de trabajo, programas de 
bienestar, incentivos adecuados, etc. gatillando permanentes conflictos con la 

autoridad28. 

Sólo en el año 2008 los trabajadores de salud de la atención primaria en Chile han 
presentado diversas manifestaciones y muestras de malestar en relación con las 

políticas públicas que los afectan, lo que se ha traducido en aproximadamente cinco 

28 Fuente: División Gestión de las Personas del Ministerio de Salud de Chile (DIGEDEP)
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paralizaciones de actividades, con un porcentaje de adhesión  cercano a un 80%29. 

Entre las demandas más frecuentes de los trabajadores se encuentran aquellas 

relacionadas con la existencia y efectiva aplicación de políticas públicas orientadas a la 

Calidad de Vida Laboral, como la creación de servicios de bienestar, programas de 

salud ocupacional, carrera funcionaria, entre otros, que abarquen en forma integral la 

salud física, mental y social de dichos trabajadores.  En este sentido, resulta imperioso 

indagar en sus percepciones, necesidades y demandas con el fin de que las 

autoridades puedan hacerse cargo de ellas y establecer estrategias tendientes a 

minimizar las brechas existentes en materia de Calidad de Vida Laboral.

En este contexto, CESFAM de la Ciudad de Chillán,  no han estado ajenos a las 
exigencias planteadas, de ahí la necesidad de indagar en las percepciones de sus 

funcionarios mediante una metodología de análisis que permita intervenir en variables 

críticas de comportamiento organizacional y que provea a las autoridades y directivos 
de información adecuada y pertinente tendiente a tomar las mejores decisiones para 

alcanzar los objetivos institucionales.

Es importante realizar el presente trabajo que permita investigar la calidad de vida 
laboral de los trabajadores de la atención primaria de salud de la comuna de Chillán y 

generar propuestas coherentes, con fundamento y en sintonía con sus demandas, 

orientadas a mejorar las condiciones laborales y que finalmente contribuya a entregar 
un servicio de calidad a la población.

Además, de acuerdo a información proporcionada por sus autoridades30 no se han 
desarrollado intervenciones en el ámbito de la investigación propuesta en los 

consultorios municipalizados de atención primaria en la comuna de Chillán, razón por la 

cual el presente trabajo constituiría un importante aporte para el mejoramiento de la 

gestión en el ámbito de la atención primaria de salud.

29 Fuente: Subdirección de Recursos Humanos del Servicio de Salud de Ñuble
30 En reunión realizada por el grupo de trabajo en el Departamento de Salud de la I. Municipalidad de Chillán con las directoras de los cuatro 
establecimientos investigados, presidida por la Jefa del Departamento Sra. Ximena Meyer.
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5.2  Objetivo General

Diagnosticar la percepción de la calidad de vida laboral (CVL) de los funcionarios que se 

desempeñan en los establecimientos urbanos de atención primaria de salud municipal 

de la ciudad de Chillán.

5.3 Objetivos Específicos

 Indagar experiencias similares aplicadas en los establecimientos urbanos de atención 

primaria de salud municipal de la ciudad de Chillán. 

 Analizar diferentes instrumentos que midan la calidad de vida laboral (CVL) y sean 

aplicables al sector de atención primaria de salud municipal.

 Analizar los datos obtenidos de la aplicación del instrumento e identificar las  
variables más relevantes en las percepciones de las personas de los 

establecimientos urbanos de atención primaria de salud municipal de la ciudad de 

Chillán. 

5.4 Conceptos relevantes asociados al estudio de CVL

Para el presente estudio sobre CVL se han definido los siguientes términos 

considerados relevantes en la investigación:

Percepción 

Se puede hablar de percepción, como el conjunto de los mecanismos por los que un 
individuo conoce, se representa, juzga o se forma una impresión de alguien. Ahora bien, 

el ser humano conoce a los demás hombres no sólo por vía de estimulación sensorial 

sino que puede pensar, razonar, imaginar, inducir, deducir sobre ellos. 
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Así podemos definir percepción como un proceso cognoscitivo, bastante más inmediato, 

concreto y espontáneo que el pensamiento racional, por el que se pueden elaborar 
juicios relativamente elementales acerca de personas, objetos y eventos, mediante 

informaciones de tipo sensorial, seleccionadas y rudimentariamente organizadas 

(Pastor, 2000).

Evidentemente esta definición de percepción hay que ampliarla para ser aplicable a 

todo lo que la investigación psicosocial titula percepción interpersonal, porque en ésta 

las opiniones perceptivas que se forma un observador pueden no ser debidas, 

estrictamente hablando, a la visión directa de una persona estímulo, sino a 

representaciones verbales y conceptuales transmitidas por escrito o de viva voz por una 

tercera persona o por un grupo (Salazar y Chiang, 2008).

Satisfacción Laboral

Bravo et al. (1996) definen a satisfacción laboral como una actitud o conjunto de 

actitudes desarrolladas por la persona hacia su situación de trabajo. Estas actitudes 
pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas específicas del mismo. 

Actitud

Actitud es una tendencia, un estado interno de la persona, no es estímulo externo ni 

reclamo ambiental; lo que tampoco significa aludir a rasgos heredados o innatos. Con 

las actitudes no se nace, éstas se van haciendo a lo largo de la vida, como resultado de 

una experiencia social que varía de unos individuos a otros. Las actitudes, son 
disposiciones internas del psiquismo humano, pero adquiridas por aprendizaje (Salazar 

y Chiang, 2008).

Se han realizado muchas definiciones sobre lo que es la actitud. Cada autor enfatiza 
matices distintos pero, si se tratara de hallar lo que en todas ellas subyace de común, 

se podría decir que siempre se describen en términos de evaluación. La actitud supone 

evaluar un objeto de experiencia como bueno o malo, agradable o desagradable, 
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deseable o indeseable. Se trata de una evaluación que afecta a la esfera del 

pensamiento, pero también a los sentimientos y a la determinación comportamental de 
la persona, como seria la evaluación de la satisfacción laboral. Por eso, la actitud alude 

simultáneamente al afecto, a la cognición y a las disposiciones conductuales. Luego, 

una actitud puede ser algo así como un compuesto psíquico unitario relativo a lo que el

individuo piensa, siente y hace respecto de un determinado objeto sociocultural 

(Salazar y Chiang, 2008).

5.5 Tipo de Estudio

El estudio que se llevó a cabo corresponde a una investigación de campo, de naturaleza 

descriptiva y exploratoria. Es de campo ya que implica el uso de operaciones de 

recolección de datos y el análisis de éstos a partir de la metodología seleccionada

(Hernández et al, 1991). 

Es de tipo descriptiva, ya que señala las características o rasgos de la situación o 

fenómeno objeto de estudio.  Además, implicó la medición y evaluación de diversos 
aspectos, dimensiones o componentes del fenómeno a investigar y sus relaciones con 

otras variables, en este sentido, se describirán aquellos aspectos más distintivos y 

particulares de las personas (Salkind, 1997).

Es de tipo exploratoria, ya que se examinó un tema o un problema de investigación poco 

estudiado o que no ha sido abordado antes (Hernández et al, 1991) Aunque se han 

desarrollado estudios de Calidad de Vida Laboral, basados específicamente en el 

Servicio de Salud Ñuble y Hospitales dependientes, no hay estudios que sobre el 

particular tengan directa relación con un establecimiento urbano de Atención Primaria de 

Salud en la ciudad de Chillán.

5.6 Muestra

El universo de estudio está constituido por todos los funcionarios pertenecientes a los 

establecimientos de Atención Primaria de Salud Municipal de la ciudad de Chillán.  
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Trabajadores pertenecientes a las diversas categorías como médicos cirujanos, 

odontólogos, químico farmacéuticos, enfermeras, técnicos paramédicos, administrativos 
y  auxiliares, que corresponde a un universo de 356 personas.  Se incluyen trabajadores 

que pertenecen al Estatuto de Atención Primaria Municipal (Ley 19.378) con contrato fijo 

o indefinido.

Se tomó una muestra al azar de 70% de los funcionarios de los Centros de Salud 

Familiar Isabel Riquelme, Ultraestación, Los Volcanes y San Ramón Nonato, lo que 

equivale a 250 personas, manteniendo la proporción por estamento (Véase tabla 3). Se 

contó con la cooperación de la mayoría de los 250 seleccionados en el muestreo, los 

resultados finalmente presentados se refieren a una muestra de 223 personas, lo que 

equivale a un 62,64% del universo y una tasa de respuesta de un 89,2% respecto de la 
muestra. Los restantes 27 no se presentaron o eligieron no responder los cuestionarios 

una vez  informados.

El tipo de muestra es de carácter no probabilístico, ya que la determinación de la 

muestra no se basa en fórmulas de probabilidad ni procedimiento mecánico, sino que 

depende de la decisión del grupo de investigación (Hernández et al, 1991), que para

este caso, estimó que un 70% del universo es adecuado considerando las 
características homogéneas de la población objeto del estudio y estimando un 

porcentaje de no respuesta de un 20%, aún cuando diversas investigaciones aplicadas

en el sector con similar metodología, han tenido un porcentaje de no respuesta menor a
un 15%31 . Lo anterior, con el fin de contar con una muestra representativa mínima de

un 50%.

Según Jiménez et al, (1983) no existe un tamaño ideal de la muestra, a efectos 

descriptivos se considera una muestra grande cuando n > 30% y que cuanto más 

homogénea es una población en la/s característica/s objeto de estudio, más fácil resulta 

obtener muestras representativas sin necesidad de que sean grandes. Por otra parte, 
señala que se suele considerar que una pérdida del 25% de la muestra debe preocupar, 

aún cuando no existan diferencias estadísticamente significativas.

31 Consúltese referencias investigativas sobre calidad  de vida laboral en el sector público de salud, subtítulo 2.3 del presente seminario de título
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En la Tabla 2 se presenta detalle del universo, muestra y tasa de respuesta por 

establecimiento.
Tabla 2. Descripción universo, muestra y tasa de respuesta por establecimiento.

MUESTRA TASA DE 
RESPUESTAESTABLECIMIENTO UNIVERSO

(70%) %

CESFAM LOS VOLCANES 92 64 82,81%

CESFAM ISABEL RIQUELME 74 52 69,23%

CESFAM SAN RAMON NONATO 115 81 100,00%

CESFAM ULTRAESTACI�N 75 53 98,11%

TOTAL 356 250 89,2%

La muestra incluye personal perteneciente a las diferentes categor�as o estamentos en 

que se desempe�an los funcionarios de la atenci�n primaria de salud municipal y que 

corresponden a:

Categorías:32

a) M�dicos Cirujanos, Farmac�uticos, Qu�mico – Farmac�uticos, Bioqu�micos y 

Cirujano Dentistas.
b) Otros Profesionales: Incluye profesiones tales como Enfermer�a, Matr�n (a), 

Tecn�logo M�dico, Kinesi�logos y otros relacionados con la atenci�n asistencial 

al usuario, adem�s, incluye profesiones de las ciencias sociales tales como, 
Ingenier�a Comercial, Ingenier�a de Ejecuci�n en Administraci�n de Empresas, 

Contador Auditor, Etc.

c) T�cnicos de Nivel Superior 

d) T�cnicos de Salud.
e) Administrativos de Salud

f) Auxiliares de Servicios de Salud.

32 V�ase Art. 5� de la Ley  N� 19.378, que establece las categor�as funcionarias del personal de la atenci�n primaria de salud municipal.
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En la Tabla 3 se presenta detalle de la muestra por categoría y establecimiento de salud.
Tabla 3. Detalle de la muestra por categoría y establecimientos de salud

NOMBRE TIPO CATEGORIAS N° TOTAL MUESTRA
ESTAB. FUNCIONARIOS 70%

CESFAM LOS 
VOLCANES CESFAM

A MEDICOS, ODONTOLOGOS QUIMICOS 
FARMACEUTICOS 13 9

CESFAM LOS 
VOLCANES CESFAM B  OTROS PROFESIONALES 24 17
CESFAM LOS 
VOLCANES CESFAM C TECNICOS DE NIVEL SUPERIOR 19 13
CESFAM LOS 
VOLCANES CESFAM D TECNICOS DE SALUD 6 4
CESFAM LOS 
VOLCANES CESFAM E ADMINISTRATIVOS DE SALUD 19 13
CESFAM LOS 
VOLCANES CESFAM F AUXILIARES DE SERVICIOS DE SALUD 11 8

TOTAL 92 64

NOMBRE TIPO CATEGORIAS N° TOTAL MUESTRA
ESTAB. FUNCIONARIOS 70%

CESFAM ISABEL 
RIQUELME CESFAM

A MEDICOS, ODONTOLOGOS QUIMICOS 
FARMACEUTICOS 7 5

CESFAM ISABEL 
RIQUELME CESFAM B  OTROS PROFESIONALES 25 18
CESFAM ISABEL 
RIQUELME CESFAM C TECNICOS DE NIVEL SUPERIOR 17 12
CESFAM ISABEL 
RIQUELME CESFAM D TECNICOS DE SALUD 7 5
CESFAM ISABEL 
RIQUELME CESFAM E ADMINISTRATIVOS DE SALUD 13 9
CESFAM ISABEL 
RIQUELME CESFAM F AUXILIARES DE SERVICIOS DE SALUD 5 4

TOTAL 74 52

NOMBRE TIPO CATEGORIAS N° TOTAL MUESTRA
ESTAB. FUNCIONARIOS 70%

CESFAM S.R. NONATO CGU
A MEDICOS, ODONTOLOGOS QUIMICOS 
FARMACEUTICOS 16 11

CESFAM S.R. NONATO CGU B  OTROS PROFESIONALES 25 18

CESFAM S.R. NONATO CGU C TECNICOS DE NIVEL SUPERIOR 16 11

CESFAM S.R. NONATO CGU D TECNICOS DE SALUD 22 15

CESFAM S.R. NONATO CGU E ADMINISTRATIVOS DE SALUD 21 15

CESFAM S.R. NONATO CGU F AUXILIARES DE SERVICIOS DE SALUD 15 11

TOTAL 115 81

NOMBRE TIPO CATEGORIAS N° TOTAL MUESTRA
ESTAB. FUNCIONARIOS 70%

CESFAM 
ULTRAESTACION CESFAM

A MEDICOS, ODONTOLOGOS QUIMICOS 
FARMACEUTICOS 11 8

CESFAM 
ULTRAESTACION CESFAM B  OTROS PROFESIONALES 18 13
CESFAM 
ULTRAESTACION CESFAM C TECNICOS DE NIVEL SUPERIOR 14 10
CESFAM 
ULTRAESTACION CESFAM D TECNICOS DE SALUD 8 6
CESFAM 
ULTRAESTACION CESFAM E ADMINISTRATIVOS DE SALUD 17 12
CESFAM 
ULTRAESTACION CESFAM F AUXILIARES DE SERVICIOS DE SALUD 7 5

TOTAL 75 53
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5.7 Instrumento

Para la recolecci�n de los datos, los autores adaptaron el cuestionario de calidad de 

vida profesional de 35 �tems (CVP – 35)33 validado en Madrid en estudios de Atenci�n 

Primaria en el a�o 2003 (Mart�n et al, 2004), el que a partir de una revisi�n se adecu� la 

redacci�n de algunas afirmaciones para una mejor comprensi�n de los encuestados. 

Adem�s, se incorporaron 7 preguntas las cuales se adaptan a la realidad de las 

condiciones laborales del personal que se desempe�a en el sector p�blico de salud en 

Chile, esto seg�n revisi�n te�rica y encuesta sobre calidad de vida y salud aplicada por 

el Ministerio de Salud en el a�o 200034.

Las preguntas que se incorporaron son las siguientes:
34. La jornada laboral u horas de trabajo diarias son adecuadas.

35. Cuando termina la jornada laboral �le cuesta olvidar los problemas del trabajo?

36. Si dejase la instituci�n, �sentir�a dejar a mis compa�eros de trabajo?

37. �Se fomenta el trabajo en equipo, valorando la cooperaci�n de los grupos?

38. Se me enfatiza el cumplimiento de metas

39. En la instituci�n, �es posible una promoci�n laboral por un buen rendimiento?

40. De cara al futuro, �me siento seguro en mi puesto de trabajo?

En la primera parte del cuestionario se solicit� informaci�n sobre variables 
sociodemogr�ficas (sexo, edad, estado civil,  n�mero de personas que componen el 

grupo familiar, hijos) y otras variables relacionadas con la situaci�n laboral (estamento, 

tipo de contrato, antig�edad).

El cuestionario contiene 40 �tems, con una escala de medida tipo Likert con 

puntuaciones del 1 al 5, a saber: Siempre = 5,  Casi siempre = 4,  A veces = 3,  Casi 
nunca = 2,  Nunca = 1. Las valoraciones de las escalas se obtienen mediante la suma 

total de los valores de los cinco elementos de cada escala.

Para la aplicaci�n del instrumento, se solicit� previamente autorizaci�n a la Directora del 

33 El instrumento CVP 35 eval�a la calidad de vida profesional mediante 35 preguntas cerradas que hacen referencia a la percepci�n que tiene el 
trabajador de las condiciones de su puesto de trabajo.
34 Encuesta de Calidad de Vida y Salud Chile 2000, aplicado por el Departamento de Epidemiolog�a y Departamento Promoci�n de la Salud, Ministerio 
de Salud, en conjunto con el Instituto Nacional de Estad�stica., 
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Departamento de Salud de la Ilustre Municipalidad de Chillán y Directoras de cada uno 

de los centros de salud objeto del presente estudio. Para ello, se concertó una reunión 
inicial mediante la cual se les expusieron los propósitos de la investigación y las 

características del instrumento a aplicar, mostrándose plenamente interesadas en el 

desarrollo del estudio y el logro de los resultados. Luego, se les entregó  los 

respectivos set de cuestionarios, explicándoles su forma de llenado y fijando un plazo de 

entrega de 15 días.

Asimismo, se solicitó que el instrumento fuera entregado en forma personal y aleatoria

en los respectivos lugares de trabajo y contestado en forma individual y sin control de 

tiempo. Se enfatizó la necesidad de garantizar el anonimato y la confidencialidad a los 

funcionarios participantes y que la utilización de las respuestas obedecería sólo a fines 
académicos de los autores. Asimismo, se solicitó considerar la proporcionalidad 

establecida por categoría para la entrega de las encuestas (Véase Tabla 4).

Tabla 4. Resumen de la muestra por categoría

CATEGORIAS N° TOTAL MUESTRA

FUNCIONARIOS 70%

A MEDICOS, ODONTOLOGOS QUIMICOS FARM. 48 33

B  OTROS PROFESIONALES 92 66

C TECNICOS DE NIVEL SUPERIOR 66 46

D TECNICOS DE SALUD 43 30

E ADMINISTRATIVOS DE SALUD 70 49

F AUXILIARES DE SERVICIOS DE SALUD 38 28

TOTAL 357 252

Posteriormente, finalizado el plazo establecido, las directoras de los establecimientos 
remitieron a la Jefa del Departamento de Salud Municipal las encuestas contestadas por 

los funcionarios, las que posteriormente fueron retiradas por el grupo investigador.

5.8 Tabulación y análisis de datos

Las encuestas recibidas son revisadas, numeradas y clasificadas por establecimiento

con el objeto de facilitar la tabulación y análisis de los datos. 
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A continuación, se confeccionó una matriz de datos en una planilla Excel, ingresando

por cada encuesta numerada los datos sociodemográficos según codificación asignada 
(Véase tabla 5) y los respectivos valores numéricos de respuestas de acuerdo a escala 

de medida tipo Likert.

Los datos obtenidos en la matriz de Excel fueron transferidos posteriormente al
programa estadístico informático denominado Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS) versión 10.0 para Windows, a través del cual se obtuvieron tablas de 

análisis a nivel general, por establecimiento y según variables sociodemográficas de 
todas las preguntas evaluadas en el cuestionario, en base a medidas de tendencia 

central (puntuaciones medias y desviaciones estándares) y distribución de frecuencias 

relativas y absolutas, determinándose las menores y mayores valoraciones por parte de 

los encuestados a nivel general y por establecimiento. Asimismo, se incorporan

histogramas para una mejor interpretación de los datos.

Tabla 5. Codificación variables sociodemográficas

1. Sexo 5. Grupo Familiar
masculino 1 1 a 2 personas 1
femenino 0 3 a 4 personas 2

5 o más personas 3
2. Edad
Entre 18 a 30 años 1 6. ¿Tiene Hijos?
Entre 31 a 45 
años 2 No tengo hijos 1
Más de 45 años 3 Si tengo hijos 2

3. Estado Civil 7. Contrato vigente
Soltero (a) 1 Indefinido 1
Separado (a) 2 Plazo Fijo 2
Casado (a) 3 Honorarios 3
Viudo (a) 4 Código del Trabajo 4

4. Estamento 8. Antigüedad en el 
Establecimiento

Médico cirujano 0 Menos de 1 año 1
Cirujano Dentista 1 Entre 2 a 5 años 2
Químico Farmacéutico 2 Entre 6 a 10 años 3
Enfermera 3 Más de 10 años 4
Matrona 4
Kinesiólogo 5
Nutricionista 6
Prof. Área Administración 7
Asistente Social 8
Psicólogo 9
Profesional 10
TNS de Enfermería 11
Administrativo 12
Auxiliar 13
Chofer 14
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VI

RESULTADOS
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6.1 Resultados generales

En el presente capítulo se muestran los resultados generales de la aplicación del 
cuestionario de calidad de vida de los trabajadores a los Centros de Salud Familiar 

Isabel Riquelme, Ultraestación, Los Volcanes y San Ramón Nonato, respecto de las 

variables sociodemográficas consideradas en el cuestionario y las mayores y menores 

valoraciones de percepción de los encuestados a partir de los promedios y frecuencias

por cada pregunta evaluada (Véase anexos 1 y 2).

En la investigación realizada se obtuvo un total de 223 encuestas equivalente a una tasa de
respuesta de un 89,2% respecto del total de encuestas entregadas.  Sobre el particular, 

se destaca que las mejores tasas se obtuvieron en el CESFAM San Ramón Nonato con 

un 100% y CESFAM Ultraestación con un 98,11%. Por el contrario, las menores tasas 

correspondieron al CESFAM Los Volcanes con un 82,1% y CESFAM Isabel Riquelme 
con un 69,23%.

La tabla 6 muestra las características de la población encuestada según las variables
sociodemográficas para posteriormente entregar sus hallazgos sobre calidad de vida 

laboral (CVL).

Se desprende que el 74% son mujeres y el 26% hombres. En la distribución por grupo 

etáreo el 74,5% corresponde al segmento entre 18 a 45 años, observándose que sólo el 

25,1% de los funcionarios constituye el segmento de mayores de 45 años. Respecto de 

la distribución por estado civil, el 48,4% se encuentra casado y el 40,4% en condición de 

soltería. Por otra parte, se observa que el 66,4% de la muestra tiene hijos y el 32,7% no. 

En relación al tipo de contrato vigente, el 72,6% manifiesta tener contrato indefinido y el 

24,7% contrato a plazo fijo.   
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Tabla 6

CARACTERÍSTICAS DE LA POBLACIÓN ENCUESTADA

Variable Número de 
Casos Porcentaje Variable Número de 

Casos Porcentaje

Sexo Grupo Familiar

Masculino 58 26,0% 1 a 2 personas 50 22,4%

Femenino 165 74,0% 3 a 4 personas 129 57,8%

NR 0 0,0% 5 o más personas 43 19,3%

NR 1 0,4%
Edad ¿Tiene hijos?

18 a 30 años 72 32,3% No tengo hijos 73 32,7%

31 a 45 años 94 42,2% Si tengo 148 66,4%

Más de 45 años 56 25,1% NR 2 0,9%

NR 1 0,4%
Estado Civil Tipo de Contrato Vigente

Soltero 90 40,4% Indefinido 162 72,6%

Separado 15 6,7% Plazo Fijo 55 24,7%

Casado 108 48,4% Honorarios 5 2,2%

Viudo 7 3,1% Código del Trabajo 1 0,4%

NR 3 1,3% NR 0 0,0%
Estamento Antigüedad en el Establecimiento

Médico Cirujano 8 3,6% Menos de 1 año 29 13,0%

Cirujano Dentista 15 6,7% Entre 2 a 5 años 74 33,2%

Químico Farmacéutico 1 0,4% Entre 6 a 10 años 49 22,0%

Enfermera 15 6,7% Más de 10 años 71 31,8%

Matrona 15 6,7% NR 0 0,0%

Kinesiólogo 8 3,6%

Nutricionista 9 4,0%

Profesional Área Administración 8 3,6%

Asistente Social 11 4,9%

Psicólogo 4 1,8%

TNS de Enfermería 69 30,9%

Administrativo 37 16,6%

Auxiliar 20 9,0%

Chofer 3 1,3%

NR 0 0,0%
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En la gráfica 1 se destaca que el CESFAM Isabel Riquelme presenta la mayor tasa 

porcentual en el segmento femenino con un 83% y la  menor tasa en esta categoría 
corresponde al CESFAM San Ramón Nonato con un 65%.

Gráfica 1.  Distribución género por establecimiento
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En la gráfica 2 se aprecia al CESFAM Isabel Riquelme con la mayor tasa en el segmento 

más de 45 años (42%). Además, se destaca al CESFAM Los Volcanes con el mayor 

nivel en el rango de 31 a 45 años (47%).

Gráfica 2. Distribución edad por establecimiento
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En la gráfica 3 se observa que el CESFAM San Ramón Nonato es quien presenta la

mayor proporción de casados (51%). En tanto, en el CESFAM Los Volcanes se iguala la 
tasa de casados y solteros con un 43,4%.

Gráfica 3.  Distribución  por estado civil
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En la gráfica 4 se aprecia que del total de la población encuestada el 30,9% son técnicos 

paramédicos de enfermería,  16,6% pertenecen a la categoría  administrativos, 9% son 

auxiliares y 43,5% pertenecen a las otras categorías laborales (médico cirujano, cirujano 

dentista, químico farmacéutico, enfermera, matrona, kinesiólogo, nutricionista, 

profesional área administración, asistente social, psicólogo y chofer).
Gráfica 4. Distribución por categoría laboral
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En la gráfica 5 se destaca al CESFAM Isabel Riquelme como el establecimiento que 

presenta un mayor nivel de hijos (75%).

Gráfica 5.  Distribución por hijos
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En la gráfica 6 también destaca el CESFAM Isabel Riquelme quien presenta el mayor 

nivel del personal con contrato indefinido con un 88,9%. En tanto, el CESFAM San 
Ramón Nonato presenta la menor tasa de personal con contrato indefinido (63,4%) y el 

mayor nivel con contrato a plazo fijo (31,7%) 

Gráfica 6.  Distribución por tipo de contrato vigente por establecimiento
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En la gráfica 7 destaca El CESFAM Isabel Riquelme con un 52,8% del personal con 

antigüedad mayor a 10 años.  En tanto, el CESFAM Los Volcanes presenta un 5,7% de 
personal en este último segmento, además presenta un 90,6% entre 2 a 10 años de 

antigüedad.

Gráfica 7.  Distribución antigüedad por establecimiento
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En la tabla 7 se observa que el apoyo de la familia representa la m�s alta valoraci�n por parte 

de los encuestados (4,77 � 0,64), le siguen seis �tems que alcanzan los mayores niveles
de valoraci�n, los cuales son “Mi trabajo es importante para la vida de otras personas” 

(4,76 � 0,55), “Me siento orgulloso de mi trabajo” (4,73 � 0,59), “Tengo claro el trabajo 

que debo desempe�ar” (4,71 � 0,54),  “Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual” 

(4,47 � 0,76), “Tengo ganas de ser creativo” (4,44 � 0,76) y finalmente, “Me siento 

satisfecho con el tipo de trabajo” (4,41 � 0,75).

Tabla 7

PROMEDIOS MÁXIMOS  DE LAS PREGUNTAS EVALUADAS EN EL CUESTIONARIO 
CVL

N° Preguntas Promedio

P11 Tengo apoyo de mi familia 4,77

P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras personas 4,76

P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 4,73

P30 Tengo claro el trabajo que debo desempe�ar 4,71

P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 4,47

P12 Tengo ganas de ser creativo 4,44

P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 4,41
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En la tabla 8 se observa que los siete �tems menos valorados por los encuestados son “He sido 

participe de alg�n proyecto o programa de calidad de vida laboral en la instituci�n” 2,02
� 1,26), “Existen conflictos con otras personas en mi trabajo” (2,27 � 1,00), “Mi trabajo 

tiene consecuencias negativas para mi salud” (2,44 � 1,04), “Mi trabajo propicia 

condiciones favorables como alimentaci�n, transporte y salud” (2,82 � 1,29), “Falta de 

tiempo para mi vida personal y familiar” (2,86 � 1,20), “En la instituci�n es posible una 

promoci�n laboral por un buen rendimiento” (2,93 � 1,34) , “Cuando termina la jornada 

laboral �le cuesta olvidar los problemas del trabajo?” (2,94 � 1,22).

Tabla 8
PROMEDIOS MÍNIMOS DE LAS PREGUNTAS EVALUADAS EN EL CUESTIONARIO 

CVL

N° Preguntas Promedio

P33 He sido participe de alg�n proyecto o programa de calidad de vida 
laboral en la instituci�n 2,02

P16 Existen conflictos con otras personas en mi trabajo 2,27

P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud 2,44

P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentaci�n, 
transporte y salud. 2,82

P17 Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 2,86

P39 En la instituci�n es posible una promoci�n laboral por un buen 
rendimiento 2,93

P35 Cuando termina la jornada laboral �le cuesta olvidar los problemas 
del trabajo? 2,94

En la tabla 8 se destaca que las puntuaciones m�nimas obtenidas en las preguntas 16 y 17 se 

deben interpretar como resultados favorables, es decir, una baja puntuaci�n en las variables 

“existen conflictos con otras personas en mi trabajo” y “falta de tiempo para mi vida personal y 
familiar”, significa que gran parte de los encuestados no perciben conflictos en su lugar de 

trabajo y sienten que el tiempo que disponer para su vida personal y familiar es el adecuado.
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En la gráfica 8 se muestran los promedios generales de todas las preguntas evaluadas 

en el cuestionario de calidad de vida laboral, destacando las cinco mayores y las cinco 
menores valoraciones de percepción por parte de los encuestados.

Gráfica 8.  Promedios generales de las preguntas evaluadas en el cuestionario de calidad de vida laboral
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En la tabla 9 se aprecia que las mayores frecuencias de respuesta en  la alternativa “siempre y 

casi siempre”  y que representan una mayor valoraci�n por parte de los encuestados son 
“Tengo apoyo  de mi familia” (95,1%), “Tengo claro el trabajo que tengo que desempe�ar” 

(95,1%), “Mi trabajo es importante para la vida de otras personas”, (94,2%), “Me siento 

orgulloso de mi trabajo” (92,8%), “Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual (90,6%), “Me 

siento satisfecho con el tipo de trabajo” (85,7%), y finalmente, “Tengo ganas de hacer creativo” 

(84,3%).

Tabla 9
FRECUENCIAS MÁXIMAS DE LAS PREGUNTAS EVALUADAS EN EL CUESTIONARIO CVL

Siempre y Casi 
Siempre ( 4+5 )N° Preguntas

N° Frec. %

P11 Tengo apoyo de mi familia 212 95,1%

P30 Tengo claro el trabajo que tengo que desempe�ar 212 95,1%

P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras personas 210 94,2%

P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 207 92,8%

P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 202 90,6%

P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 191 85,7%

P12 Tengo ganas de ser creativo 188 84,3%

P38 Se me enfatiza el cumplimiento de metas 186 83,4%

P8 Tengo motivaci�n (ganas de esforzarme) 181 81,2%

P34 La jornada laboral horas de trabajo diarias son adecuadas 174 78,0%
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La tabla 10 muestra que las siete mayores frecuencias de respuesta en la alternativa “nunca y 

casi nunca” y que representan una menor valoraci�n por parte de los encuestados son “He sido 
part�cipe de alg�n proyecto o programa de calidad de vida laboral en la instituci�n” (63,2%), 

“Existen conflictos con otras personas de mi trabajo” (60,1%), “Mi trabajo tiene consecuencias 

negativas para mi salud (47,5%), “En la instituci�n es posible una promoci�n laboral por un 

buen rendimiento (37,2%), “Falta de tiempo para mi vida personal y familiar” (36,3%), “Cuando 

termina la jornada laboral �le cuesta olvidar los problemas del trabajo? (33,6%), y “Existe 

capacitaci�n necesaria para hacer mi trabajo (32,3%).

Tabla  10
FRECUENCIAS MÍNIMAS DE LAS PREGUNTAS EVALUADAS EN EL CUESTIONARIO CVL

Nunca y Casi nunca 
(1+2 )N° Preguntas

N° Frec. %

P33 He sido participe de alg�n proyecto o programa de calidad de vida 
laboral en la instituci�n 141 63,2%

P16 Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 134 60,1%

P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud 106 47,5%

P39 En la instituci�n es posible una promoci�n laboral por un buen 
rendimiento 83 37,2%

P17 Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 81 36,3%

P35 Cuando termina la jornada laboral �le cuesta olvidar los 
problemas del trabajo? 75 33,6%

P25 Existe capacitaci�n necesaria para hacer mi trabajo 72 32,3%

P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentaci�n, 
transporte y salud 67 30,0%

P15 Recibo informaci�n de los resultados de mi trabajo 56 25,1%

P7 Siento prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo 52 23,3%

En la tabla 10 se destaca que las frecuencias m�nimas obtenidas en las preguntas 7, 16, 17, 

32 y 35 se deben interpretar como resultados favorables, es decir, una baja frecuencia en las 

variables “siento prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo”, “existen conflictos 
con otras personas en mi trabajo”, “falta de tiempo para mi vida personal y familiar”, “mi trabajo 

tiene consecuencias negativas para mi salud” y “cuando termina la jornada laboral �le cuesta 

olvidar los problemas del trabajo?” significa que un alto nivel de los encuestados no perciben 
estas variables como factores de insatisfacci�n en su lugar de trabajo.
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6.2 Resultados por establecimiento

A continuaci�n se muestran los resultados de la aplicaci�n del cuestionario de calidad de 

vida de los trabajadores por cada uno de los establecimientos de salud, mediante 

puntuaciones medias y frecuencias (V�ase anexos 3  y 4), con el fin de determinar las 

mayores y menores valoraciones de percepci�n por parte de los encuestados.

En la tabla 11 se observan los siete promedios m�ximos obtenidos por los establecimientos.  

Se destaca que el factor “Mi trabajo es importante para la vida de otras personas” es valorado 

en primer lugar por los establecimientos CESFAM Ultraestaci�n (4,9), CESFAM San Ram�n 

Nonato (4,8) y CESFAM Isabel Riquelme (4,7).  Por su parte, con la m�s alta valoraci�n el 

CESFAM Los Volcanes identifica  la variable “Tengo apoyo de mi familia” (4,8).  Se destaca que 
en esta �ltima variable aparece en segundo lugar de valoraci�n  el CESFAM Ultraestaci�n (4,9) 

y CESFAM San Ram�n Nonato (4,7) y en cuarto lugar por el CESFAM Isabel Riquelme (4,6). 

En este �ltimo establecimiento se observa en segundo lugar de valoraci�n “Tengo claro el 
trabajo que tengo que desempe�ar” (4,7).

La variable “Me siento orgulloso de mi trabajo”  aparece en  tercer lugar de mejor promedio en 

tres establecimientos: CESFAM Ultraestaci�n (4,9), CESFAM Los Volcanes (4,6) y CESFAM 
Isabel Riquelme (4,7).  Esta misma variable en el CESFAM San Ram�n Nonato aparece en 

cuarto lugar de mayor valoraci�n (4,7), ya que identifica en tercer lugar “Tengo claro el trabajo 

que tengo que desempe�ar” (4,7).

Cabe destacar que el factor “Estoy capacitado para hacer mi trabajo” es valorado por los cuatro 

establecimientos: CESFAM Ultraestaci�n (4,5), CESFAM San Ram�n Nonato (4,5), CESFAM 
Los Volcanes (4,4) y CESFAM Isabel Riquelme (4,3).  El factor “Me siento satisfecho con el tipo 

de trabajo” aparece con promedios m�ximos en tres establecimientos: CESFAM Ultraestaci�n 

(4,6), CESFAM San Ram�n Nonato (4,4) y CESFAM Isabel Riquelme (4,3).   El factor “Tengo 

ganas de ser creativo” aparece valorado en los establecimientos CESFAM San Ram�n Nonato 
(4,4), CESFAM Los Volcanes (4,4) y CESFAM Isabel Riquelme (4,4).  
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Finalmente, la variable “Se me enfatiza el cumplimiento de metas”, aparece dentro de los 

promedios m�ximos s�lo en el  CESFAM Ultraestaci�n (4,6).

Tabla 11
PROMEDIOS MÁXIMOS POR ESTABLECIMIENTO

CESFAM Ultraestación CESFAM San Ramón Nonato

N° Pregunta Prom. N° Pregunta Prom.

P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras 
personas 4,9 P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras 

personas 4,8

P11 Tengo apoyo de mi familia 4,9 P11 Tengo apoyo de mi familia 4,7

P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 4,9 P30 Tengo claro el trabajo que tengo que 
desempe�ar 4,7

P30 Tengo claro el trabajo que tengo que 
desempe�ar 4,8 P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 4,7

P38 Se me enfatiza el cumplimiento de metas 4,6 P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 4,5

P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 4,6 P12 Tengo ganas de ser creativo 4,4

P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 4,5 P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 4,4

CESFAM Los Volcanes CESFAM Isabel Riquelme

N° Pregunta Prom. N° Pregunta Prom.

P11 Tengo apoyo de mi familia 4,8 P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras 
personas 4,7

P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras 
personas 4,6 P30 Tengo claro el trabajo que tengo que 

desempe�ar 4,7

P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 4,6 P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 4,7

P30 Tengo claro el trabajo que tengo que 
desempe�ar 4,6 P11 Tengo apoyo de mi familia 4,6

P12 Tengo ganas de ser creativo 4,4 P12 Tengo ganas de ser creativo 4,4

P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 4,4 P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 4,3

P34 La jornada laboral horas de trabajo diarias son 
adecuadas 4,4 P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 4,3

En la tabla 12 se observan los promedios m�nimos por pregunta obtenidos por los 

establecimientos.  El factor “Existen conflictos con otras personas de mi trabajo” aparece con el 

promedio m�s bajo y por ende menos valorado por los encuestados en los establecimientos 
CESFAM Ultraestaci�n (2,0) y CESFAM Los Volcanes (2,5).  En tanto, este factor aparece en 

segundo lugar en el CESFAM San Ram�n Nonato (2,3) y en cuarto lugar de valoraci�n en el 

CESFAM Isabel Riquelme (2,3).  

Respecto de los CESFAM San Ram�n Nonato (1,8) y CESFAM Isabel Riquelme (1,5) aparece 

en primer lugar de menor valoraci�n el factor “He sido part�cipe de alg�n proyecto o programa 
de calidad de vida laboral en la instituci�n”. Por su parte, este mismo factor aparece en 

Universidad del Bío-Bío. Red de Bibliotecas - Chile



Seminario de T�tulo:
Calidad de Vida Laboral. En los Establecimientos Urbanos de Atenci�n Primaria de la Ciudad de Chill�n.

81

segundo lugar en el CESFAM Ultraestaci�n (2,2) y en tercer lugar en el CESFAM Los Volcanes 

(2,6).  

La variable “”Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentaci�n, transporte y salud” 

se ordena en segundo lugar en el CESFAM Isabel Riquelme (2,1). Este mismo factor aparece 

en quinto lugar en el CESFAM Ultraestaci�n (2,7) y en sexto lugar en el CESFAM San Ram�n 

Nonato (2,8).  Esta variable no aparece entre los promedios m�nimos en el CESFAM Los 

Volcanes.

En cuanto a la variable “Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud” aparece en 

tercer lugar el CESFAM Ultraestaci�n (2,4) y el CESFAM San Ram�n Nonato (2,3). Por su 

parte, El CESFAM Isabel Riquelme presenta en esta misma ubicaci�n la variable “En la 
instituci�n es posible una promoci�n laboral por un buen rendimiento” (2,3).

El resto de las variables que aparecen con menos valoraci�n son: “Cuando termina la jornada 
laboral le cuesta olvidar los problemas del trabajo” (CESFAM Ultraestaci�n y CESFAM San 

Ram�n Nonato), “Falta de tiempo para mi vida personal” (CESFAM Ultraestaci�n y CESFAM

Los Volcanes), “Siento prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo” (CESFAM 

Ultraestaci�n y CESFAM Los Volcanes) y “Existe capacitaci�n necesaria para hacer mi trabajo” 
(CESFAM San Ram�n Nonato y CESFAM Isabel Riquelme).
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Tabla 12

PROMEDIOS MINIMOS POR ESTABLECIMIENTO

CESFAM Ultraestación CESFAM San Ramón Nonato

N° Pregunta Prom. N° Pregunta Prom.

P16 Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 2,0 P33 He sido participe de algún proyecto o programa de 
calidad de vida laboral en la institución 1,8

P33 He sido participe de algún proyecto o programa de 
calidad de vida laboral en la institución 2,2 P16 Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 2,3

P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi 
salud 2,4 P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi 

salud 2,3

P35 Cuando termina la jornada laboral ¿le cuesta 
olvidar los problemas del trabajo? 2,7 P35 Cuando termina la jornada laboral ¿le cuesta 

olvidar los problemas del trabajo? 2,7

P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como 
alimentación, transporte y salud 2,7 P25 Existe capacitación necesaria para hacer mi 

trabajo 2,7

P7 Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 2,9 P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como 
alimentación, transporte y salud 2,8

P17 Siento prisas y agobios por falta de tiempo para 
hacer mi trabajo 2,9 P39 En la institución es posible una promoción laboral 

por un buen rendimiento 2,8

CESFAM Los Volcanes CESFAM Isabel Riquelme

N° Pregunta Prom.. N° Pregunta Prom.

P16 Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 2,5 P33 He sido participe de algún proyecto o programa de 
calidad de vida laboral en la institución 1,5

P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi 
salud 2,5 P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como 

alimentación, transporte y salud 2,1

P33 He sido participe de algún proyecto o programa de 
calidad de vida laboral en la institución 2,6 P39 En la institución es posible una promoción laboral 

por un buen rendimiento 2,3

P17 Siento prisas y agobios por falta de tiempo para 
hacer mi trabajo 2,7 P16 Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 2,3

P24 Siento estrés (esfuerzo emocional) 3,1 P21 La institución trata de mejorar la calidad de vida de 
mi puesto 2,6

P7 Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 3,1 P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi 
salud 2,6

P18 Existe incomodidad física en el trabajo 
(temperatura, ruido, espacio físico, mobiliario) 3,2 P25 Existe capacitación necesaria para hacer mi 

trabajo 2,7
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En la tabla 13 se aprecian los porcentajes m�ximos de frecuencia “siempre y casi siempre”

obtenidos por los establecimientos respecto de cada una de las preguntas consultadas y que 
representa una mayor valoraci�n por parte de los encuestados. Se destaca que el �tem “Tengo 

apoyo de mi familia” aparece con un mayor nivel de frecuencia en el CESFAM Ultraestaci�n 

(100%) y en el CESFAM Los Volcanes (94,3%). Este mismo factor aparece en cuarto en tercer 

lugar en el CESFAM Isabel Riquelme (91,7%) y en cuarto lugar en el CESFAM San Ram�n 

Nonato (93,9).

En tanto, el CESFAM San Ram�n Nonato presenta en primer lugar la variable “Mi trabajo es 

importante para la vida de otras personas” (95,1%). En los Establecimientos CESFAM 

Ultraestaci�n (100%) y CESFAM Isabel Riquelme (94,4%) esta misma variable se ubica en la

primera y segunda posici�n, respectivamente y en el CESFAM Los Volcanes se ubica en la 
cuarta posici�n.

Respecto del factor “Tengo claro el trabajo que tengo que desempe�ar” se ubica en primer 
lugar del CESFAM Isabel Riquelme (97,2%).  Este mismo factor aparece en segundo lugar en

los establecimientos CESFAM Los Volcanes (88,7%) y CESFAM San Ram�n Nonato (95,1%).

El �tem “La jornada laboral, horas de trabajo diarias son adecuadas” aparece en tercer lugar en 
el CESFAM Los Volcanes (86,8%). Este factor se aprecia en el octavo lugar en el CESFAM

San Ram�n Nonato (82,9%) y en el d�cimo en el CESFAM Isabel Riquelme (69,4%) y no se 

refleja con mayor frecuencia en el CESFAM Ultraestaci�n. En tanto, en el CESFAM San 
Ram�n Nonato en tercer lugar se ubica “Me siento orgulloso de mi trabajo” con un 93,9%. Este 

mismo factor se ubica en los primeros lugares del CESFAM Ultraestaci�n (100%) y en cuarto

lugar en el CESFAM Isabel Riquelme (91,7%)

El resto de las variables que aparecen con mayores niveles de frecuencia son: “Estoy 

capacitado para hacer mi trabajo actual”, “Tengo ganas de ser creativo”, “Me siento satisfecho 

con el tipo de trabajo” y “Se me enfatiza el cumplimiento de metas”.
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Tabla 13

FRECUENCIAS  MÁXIMAS POR ESTABLECIMIENTO (%) Siempre - Casi Siempre

CESFAM Ultraestación CESFAM San Ramón Nonato

N° Pregunta Frec. N° Pregunta Frec.

P11 Tengo apoyo de mi familia 100,0% P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras 
personas 95,1%

P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras 
personas 100,0% P30 Tengo claro el trabajo que tengo que 

desempeñar 95,1%

P30 Tengo claro el trabajo que tengo que 
desempeñar 100,0% P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 93,9%

P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 100,0% P11 Tengo apoyo de mi familia 93,9%

P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 98,1% P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 93,9%

P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 98,1% P12 Tengo ganas de ser creativo 86,6%

P38 Se me enfatiza el cumplimiento de metas 94,2% P8 Tengo motivación (ganas de esforzarme) 82,9%

P8 Tengo motivación (ganas de esforzarme) 88,5% P34 La jornada laboral horas de trabajo diarias son 
adecuadas 82,9%

P9 Tengo apoyo de mis jefes 88,5% P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 82,9%

P20 Mi carga de responsabilidad está acorde a mis 
funciones 88,5% P38 Se me enfatiza el cumplimiento de metas 80,5%

CESFAM Los Volcanes CESFAM Isabel Riquelme

N° Pregunta Frec. N° Pregunta Frec.

P11 Tengo apoyo de mi familia 94,3% P30 Tengo claro el trabajo que tengo que 
desempeñar 97,2%

P30 Tengo claro el trabajo que tengo que 
desempeñar 88,7% P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras 

personas 94,4%

P34 La jornada laboral horas de trabajo diarias son 
adecuadas 86,8% P11 Tengo apoyo de mi familia 91,7%

P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras 
personas 86,8% P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 91,7%

P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 84,9% P12 Tengo ganas de ser creativo 86,1%

P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 84,9% P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 80,6%

P12 Tengo ganas de ser creativo 83,0% P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 80,6%

P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 81,1% P38 Se me enfatiza el cumplimiento de metas 80,6%

P38 Se me enfatiza el cumplimiento de metas 79,2% P8 Tengo motivación (ganas de esforzarme) 72,2%

P8 Tengo motivación (ganas de esforzarme) 77,4% P34 La jornada laboral horas de trabajo diarias son 
adecuadas 69,4%
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La tabla 14 presenta los porcentajes m�ximos de frecuencia “nunca y casi nunca” obtenidos 

por los establecimientos respecto de cada una de las preguntas consultadas, lo que representa
una menor valoraci�n por parte de los encuestados.  El �tem “Existen conflictos con otras 

personas de mi trabajo” se ubica en el primer lugar de menor valoraci�n en el CESFAM 

Ultraestaci�n (71,2%) y CESFAM Los Volcanes (47,2%).  Este mismo factor aparece en 

segundo lugar en el CESFAM San Ram�n Nonato (63,4%) y CESFAM Isabel Riquelme 

(55,6%).

Por otra parte, en el CESFAM San Ram�n Nonato (73,2%) y CESFAM Isabel Riquelme 

(86,1%) aparece en primer lugar de menor valoraci�n el �tem “He sido part�cipe de alg�n 

proyecto o programa de calidad de vida laboral en la instituci�n”.  Este mismo �tems se observa

en el segundo lugar en el CESFAM Ultraestaci�n (55,8%) y en cuarto lugar  el CESFAM Los 
Volcanes (39,6%).

La alternativa “Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud” aparece en segundo 
lugar de menor valoraci�n en el CESFAM Los Volcanes (43,4%).  Este mismo factor aparece 

en el tercer lugar en el CESFAM San Ram�n Nonato con un 53,7%, en cuarto lugar en el 

CESFAM Ultraestaci�n (48,1%) y en s�ptimo lugar en el CESFAM Isabel Riquelme (38,9%).

En el CESFAM Ultraestaci�n la variable “Cuando termina la jornada laboral �le cuesta olvidar 

los  problemas del trabajo?” se ubica en el tercer lugar con un 48,1%.  Esta misma variable se 

instala en el cuarto lugar en el CESFAM San Ram�n Nonato (42,7%) y no se refleja en los 
establecimientos CESFAM Los Volcanes y CESFAM Isabel Riquelme. Asimismo, en el 

CESFAM Los Volcanes (39,6%) se presenta en tercer lugar la variable “Falta de tiempo para mi 

vida personal y familiar”, factor que se ubica en el quinto lugar en CESFAM Ultraestaci�n 
(36,5%), en el s�ptimo lugar en el CESFAM San Ram�n Nonato (32,9%) y en el octavo lugar 

en el CESFAM Isabel Riquelme (38,9%). En tanto, en el CESFAM Isabel Riquelme aparece en  

tercera posici�n el factor “Existe capacitaci�n necesaria para hacer mi trabajo”.  Este �tem se 

ubica en la sexta posici�n en el CESFAM San Ram�n Nonato (41,5%) y no se refleja en los 
establecimientos CESFAM Ultraestaci�n y CESFAM Los Volcanes.
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El resto de las variables que aparecen con menores niveles de frecuencia de valoraci�n por 

parte de los encuestados son: “En la instituci�n es posible una promoci�n laboral por buen un 
rendimiento”, “Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentaci�n transporte y salud” 

y “Siento prisas y agobios por falta de tiempo por hacer mi trabajo”.

Tabla 14

FRECUENCIAS MÍNIMAS POR ESTABLECIMIENTO (%) Nunca - Casi Nunca

CESFAM Ultraestación CESFAM San Ramón Nonato

N° Pregunta Frec. N° Pregunta Frec.

P16 Existen conflictos con otras personas de mi 
trabajo 71,2% P33 He sido participe de alg�n proyecto o programa 

de calidad de vida laboral en la instituci�n 73,2%

P33 He sido participe de alg�n proyecto o programa 
de calidad de vida laboral en la instituci�n 55,8% P16 Existen conflictos con otras personas de mi 

trabajo 63,4%

P35 Cuando termina la jornada laboral �le cuesta 
olvidar los problemas del trabajo? 48,1% P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi

salud 53,7%

P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para 
mi salud 48,1% P35 Cuando termina la jornada laboral �le cuesta 

olvidar los problemas del trabajo? 42,7%

P17 Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 36,5% P39 En la instituci�n es posible una promoci�n laboral 
por un buen rendimiento 41,5%

P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como 
alimentaci�n, transporte y salud 34,6% P25 Existe capacitaci�n necesaria para hacer mi 

trabajo 41,5%

P39 En la instituci�n es posible una promoci�n 
laboral por un buen rendimiento 32,7% P17 Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 32,9%

P7 Siento prisas y agobios por falta de tiempo para 
hacer mi trabajo 28,8% P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como 

alimentaci�n, transporte y salud 29,3%

P6 Tengo supervisi�n contaste para el desempe�o 
de mi trabajo 21,2% P15 Recibo informaci�n de los resultados de mi 

trabajo 29,3%

P15 Recibo informaci�n de los resultados de mi 
trabajo 19,2% P24 Siento estr�s (esfuerzo emocional) 26,8%

CESFAM Los Volcanes CESFAM Isabel Riquelme

N° Pregunta Frec. N° Pregunta Frec.

P16 Existen conflictos con otras personas de mi 
trabajo 47,2% P33 He sido participe de alg�n proyecto o programa 

de calidad de vida laboral en la instituci�n 86,1%

P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para 
mi salud 43,4% P16 Existen conflictos con otras personas de mi 

trabajo 55,6%

P17 Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 39,6% P25 Existe capacitaci�n necesaria para hacer mi 
trabajo 55,6%

P33 He sido participe de alg�n proyecto o programa 
de calidad de vida laboral en la instituci�n 39,6% P39 En la instituci�n es posible una promoci�n laboral 

por un buen rendimiento 52,8%

P18 Existe incomodidad f�sica en el trabajo 
(temperatura, ruido, espacio f�sico, mobiliario) 26,4% P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como 

alimentaci�n, transporte y salud 52,8%

P39 En la instituci�n es posible una promoci�n 
laboral por un buen rendimiento 24,5% P21 La instituci�n trata de mejorar la calidad de vida 

de mi puesto 41,7%

P7 Siento prisas y agobios por falta de tiempo para 
hacer mi trabajo 20,8% P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi 

salud 38,9%

P3 Estoy satisfecho con el sueldo que recibo en la 
instituci�n 18,9% P17 Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 38,9%

P15 Recibo informaci�n de los resultados de mi 
trabajo 17,0% P15 Recibo informaci�n de los resultados de mi 

trabajo 36,1%

P27 Existe variedad en mi trabajo que evita la 
monoton�a 17,0% P22 Tengo autonom�a o libertad de decisi�n 36,1%
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VII

DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES
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7.1 Discusión y conclusiones

La tasa de respuesta (89,2%) obtenida es similar o superior a otros estudios realizados en el 

sector salud (Illezca, 2004; Fern�ndez y Paravic 2003; Guic et al, 2006; Paravic et al, 2004)   por 

lo que los resultados son �tiles para el objetivo perseguido con esta investigaci�n.

Se desconocen las causas de no respuesta, no obstante pudiera existir un sesgo de no 

respuesta considerando personas que no est�n dispuestas a contestar.  Adem�s, si se 

da el caso de que las personas menos satisfechas con su calidad de vida laboral no 

hubieran contestado las encuestas, se podr�an establecer algunas aproximaciones en 

este sentido, particularmente en el caso del CESFAM Isabel Riquelme.

Respecto de la mayor proporci�n de mujeres (76%) concuerda con estudios nacionales 

e internacionales (Oliveira  2003; Guic et al, 2006) y ratifica la realidad respecto de la 

mayor dotaci�n que este segmento constituye en el sector salud.

Los resultados obtenidos a partir de las puntuaciones medias y frecuencias de cada 

pregunta evaluada significan una mayor o menor valoraci�n por parte de los 

encuestados, lo que se interpreta como una condici�n favorable o desfavorable en 
t�rminos de satisfacci�n de acuerdo al contexto de la pregunta. Por ejemplo, en la tabla 

8, las puntuaciones m�nimas obtenidas en las preguntas “existen conflictos con otras 

personas en mi trabajo” y “falta de tiempo para mi vida personal y familiar” se deben
interpretar como resultados favorables, lo que se traduce en que un alto nivel de los 

encuestados no perciben estas variables como factores de insatisfacci�n en su lugar de 

trabajo.

De acuerdo a los resultados obtenidos las mayores valoraciones por parte de los 

encuestados se reflejaron en las variables relacionadas con el apoyo familiar, la 

importancia que asignan a su trabajo para la vida de otras personas y la claridad en la 
labor que desempe�an.

Universidad del Bío-Bío. Red de Bibliotecas - Chile



Seminario de T�tulo:
Calidad de Vida Laboral. En los Establecimientos Urbanos de Atenci�n Primaria de la Ciudad de Chill�n.

89

Respecto de la mayor valoraci�n que los encuestados otorgan al factor “apoyo familiar”

es  producto de la importancia que las personas asignan a esta variable y que de 
acuerdo a diversos estudios como el de Jim�nez y Moyano (2008), contribuye 

directamente a generar una mejor Calidad de Vida Laboral.  De acuerdo a Frone (2003) 

la concepci�n de “equilibrio trabajo y familia”, tiene dos significados, por un lado, la falta 

de conflicto o interferencia entre el trabajo y los papeles familiares, y por otro, el modo 

como el trabajo enriquece la vida familiar y establece un equilibrio positivo, centrado en 

el concepto de “Facilitaci�n trabajo-familia”, que de acuerdo a Grzywack & Bass (2003) 

representa la situaci�n donde las experiencias, habilidades y oportunidades 

desarrolladas por un dominio (laboral o familiar) logran ser transferidas de una manera 

positiva y reforzante en el otro dominio.

En este contexto, se ha reconocido una relaci�n positiva al examinar la influencia del 

equilibrio trabajo-familia sobre la satisfacci�n laboral y el compromiso organizacional. La 

incorporaci�n de pol�ticas organizacionales fomentadoras de la integraci�n familia-
trabajo reduce significativamente, los niveles de ausentismo y mejoran el desempe�o 

laboral en general (Lambert, 1990)

Por otra parte, es importante destacar que el factor de “apoyo de la familia”, m�s la 
importancia que los encuestados asignan a su trabajo para la vida de otras personas, la 

calidad en la labor desempe�ada, el orgullo por el desempe�o de su trabajo, el sentirse 

capacitado para el ejercicio de la actividad, la satisfacci�n con el trabajo y las ganas de 
ser creativo, nos indica que nos encontramos frente a un grupo de personas con un 

elevado grado de motivaci�n.

En este mismo sentido, es importante se�alar que el CESFAM Ultraestaci�n destaca 

con el mejor nivel de satisfacci�n, considerando para ello las m�s altas puntuaciones de 

valoraci�n obtenidas en cada uno de los factores se�alados precedentemente. En 

tanto, el CESFAM Isabel Riquelme obtiene indicadores de valoraci�n inferiores respecto 
de los �tems evaluados, lo que representa un nivel levemente menor de satisfacci�n de 

sus trabajadores.

Universidad del Bío-Bío. Red de Bibliotecas - Chile



Seminario de T�tulo:
Calidad de Vida Laboral. En los Establecimientos Urbanos de Atenci�n Primaria de la Ciudad de Chill�n.

90

Con todo, se confirman elevados niveles de motivaci�n a partir de una alta puntuaci�n 

que en general obtiene el factor “tengo motivaci�n y ganas de esforzarme” (media: 4,30; 
frecuencia rango “siempre-casi siempre”: 81,2%), que si bien no se aprecia dentro de 

las siete mayores puntuaciones identificadas en el presente estudio, s� destaca entre los 

niveles de valoraci�n m�s altos de todas las preguntas evaluadas. Es importante 

destacar en este punto que El CESFAM Ultrestaci�n presenta la mayor puntuaci�n con 

un 88% de frecuencia en el rango “siempre-casi siempre”

En relaci�n a las puntuaciones medias y frecuencias m�nimas observadas y que reflejan

una menor valoraci�n por parte de los encuestados, correspondi� en primer lugar al 

factor “He sido part�cipe de alg�n proyecto o programa de calidad de vida laboral en la 

instituci�n” (Frecuencia rango “nunca y casi nunca”: 63,2%), lo que nos permite inferir 
que las instituciones en estudio no han realizado intervenciones en este �mbito de la 

gesti�n, constituyendo la presente investigaci�n una oportunidad real de generar

acciones concretas en esta �rea de desarrollo organizacional (D.O), seg�n lo expresado 
por Robbins (1996) y Davis K. y Newstrom J. (1995); adem�s de poner en pr�ctica las 

pol�ticas del Ministerio de Salud en materia de gesti�n de recursos humanos y buenas 

pr�cticas laborales, expuestas en el marco te�rico de la presente investigaci�n.

Lo anterior, explicar�a en cierta medida la baja puntuaci�n de valoraci�n obtenida en el 

�tem “La instituci�n trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto” (Frecuencia rangos: 

“siempre-casi siempre”=40,8%; “A veces”: 35,9%). Este dato coincide con otros estudios 
(S�nchez, 2003; Illezca 2004). Sin embargo, quien manifiesta una mejor percepci�n en 

este �mbito es el CESFAM Ultraestaci�n (rango: “siempre-casi siempre”=67,3%), en 

contraposici�n al CESFAM Isabel Riquelme quien manifiesta la peor percepci�n en esta 
materia (“rango siempre-casi siempre”: 13,9%). El resto de los establecimientos se 

mantienen en niveles medios pero en ning�n caso superan el 50% del rango de 

frecuencia “siempre-casi siempre”.

Luego, con menor nivel de valoraci�n por parte de los encuestados se observan los 

factores: “Existen conflictos con otras personas en mi trabajo” y “Mi trabajo tiene 

consecuencias negativas para mi salud”, lo que nos presenta a un grupo de personas 
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que no perciben malas relaciones interpersonales en sus respectivas organizaciones, y 

que adem�s, sienten que su puesto de trabajo no les genera efectos adversos a la 
salud, lo que llama la atenci�n debido a la naturaleza propia del trabajo, el que se 

encuentra expuesto a diversas condiciones cr�ticas como enfermedades, contagios, 

contacto directo con el p�blico, etc., y que podr�an haber condicionado negativamente la 

respuesta. Respecto al �tem “Existen conflictos con otras personas en mi trabajo” su 

baja valoraci�n coincide con otros estudios (S�nchez, 2003).

Finalmente,  se se�alan una serie de factores que destacan con bajos niveles de valoraci�n por 

parte de los funcionarios, estos son: “Mi trabajo propicia condiciones favorables como 

alimentaci�n, transporte y salud” y “En la instituci�n es posible una promoci�n laboral 

por un buen rendimiento”, lo cual da cuenta de factores cr�ticos en el �mbito del apoyo  
directivo institucional y nos presenta a trabajadores que no perciben que la organizaci�n sanitaria 

se aproxime a sus necesidades. Respecto de las posibilidades de promoci�n, que alcanza una 

de las menores puntuaciones, es reflejo de la percepci�n que los trabajadores tienen de un 
sistema p�blico que favorece el estancamiento y en el que no se promueve la competencia 

profesional35, lo que concuerda con lo se�alado por estudios de Fern�ndez y Paravic (2003),

S�nchez (2003), Illezca (2004). En este sentido, es importante destacar que los menores niveles 

de valoraci�n para este factor, corresponden en primer lugar al CESFAM Isabel Riquelme 
(Frecuencia rango “nunca y casi nunca: 52,8%) y en segundo, al CESFAM San Ram�n Nonato

(Frecuencia rango “Nunca-casi nunca: 41,5%).  Como contrapunto, los establecimientos 

CESFAM Ultraestaci�n (Frecuencia rango “nunca y casi nunca: 32,7%)  y CESFAM Los 
Volcanes (Frecuencia rango “nunca y casi nunca: 24,5%)  presentan mejores niveles en esta 

variable.

En cuanto al resto de los factores con m�s baja puntuaci�n, a saber: “Falta de tiempo para mi 

vida personal y familiar” y “Cuando termina la jornada laboral �le cuesta olvidar los 

problemas del trabajo?”,  se puede precisar que los trabajadores encuestados no consideran 

estas variables como significativamente importantes en el �mbito de conciliaci�n de la vida 
familiar y laboral (Frone, 2003). No obstante, en relaci�n al segundo �tem, es importante se�alar

que el CESFAM Los Volcanes presenta la puntuaci�n menos baja en relaci�n al resto de los 

35 Fundaci�n Salud y Futuro (2002). An�lisis de la Atenci�n Primaria de Salud. Santiago. Chile.
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establecimientos y por lo tanto, le asigna un nivel  de valoraci�n levemente superior.

En relaci�n con la variable “Existe capacitaci�n necesaria para hacer mi trabajo” destaca el 
CESFAM Isabel Riquelme con la m�s baja valoraci�n en este �mbito (Frecuencia rango 

“Nunca-casi nunca: 55,6%) seguido por el CESFAM San Ram�n Nonato (Frecuencia rango 

“Nunca-casi nunca: 41,5%), lo que da cuenta de una baja satisfacci�n de los trabajadores de 

ambos establecimientos respecto de la respuesta de la instituci�n frente a sus necesidades de 

perfeccionamiento. En este sentido, los estudios demuestran que las organizaciones que 

otorgan oportunidades de desarrollo personal/profesional para sus empleados, obtienen una

mejor consideraci�n social (Efraty y Sirgy, 1990, Lau y May 1998, Harter et al, 2002). Por 

esta raz�n, es importante que el establecimiento genere un programa de capacitaci�n 

con el fin de mejorar en este �mbito, gener�ndose una importante fuente de motivaci�n.

Respecto de la variable “Estoy satisfecho con el sueldo que recibo de la instituci�n” 
llama la atenci�n que este factor no haya obtenido una puntuaci�n menor como lo 

demuestran diversos estudios ya que obtiene una frecuencia de un 18,8% en el rango 

“nunca-casi nunca”. Adem�s, que se plantea como uno de las principales materias que 
generan descontento y permanentes conflictos con la autoridad. En este tema, Robbins

(1996) se�ala que las personas desean sistemas de sueldos justos, definidos y acordes 

a sus expectativas. No obstante, una explicaci�n podr�a encontrarse en las mejoras 

salariales e incentivos introducidos recientemente a partir de la publicaci�n de leyes
que regulan estas materias (Leyes N�s 20.157, 20.209, 20.250 y 20.305). Sin embargo, 

es importante destacar que el CESFAM Isabel Riquelme presenta la menor puntuaci�n,

lo que indica que los trabajadores se sienten menos satisfechos con la remuneraci�n en 
relaci�n con el resto de los establecimientos evaluados.

Por otra parte, la variable “Tengo ganas de ser creativo” se muestra con un alto nivel de 
valoraci�n en todos los establecimientos (4,44), sin embargo, el factor “Me dan la 

posibilidad de ser creativo” alcanza una menor puntuaci�n (3,57).  Esto refleja que el 

personal manifiesta disposici�n para generar valor agregado e innovaci�n en el trabajo,

raz�n por la cual la autoridad debe brindar las oportunidades para que los trabajadores 
desarrollen esa creatividad y cerrar la brecha, por medio de programas de capacitaci�n y

actividades que potencien la participaci�n de los trabajadores. Este punto requiere 
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especial atenci�n en el caso del CESFAM Isabel Riquelme cuyos trabajadores en 

general perciben en mayor medida las escasas posibilidades que le otorga la instituci�n 
para expresar su creatividad, en contraposici�n al CESFAM Los Volcanes y CESFAM 

Ultraestaci�n los cuales presentan una percepci�n levemente superior.

Llama la atenci�n la alta valoraci�n que los trabajadores del CESFAM Ultraestaci�n 

(Frecuencia rango “siempre-casi siempre” = 80,8%) que asignan a la variable “Se fomenta el 

trabajo en equipo, valorando la cooperaci�n de los grupos”, en contraposici�n con el resto de 

los establecimientos, especialmente, el CESFAM Isabel Riquelme quien presenta un menor 

nivel de valoraci�n en este �tem (Frecuencia rango “siempre-casi siempre = 30,6%). Lo 

anterior, concuerda con los mayores niveles alcanzados por el CESFAM Ultraestaci�n en los 

�tems de valoraci�n del apoyo social “Tengo apoyo de mis compa�eros” y “Si dejase la 
instituci�n, sentir�a dejar a mis compa�eros de trabajo”.

Es importante se�alar que las variables sociodemogr�ficas consideradas en el cuestionario, no 
establecen diferencias estad�sticamente significativas en las respuestas de los distintos 

segmentos que incluye cada una de las variables: sexo, edad, estado civil, estamento, grupo 

familiar, hijos, tipo de contrato y antig�edad laboral, raz�n por la cual no se realiza an�lisis de los 

resultados a partir de estas variables (v�ase anexo 5). La homogeneidad entre los 
resultados de las diferentes estratificaciones permiti� obviar las diferencias y tratar a 

todo el colectivo como un s�lo grupo, s�lo diferenci�ndose por establecimientos.

En general, las variables que inciden principalmente en los resultados de la presente medici�n 

de calidad de vida laboral, se relacionan con factores motivacionales, como el apoyo de la 

familia, la importancia que le asignan al trabajo para la vida de otras personas, el orgullo que 
sienten por su trabajo, entre otros. y que afectan favorablemente los niveles de valoraci�n 

obtenidos en las variables relacionadas con el �mbito de las “Cargas Laborales”, es decir, 

cantidad de trabajo, carga de responsabilidad, incomodidad f�sica en el trabajo, cumplimiento 

de metas. 

Los trabajadores de los establecimientos de la atenci�n urbana de la comuna de Chill�n, 

perciben un nivel satisfactorio de su calidad de vida laboral (CVL), mostrando los mejores 
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indicadores en los distintos factores motivacionales evaluados, principalmente el “Apoyo 

Familiar”, lo que coincide con diversos estudios (Illezca, 2004; S�nchez, 2003).  Se desprende 
adem�s que el establecimiento que tiene una percepci�n mejor de su CVL es el CESFAM 

Ultraestaci�n, quien destaca con las m�ximas puntuaciones en los factores “Apoyo Familiar”, 

“Mi trabajo es importante para la vida de otras personas”,  “Tengo claro el trabajo que tengo que 

desempe�ar” y “Me siento orgulloso de mi trabajo”. Destaca adem�s en este establecimiento el 

alto nivel de valoraci�n otorgado a la variable “Siento apoyo de mis jefes” (Frecuencia rango 

“siempre-casi siempre = 88,5%), lo cual en cierta medida se relaciona con un mayor nivel de 

compromiso y satisfacci�n respecto de las variables “cantidad de trabajo adecuada”, “carga de 

responsabilidad acorde a las funciones” y “cumplimiento de metas”, superando al resto de los 

establecimientos en todos estos factores.

Como conclusi�n podemos se�alar que respecto de la totalidad de las preguntas evaluadas, el 

CESFAM Ultraestaci�n es el establecimiento que percibe una mejor calidad de vida laboral,

por el contrario, el CESFAM Isabel Riquelme es quien muestra  la menor percepci�n en este 
�mbito. En cuanto a los otros establecimientos CESFAM Los Volcanes y CESFAM San 

Ram�n Nonato,  estos presentan niveles satisfactorios de percepci�n de su calidad de vida 

laboral.

Consideramos que el empleo de este tipo de herramientas por parte de las instituciones 

sanitarias deber�a ser una pr�ctica tan habitual como lo es la utilizaci�n de encuestas de 

satisfacci�n usuaria, ya que permitir�a conocer m�s sobre el estado de opini�n de los 
trabajadores en relaci�n con su instituci�n y con su calidad de vida laboral, con el fin de 

introducir mecanismos correctores y estrategias que ayuden a mejorar los resultados de las 

organizaciones.

Algunas de estas estrategias correctoras podr�an estar ligadas al desarrollo de programas o 

planes de calidad de vida laboral (CVL) que apunten esencialmente a obtener condiciones de 

seguridad y bienestar en el trabajo (programas de bienestar), oportunidades para desarrollar las 
capacidades humanas (programas de perfeccionamiento y capacitaci�n), potenciar la 

participaci�n de los trabajadores y sus familias, oportunidades de crecimiento continuo, 

fomentar el liderazgo directivo y seguridad en el empleo, entre otros.
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Adem�s, se sugiere revisar las pol�ticas del establecimiento que obtuvo los mejores 

indicadores de calidad de vida laboral, en este caso el CESFAM Ultraestaci�n, como una 
estrategia de “benchmarking” tendiente a incorporar las buenas pr�cticas de este centro 

asistencial a los dem�s establecimientos de atenci�n primaria de salud  municipal.

Finalmente, debemos se�alar que la presente investigaci�n debe ser considerada como parte 

de un proyecto de evaluaci�n mayor sobre calidad de vida laboral de los funcionarios de la 

atenci�n primaria de salud de la comuna de Chill�n, ya que la utilizaci�n de un cuestionario 
mide las percepciones de los trabajadores y por lo tanto realiza una aproximaci�n subjetiva 

sobre la materia, lo que de acuerdo a los estudios de Mirvis y Lalwer (1984), Fern�ndez y

Jim�nez (1988), Gonz�lez et al, (1996), Quijano et al, (2005) no es concluyente para evaluar 
la calidad de vida laboral, ya que se debe complementar con mediciones objetivas que 

permite minimizar la fragmentaci�n y el sesgo en las evaluaciones de la CVL como listados, 

perfiles y check-list (Segurado y Argull�, 2002).
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ANEXO 1
PUNTUACIONES MEDIAS DE LAS PREGUNTAS EVALUADAS EN EL CUESTIONARIO CVL

N° Preguntas Media Desviación 
Estándar

P1 Es adecuada la cantidad de trabajo que tengo 4,00 1,02
P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 4,41 0,75
P3 Estoy satisfecho con el sueldo que recibo en la institución 3,31 1,12
P4 Estoy satisfecho con mi carrera funcionaria en la institución 3,64 1,26
P5 Se reconoce mi esfuerzo 3,36 1,10

P6 Tengo supervisión contaste para el desempeño de mi trabajo 3,42 1,22
P7 Siento prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo 3,11 1,07
P8 Tengo motivación (ganas de esforzarme) 4,30 0,92
P9 Tengo apoyo de mis jefes 3,95 1,01
P10 Tengo apoyo de mis compañeros 3,89 0,97
P11 Tengo apoyo de mi familia 4,77 0,64
P12 Tengo ganas de ser creativo 4,44 0,76
P13 Me dan la posibilidad de ser creativo 3,57 1,05
P14 Me desconecto del trabajo al terminar la jornada laboral 3,99 1,06
P15 Recibo información de los resultados de mi trabajo 3,29 1,22

P16 Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 2,27 1,00
P17 Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 2,86 1,20
P18 Existe incomodidad física en el trabajo (temperatura, ruido, espacio físico, mobiliario) 3,76 1,18
P19 Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito 3,45 1,16

P20 Mi carga de responsabilidad está acorde a mis funciones 4,03 0,92
P21 La institución trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto 3,22 1,07
P22 Tengo autonomía o libertad de decisión 3,42 1,12
P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentación, transporte y salud 2,82 1,29
P24 Siento estrés (esfuerzo emocional) 3,05 0,85

P25 Existe capacitación necesaria para hacer mi trabajo 3,02 1,13
P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 4,47 0,76
P27 Existe variedad en mi trabajo que evita la monotonía 3,43 1,17
P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras personas 4,76 0,55
P29 Es posible que mis propuestas sean escuchadas y aplicadas 3,39 1,04
P30 Tengo claro el trabajo que tengo que desempeñar 4,71 0,54
P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 4,73 0,59
P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud 2,44 1,04
P33 He sido participe de algún proyecto o programa de calidad de vida laboral en la institución 2,02 1,26
P34 La jornada laboral horas de trabajo diarias son adecuadas 4,19 0,90

P35 Cuando termina la jornada laboral ¿le cuesta olvidar los problemas del trabajo? 2,94 1,22
P36 Si dejase la institución, sentiría dejar a mis compañeros de trabajo 4,21 1,03
P37 ¿Se fomenta el trabajo en equipo, valorando la cooperación de los grupos? 3,63 1,09
P38 Se me enfatiza el cumplimiento de metas 4,32 0,92
P39 En la institución es posible una promoción laboral por un buen rendimiento 2,93 1,34

P40 De cara al futuro, me siento seguro de mi puesto de trabajo 3,70 1,25
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ANEXO 2
FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS EVALUADAS EN EL CUESTIONARIO CVL

N° Preguntas Siempre y Casi 
Siempre ( 4+5 ) A Veces ( 3 )

Nunca y 
Casi nunca 

( 1+2 )
No 

responde

P1 Es adecuada la cantidad de trabajo que tengo 69,5% 20,6% 6,3% 3,6%
P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 85,7% 13,5% 0,9% 0,0%
P3 Estoy satisfecho con el sueldo que recibo en la institución 44,8% 36,3% 18,8% 0,0%
P4 Estoy satisfecho con mi carrera funcionaria en la institución 56,5% 24,7% 17,5% 1,3%
P5 Se reconoce mi esfuerzo 46,6% 35,0% 17,9% 0,4%
P6 Tengo supervisión contaste para el desempeño de mi trabajo 48,9% 31,8% 18,8% 0,4%

P7 Siento prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi 
trabajo 29,6% 45,7% 23,3% 1,3%

P8 Tengo motivación (ganas de esforzarme) 81,2% 14,3% 4,5% 0,0%
P9 Tengo apoyo de mis jefes 67,7% 24,7% 6,7% 0,9%
P10 Tengo apoyo de mis compañeros 67,7% 26,0% 6,3% 0,0%
P11 Tengo apoyo de mi familia 95,1% 3,6% 1,3% 0,0%
P12 Tengo ganas de ser creativo 84,3% 13,9% 0,9% 0,9%
P13 Me dan la posibilidad de ser creativo 51,6% 35,4% 13,0% 0,0%
P14 Me desconecto del trabajo al terminar la jornada laboral 70,9% 19,7% 9,0% 0,4%
P15 Recibo información de los resultados de mi trabajo 45,3% 28,3% 25,1% 1,3%
P16 Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 9,4% 30,0% 60,1% 0,4%
P17 Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 27,8% 35,4% 36,3% 0,4%

P18 Existe incomodidad física en el trabajo (temperatura, ruido, 
espacio físico, mobiliario) 58,7% 27,8% 13,5% 0,0%

P19 Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito 49,3% 32,7% 17,0% 0,9%
P20 Mi carga de responsabilidad está acorde a mis funciones 74,0% 18,8% 6,3% 0,9%
P21 La institución trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto 40,8% 35,9% 22,9% 0,4%
P22 Tengo autonomía o libertad de decisión 50,2% 30,0% 18,8% 0,9%

P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentación, 
transporte y salud 24,2% 21,5% 30,0% 24,2%

P24 Siento estrés (esfuerzo emocional) 23,3% 55,2% 20,2% 1,3%
P25 Existe capacitación necesaria para hacer mi trabajo 30,5% 35,9% 32,3% 1,3%
P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 90,6% 5,4% 3,1% 0,9%
P27 Existe variedad en mi trabajo que evita la monotonía 49,8% 30,0% 18,8% 1,3%
P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras personas 94,2% 4,5% 0,4% 0,9%
P29 Es posible que mis propuestas sean escuchadas y aplicadas 43,0% 41,3% 14,3% 1,3%
P30 Tengo claro el trabajo que tengo que desempeñar 95,1% 4,0% 0,0% 0,9%
P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 92,8% 5,8% 0,4% 0,9%
P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud 12,1% 38,1% 47,5% 2,2%

P33 He sido participe de algún proyecto o programa de calidad de 
vida laboral en la institución 13,9% 20,6% 63,2% 2,2%

P34 La jornada laboral horas de trabajo diarias son adecuadas 78,0% 16,1% 4,9% 0,9%

P35 Cuando termina la jornada laboral ¿le cuesta olvidar los 
problemas del trabajo? 31,4% 34,1% 33,6% 0,9%

P36 Si dejase la institución, sentiría dejar a mis compañeros de 
trabajo 71,3% 21,5% 4,9% 2,2%

P37 ¿Se fomenta el trabajo en equipo, valorando la cooperación de 
los grupos? 56,1% 31,4% 11,2% 1,3%

P38 Se me enfatiza el cumplimiento de metas 83,4% 10,8% 4,5% 1,3%

P39 En la institución es posible una promoción laboral por un buen 
rendimiento 35,9% 23,3% 37,2% 3,6%

P40 De cara al futuro, me siento seguro de mi puesto de trabajo 62,8% 20,6% 15,2% 1,3%
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ANEXO 3
PUNTUACIONES MEDIAS POR ESTABLECIMIENTO DE LAS PREGUNTAS EVALUADAS EN EL CUESTIONARIO CVL

N° Preguntas CESFAM 
Ultraestación

CESFAM
San Ramón 

Nonato

CESFAM 
Los 

Volcanes

CESFAM 
Isabel 

Riquelme

P1 Es adecuada la cantidad de trabajo que tengo 4,2 4,0 3,9 3,8
P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 4,6 4,4 4,3 4,3
P3 Estoy satisfecho con el sueldo que recibo en la institución 3,5 3,3 3,4 3,1
P4 Estoy satisfecho con mi carrera funcionaria en la institución 3,8 3,5 3,9 3,5
P5 Se reconoce mi esfuerzo 3,6 3,4 3,3 3,1
P6 Tengo supervisión contaste para el desempeño de mi trabajo 3,3 3,6 3,4 3,2
P7 Siento prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo 2,9 3,1 3,1 3,5
P8 Tengo motivación (ganas de esforzarme) 4,4 4,4 4,2 4,1
P9 Tengo apoyo de mis jefes 4,3 4,0 3,8 3,6
P10 Tengo apoyo de mis compañeros 4,0 4,0 4,0 3,6
P11 Tengo apoyo de mi familia 4,9 4,7 4,8 4,6
P12 Tengo ganas de ser creativo 4,5 4,4 4,4 4,4
P13 Me dan la posibilidad de ser creativo 3,7 3,5 3,7 3,3
P14 Me desconecto del trabajo al terminar la jornada laboral 4,1 4,1 3,7 4,0
P15 Recibo información de los resultados de mi trabajo 3,5 3,2 3,5 3,1
P16 Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 2,0 2,3 2,5 2,3
P17 Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 2,9 3,0 2,7 2,8

P18 Existe incomodidad física en el trabajo (temperatura, ruido, 
espacio físico, mobiliario) 4,0 3,9 3,2 3,9

P19 Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito 3,8 3,4 3,5 3,1
P20 Mi carga de responsabilidad está acorde a mis funciones 4,3 3,9 4,1 3,8
P21 La institución trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto 3,7 3,0 3,5 2,6
P22 Tengo autonomía o libertad de decisión 3,6 3,3 3,6 3,0

P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentación, 
transporte y salud 2,7 2,8 3,5 2,1

P24 Siento estrés (esfuerzo emocional) 3,0 2,9 3,1 3,3
P25 Existe capacitación necesaria para hacer mi trabajo 3,3 2,7 3,4 2,7
P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 4,5 4,5 4,4 4,3
P27 Existe variedad en mi trabajo que evita la monotonía 3,7 3,2 3,5 3,5
P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras personas 4,9 4,8 4,6 4,7
P29 Es posible que mis propuestas sean escuchadas y aplicadas 3,7 3,3 3,3 3,1
P30 Tengo claro el trabajo que tengo que desempeñar 4,8 4,7 4,6 4,7
P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 4,9 4,7 4,6 4,7
P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud 2,4 2,3 2,5 2,6

P33 He sido participe de algún proyecto o programa de calidad de 
vida laboral en la institución 2,2 1,8 2,6 1,5

P34 La jornada laboral horas de trabajo diarias son adecuadas 4,1 4,3 4,4 3,9

P35 Cuando termina la jornada laboral ¿le cuesta olvidar los 
problemas del trabajo? 2,7 2,7 3,3 3,2

P36 Si dejase la institución, sentiría dejar a mis compañeros de 
trabajo 4,5 4,0 4,3 4,0

P37 ¿Se fomenta el trabajo en equipo, valorando la cooperación de 
los grupos? 4,0 3,6 3,7 3,0

P38 Se me enfatiza el cumplimiento de metas 4,6 4,2 4,3 4,2

P39 En la institución es posible una promoción laboral por un buen 
rendimiento 3,1 2,8 3,4 2,3

P40 De cara al futuro, me siento seguro de mi puesto de trabajo 3,8 3,6 3,8 3,6

Medias Generales 3,76 3,58 3,69 3,45
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ANEXO 4
FRECUENCIAS POR ESTABLECIMIENTO  DE LAS PREGUNTAS EVALUADAS EN EL CUESTIONARIO CVL

CESFAM 
Ultraestación

CESFAM San 
Ramón Nonato

CESFAM Los 
Volcanes

CESFAM Isabel 
Riquelme

N° Preguntas Siempre 
y Casi 

Siempre 
( 4+5 )

Nunca y 
Casi 

nunca 
(1+2 )

Siempre 
y Casi 

Siempre 
( 4+5 )

Nunca y 
Casi 

nunca  
(1+2 )

Siempre y 
Casi 

Siempre  
(4+5 )

Nunca y 
Casi 

nunca 
(1+2 )

Siempre 
y Casi 

Siempre 
( 4+5 )

Nunca y 
Casi 

nunca  
(1+2 )

P1 Es adecuada la cantidad de trabajo que tengo 82,7% 0,0% 68,3% 7,3% 66,0% 7,5% 58,3% 11,1%
P2 Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 98,1% 0,0% 82,9% 1,2% 81,1% 0,0% 80,6% 2,8%
P3 Estoy satisfecho con el sueldo que recibo en la institución 48,1% 15,4% 42,7% 20,7% 50,9% 18,9% 36,1% 19,4%
P4 Estoy satisfecho con mi carrera funcionaria en la institución 59,6% 15,4% 52,4% 22,0% 66,0% 11,3% 47,2% 19,4%
P5 Se reconoce mi esfuerzo 63,5% 11,5% 46,3% 18,3% 43,4% 17,0% 27,8% 27,8%
P6 Tengo supervisión contaste para el desempeño de mi trabajo 48,1% 21,2% 54,9% 17,1% 49,1% 17,0% 36,1% 22,2%
P7 Siento prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo 17,3% 28,8% 29,3% 25,6% 26,4% 20,8% 52,8% 13,9%
P8 Tengo motivación (ganas de esforzarme) 88,5% 1,9% 82,9% 6,1% 77,4% 1,9% 72,2% 8,3%
P9 Tengo apoyo de mis jefes 88,5% 0,0% 68,3% 9,8% 58,5% 7,5% 50,0% 8,3%
P10 Tengo apoyo de mis compañeros 73,1% 0,0% 70,7% 6,1% 69,8% 7,5% 50,0% 13,9%
P11 Tengo apoyo de mi familia 100,0% 0,0% 93,9% 2,4% 94,3% 0,0% 91,7% 2,8%
P12 Tengo ganas de ser creativo 80,8% 0,0% 86,6% 0,0% 83,0% 0,0% 86,1% 5,6%
P13 Me dan la posibilidad de ser creativo 59,6% 7,7% 46,3% 14,6% 62,3% 9,4% 36,1% 22,2%
P14 Me desconecto del trabajo al terminar la jornada laboral 76,9% 7,7% 76,8% 8,5% 58,5% 11,3% 66,7% 8,3%
P15 Recibo información de los resultados de mi trabajo 46,2% 19,2% 43,9% 29,3% 49,1% 17,0% 41,7% 36,1%
P16 Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 1,9% 71,2% 9,8% 63,4% 13,2% 47,2% 13,9% 55,6%
P17 Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 26,9% 36,5% 31,7% 32,9% 22,6% 39,6% 27,8% 38,9%

P18 Existe incomodidad física en el trabajo (temperatura, ruido, 
espacio físico, mobiliario) 69,2% 5,8% 64,6% 11,0% 37,7% 26,4% 61,1% 11,1%

P19 Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito 67,3% 7,7% 47,6% 18,3% 43,4% 13,2% 36,1% 33,3%
P20 Mi carga de responsabilidad está acorde a mis funciones 88,5% 1,9% 70,7% 7,3% 77,4% 5,7% 55,6% 11,1%
P21 La institución trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto 67,3% 9,6% 32,9% 26,8% 45,3% 17,0% 13,9% 41,7%
P22 Tengo autonomía o libertad de decisión 65,4% 15,4% 47,6% 20,7% 50,9% 7,5% 33,3% 36,1%

P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentación, 
transporte y salud 21,2% 34,6% 22,0% 29,3% 39,6% 11,3% 11,1% 52,8%

P24 Siento estrés (esfuerzo emocional) 17,3% 19,2% 22,0% 26,8% 20,8% 15,1% 38,9% 13,9%
P25 Existe capacitación necesaria para hacer mi trabajo 42,3% 17,3% 20,7% 41,5% 37,7% 17,0% 25,0% 55,6%
P26 Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 98,1% 1,9% 93,9% 3,7% 84,9% 5,7% 80,6% 0,0%
P27 Existe variedad en mi trabajo que evita la monotonía 59,6% 13,5% 41,5% 25,6% 50,9% 17,0% 52,8% 13,9%
P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras personas 100,0% 0,0% 95,1% 1,2% 86,8% 0,0% 94,4% 0,0%
P29 Es posible que mis propuestas sean escuchadas y aplicadas 61,5% 5,8% 41,5% 18,3% 37,7% 13,2% 27,8% 19,4%
P30 Tengo claro el trabajo que tengo que desempeñar 100,0% 0,0% 95,1% 0,0% 88,7% 0,0% 97,2% 0,0%
P31 Me siento orgulloso de mi trabajo 100,0% 0,0% 93,9% 0,0% 84,9% 1,9% 91,7% 0,0%
P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud 5,8% 48,1% 12,2% 53,7% 18,9% 43,4% 11,1% 38,9%

P33 He sido participe de algún proyecto o programa de calidad de 
vida laboral en la institución 13,5% 55,8% 12,2% 73,2% 22,6% 39,6% 5,6% 86,1%

P34 La jornada laboral horas de trabajo diarias son adecuadas 67,3% 5,8% 82,9% 2,4% 86,8% 0,0% 69,4% 16,7%

P35 Cuando termina la jornada laboral ¿le cuesta olvidar los 
problemas del trabajo? 21,2% 48,1% 29,3% 42,7% 41,5% 15,1% 36,1% 19,4%

P36 Si dejase la institución, sentiría dejar a mis compañeros de 
trabajo 80,8% 0,0% 68,3% 7,3% 71,7% 0,0% 63,9% 13,9%

P37 ¿Se fomenta el trabajo en equipo, valorando la cooperación de 
los grupos? 80,8% 7,7% 51,2% 9,8% 56,6% 9,4% 30,6% 22,2%

P38 Se me enfatiza el cumplimiento de metas 94,2% 1,9% 80,5% 7,3% 79,2% 1,9% 80,6% 5,6%

P39 En la institución es posible una promoción laboral por un buen 
rendimiento 44,2% 32,7% 31,7% 41,5% 43,4% 24,5% 22,2% 52,8%

P40 De cara al futuro, me siento seguro de mi puesto de trabajo 67,3% 13,5% 59,8% 19,5% 66,0% 11,3% 58,3% 13,9%
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ANEXO 5.PROMEDIOS POR PREGUNTAS SEGÚN VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS

PREGUNTAS-> 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40

Femenino 3.9 4.4 3.2 3.7 3.3 3.3 3.1 4.3 3.9 3.9 4.7 4.4 3.6 4.0 3.3 2.3 2.9 3.8 3.4 4.0 3.2 3.3 2.7 3.1 3.0 4.4 3.4 4.8 3.4 4.7 4.7 2.4 1.9 4.1 2.9 4.2 3.6 4.4 2.8 3.7
Promedios por 

Género Masculino 4.2 4.6 3.6 3.5 3.5 3.8 3.2 4.4 4.1 3.9 4.8 4.4 3.5 4.1 3.3 2.3 2.8 3.6 3.5 4.2 3.3 3.6 3.2 2.9 3.0 4.5 3.6 4.7 3.4 4.8 4.8 2.5 2.3 4.3 2.9 4.2 3.8 4.2 3.2 3.7

18 a 30 años 3.9 4.4 3.2 3.7 3.5 3.6 2.8 4.5 4.1 4.1 4.8 4.4 3.6 4.2 3.5 1.9 2.5 3.7 3.7 3.9 3.2 3.5 2.8 2.8 2.9 4.5 3.2 4.8 3.5 4.7 4.8 2.2 1.8 4.4 2.6 4.4 3.7 4.5 3.0 3.5

31 a 45 años 4.0 4.4 3.4 3.5 3.4 3.3 3.3 4.3 4.0 4.0 4.8 4.4 3.8 3.9 3.3 2.4 3.1 3.9 3.6 4.1 3.3 3.6 2.8 3.2 3.1 4.4 3.6 4.7 3.6 4.6 4.6 2.6 2.1 4.1 3.0 4.3 3.7 4.4 3.0 3.9
Promedios por 

edad Más de 45 años 4.0 4.4 3.3 3.8 3.2 3.4 3.2 4.1 3.6 3.5 4.6 4.6 3.3 3.9 3.0 2.5 3.1 3.7 2.9 4.1 3.0 3.1 2.8 3.2 3.0 4.5 3.5 4.8 2.9 4.8 4.8 2.5 2.1 4.0 3.3 3.9 3.4 4.0 2.7 3.7

Soltero (a) 3.8 4.3 3.3 3.6 3.4 3.5 3.1 4.3 4.1 3.9 4.9 4.4 3.6 4.0 3.4 2.1 2.6 3.7 3.6 4.1 3.3 3.6 2.9 3.1 3.0 4.4 3.3 4.8 3.5 4.7 4.7 2.4 2.0 4.3 2.8 4.3 3.7 4.5 3.0 3.7

Separado (a) 4.4 4.2 2.9 3.8 3.1 3.2 3.5 3.7 3.1 3.6 4.0 4.6 2.7 3.6 2.9 2.7 3.3 3.9 2.8 3.7 2.9 2.9 3.0 3.1 2.5 4.4 3.3 4.9 2.7 4.8 4.5 2.4 1.7 4.1 3.5 4.3 2.9 4.1 2.8 3.1

Casado (a) 4.1 4.5 3.3 3.6 3.4 3.5 3.1 4.4 3.9 3.9 4.8 4.4 3.6 4.0 3.3 2.4 3.0 3.8 3.5 4.0 3.2 3.4 2.8 3.0 3.0 4.5 3.5 4.7 3.4 4.7 4.7 2.5 2.1 4.1 3.0 4.1 3.7 4.3 3.0 3.8
Promedios por 

Estado Civil Viudo (a) 4.4 5.0 4.1 4.7 2.7 2.3 1.7 4.1 4.1 3.9 4.4 4.8 3.4 4.3 2.7 2.0 3.1 3.6 2.4 4.6 3.1 2.4 1.7 3.3 4.7 5.0 4.3 5.0 3.0 5.0 5.0 2.0 2.6 4.3 3.3 4.4 3.3 3.6 2.3 3.6

Médico cirujano 3.8 4.0 3.4 4.0 3.8 3.1 3.6 4.8 3.9 4.4 5.0 4.8 3.8 4.5 3.0 1.5 3.1 4.0 3.8 4.1 3.1 3.9 2.6 3.1 2.3 4.1 3.3 4.5 3.4 4.4 4.6 2.3 1.4 3.8 1.8 4.1 3.8 4.1 3.0 3.9
Cirujano 
dentista 4.1 4.4 3.5 3.0 3.7 3.8 2.8 4.2 4.0 4.1 4.9 4.3 3.5 3.9 3.7 2.2 2.7 3.3 3.5 4.3 3.3 3.5 3.1 3.2 3.1 4.6 3.3 4.9 3.5 4.7 4.7 2.4 2.1 4.3 2.6 4.2 3.8 4.6 2.7 3.9
Químico 
farmac. 4.0 5.0 3.0 2.0 3.0 3.0 3.0 4.0 3.0 4.0 5.0 4.0 4.0 4.0 4.0 2.0 2.0 3.0 3.0 4.0 4.0 4.0 2.0 3.0 4.0 4.0 3.0 3.0 3.0 4.0 4.0 2.0 1.0 4.0 3.0 4.0 4.0 4.0 3.0 3.0

Enfermera 4.3 4.7 3.0 3.7 3.6 3.3 2.8 4.3 4.3 4.0 4.9 4.5 4.0 4.4 3.8 1.9 2.9 4.1 3.9 4.3 3.5 3.8 3.0 2.9 3.6 4.3 3.8 4.7 4.0 4.5 4.7 2.1 2.2 4.2 2.7 4.7 3.7 4.9 2.9 4.4

Matrona 3.5 4.3 2.6 2.7 3.5 3.3 3.2 4.3 3.9 4.1 4.7 4.0 3.6 3.9 3.5 2.3 2.9 3.4 3.7 3.5 2.9 3.8 2.9 2.9 2.9 4.3 3.6 4.9 3.7 4.7 4.7 2.2 1.5 3.7 2.7 4.3 3.7 4.7 2.8 4.3

Kinesiólogo 4.1 4.5 2.8 3.4 3.4 3.5 2.5 4.0 4.0 3.9 5.0 3.9 3.1 4.9 3.1 2.3 2.8 3.6 3.3 4.1 2.9 3.6 3.0 2.6 3.4 4.8 3.3 4.8 3.5 4.9 4.8 2.5 1.6 3.8 2.1 3.6 3.5 4.0 2.6 4.5

Nutricionista 3.6 4.4 3.2 3.2 3.4 3.2 3.7 4.1 4.4 4.1 5.0 4.4 4.3 3.6 3.6 2.2 2.6 3.7 3.9 3.8 3.4 3.9 3.0 3.4 3.1 4.9 3.7 4.9 3.9 4.9 4.9 2.0 2.6 3.9 3.1 4.2 3.8 4.8 2.3 3.9

Prof. Área Adm. 4.0 4.4 3.5 3.8 2.9 3.7 3.8 4.6 3.3 3.3 4.8 5.0 3.0 3.9 2.5 2.9 3.4 3.6 3.3 4.0 2.4 3.1 2.6 3.3 3.4 3.9 3.5 4.6 2.7 4.9 4.9 2.3 1.5 3.9 3.5 4.6 3.5 4.3 3.4 3.1

Asistente Social 3.5 4.4 3.2 3.3 3.4 3.2 3.4 4.3 3.7 4.0 4.6 4.3 3.8 4.0 3.2 2.2 2.6 3.5 3.4 3.9 3.4 3.7 2.2 3.0 2.7 4.2 4.1 4.5 3.5 4.3 4.4 2.7 1.7 3.6 2.9 4.2 3.6 4.0 2.4 3.8

Psicólogo 4.3 4.8 3.8 2.8 3.5 4.0 3.0 4.5 4.5 4.5 5.0 4.8 4.0 4.0 4.3 2.3 2.5 3.0 4.3 4.5 3.8 3.8 2.7 2.8 3.0 4.3 4.0 4.8 4.3 5.0 5.0 2.5 2.5 4.3 3.3 4.8 4.5 4.5 2.8 3.3

TNS de Enferm. 4.0 4.3 3.4 4.0 3.1 3.3 3.1 4.1 3.7 3.7 4.6 4.3 3.3 4.0 3.1 2.3 3.1 4.0 3.1 3.8 3.0 3.0 2.7 3.1 2.9 4.6 3.1 4.9 3.0 4.8 4.7 2.7 1.9 4.4 2.9 4.1 3.3 4.3 3.1 3.6

Administrativo 3.9 4.6 3.3 3.6 3.5 3.5 3.0 4.4 4.3 4.1 4.8 4.6 3.8 3.8 3.5 2.2 2.6 3.8 3.7 4.1 3.4 3.3 3.0 3.1 3.1 4.6 3.3 4.7 3.6 4.6 4.8 2.4 2.0 4.4 3.2 4.2 3.9 4.3 2.8 3.1

Auxiliar 4.6 4.4 3.9 4.1 3.5 3.7 3.1 4.6 3.9 3.6 4.9 4.9 3.6 4.0 3.3 2.7 3.1 3.5 3.5 4.7 3.6 3.7 3.2 2.8 3.0 4.4 3.9 4.7 3.2 4.8 4.7 2.4 3.2 4.6 3.7 4.1 3.8 3.8 3.5 3.8
Promedios por 

Estamento Chofer 4.3 5.0 3.0 3.0 4.0 4.7 3.7 4.7 3.7 3.7 4.3 4.7 3.7 3.7 1.7 1.7 2.3 4.3 3.0 4.7 3.3 3.0 3.0 2.7 2.7 4.0 5.0 5.0 3.0 5.0 5.0 2.3 1.0 4.0 2.3 5.0 3.3 4.0 2.0 3.3

1 a 2 personas 4.0 4.4 3.4 3.8 3.6 3.4 3.1 4.3 3.8 4.0 4.6 4.4 3.4 3.8 3.2 2.2 2.5 3.8 3.3 3.9 3.1 3.2 2.8 3.2 3.0 4.4 3.2 4.7 3.3 4.6 4.7 2.3 1.9 4.0 2.9 4.3 3.6 4.3 2.6 3.3

3 a 4 personas 3.9 4.4 3.2 3.5 3.1 3.3 3.1 4.2 3.9 3.8 4.8 4.4 3.5 4.1 3.2 2.3 3.0 3.8 3.5 4.0 3.2 3.4 2.8 3.0 3.0 4.5 3.5 4.8 3.4 4.7 4.7 2.5 2.0 4.2 3.0 4.1 3.6 4.3 3.0 3.8Promedios 
composición del 
grupo familiar 5 o más pers. 4.2 4.4 3.4 3.8 3.7 3.7 3.0 4.5 4.2 4.0 4.8 4.5 3.8 3.9 3.7 2.3 2.9 3.6 3.7 4.3 3.5 3.6 3.2 3.0 3.1 4.5 3.4 4.8 3.6 4.8 4.8 2.3 2.4 4.4 2.7 4.4 3.9 4.4 3.1 4.0

No tengo 3.9 4.4 3.2 3.5 3.5 3.5 3.0 4.4 4.1 4.0 4.8 4.4 3.6 4.0 3.5 2.0 2.5 3.7 3.6 4.0 3.3 3.6 2.8 3.0 3.0 4.4 3.3 4.7 3.5 4.6 4.6 2.5 2.0 4.2 2.8 4.3 3.7 4.3 2.9 3.6
Promedios por 

Hijos Si tengo 4.1 4.4 3.4 3.7 3.3 3.4 3.2 4.3 3.9 3.8 4.7 4.5 3.6 4.0 3.2 2.4 3.1 3.8 3.4 4.0 3.2 3.4 2.8 3.1 3.0 4.5 3.5 4.8 3.3 4.8 4.8 2.4 2.1 4.2 3.0 4.2 3.6 4.3 3.0 3.8
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Indefinido 4.0 4.4 3.2 3.6 3.3 3.3 3.2 4.2 3.9 3.8 4.7 4.4 3.6 3.9 3.2 2.4 3.0 3.8 3.4 4.0 3.2 3.4 2.8 3.1 3.0 4.5 3.4 4.8 3.4 4.7 4.7 2.5 2.2 4.2 3.1 4.1 3.5 4.3 3.0 4.0

Plazo fijo 4.0 4.5 3.5 3.7 3.4 3.8 3.0 4.6 4.1 4.1 4.9 4.6 3.5 4.1 3.5 2.0 2.5 3.5 3.6 4.2 3.3 3.5 2.9 2.8 3.1 4.4 3.3 4.7 3.4 4.7 4.8 2.2 1.6 4.3 2.7 4.4 3.9 4.3 2.8 2.8

Honorarios 4.3 4.4 3.6 3.8 4.2 3.6 2.6 4.6 4.4 4.6 4.8 4.4 3.8 4.6 3.8 1.6 3.4 4.0 3.6 4.2 3.4 3.4 2.5 3.0 2.8 4.4 3.8 4.4 3.8 4.6 5.0 1.8 1.2 4.6 1.6 4.4 4.2 4.6 3.0 3.4Promedios por 
tipo de contrato 

vigente Código del trab. 3.0 4.0 3.0 5.0 4.0 3.0 5.0 4.0 4.0 4.0 5.0 5.0 4.0 2.0 4.0 2.0 4.0 5.0 5.0 4.0 3.0 4.0 2.0 4.0 3.0 4.0 4.0 5.0 3.0 5.0 5.0 3.0 3.0 2.0 4.0 5.0 4.0 5.0 2.0 5.0

menos de 1 año 4.0 4.4 3.4 3.7 3.5 3.6 2.9 4.6 4.3 4.3 4.9 4.5 3.6 4.4 3.3 1.8 2.6 3.8 3.7 4.3 3.3 3.6 2.4 2.7 2.9 4.5 3.4 4.7 3.8 4.6 4.7 2.2 1.7 4.1 2.4 4.4 3.9 4.3 3.1 3.2

2 a 5 años 4.0 4.4 3.4 3.7 3.5 3.7 3.0 4.5 4.1 4.0 4.9 4.6 3.7 4.1 3.5 2.2 2.6 3.6 3.5 4.0 3.4 3.5 3.2 3.0 3.1 4.4 3.4 4.8 3.5 4.7 4.8 2.4 2.0 4.4 3.0 4.4 3.9 4.5 3.0 3.6

6 a 10 años 4.0 4.4 3.2 3.7 3.3 3.2 3.2 4.2 3.9 3.9 4.7 4.3 3.6 3.7 3.2 2.4 3.0 3.8 3.6 4.0 3.3 3.6 2.9 3.1 3.3 4.5 3.6 4.8 3.4 4.8 4.6 2.5 2.3 4.1 3.2 4.2 3.5 4.4 3.3 3.8Promedios por 
antigüedad en el 
establecimiento más de 10 años 4.0 4.4 3.3 3.5 3.3 3.2 3.2 4.0 3.7 3.7 4.7 4.4 3.4 4.0 3.1 2.4 3.1 3.9 3.2 3.9 2.9 3.1 2.5 3.2 2.8 4.5 3.4 4.8 3.2 4.8 4.8 2.6 2.0 4.1 3.0 3.9 3.3 4.1 2.6 4.0
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ANEXO 6. Cuestionario de Calidad de Vida Laboral
CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Esta encuesta se lleva a cabo como parte de una investigación académica realizada por estudiantes de la Universidad
del Bío Bío de la Carrera Ingeniería Comercial.  Su propósito consiste en analizar la Calidad de Vida de personas que trabajan
en Consultorios y CESFAM de Atención Primaria de Salud de la ciudad de Chillán.  Para ello, le pedimos que responda el
siguiente cuestionario.  La información será utilizada sólo con fines académicos, por lo que los encuestados responden      en
forma absolutamente anónima.

El cuestionario consta de dos partes.  En la primera marque con una X su respuesta y para la segunda parte, se utilizó      una
escala de medida tipo Likert, donde 1 significa la mínima puntuación (Nunca), hasta 5 la máxima puntuación (Siempre).      Para
responder encierre en un círculo el número que corresponda a su respuesta.

I PARTE  (Marcar con X)

1. Sexo. Masculino Femenino

2.   Edad
18 a 30 años
31 a 45 años
Más de 45 años

3. Estado Civil. Soltero (a) Casado (a)

Separado (a) Viudo (a)

4. Estamento.
Médico Cirujano Asistente Social
Cirujano Dentista Psicólogo
Químico Farmacéutico TNS de Enfermería
Enfermera Administrativo
Matrona Auxiliar
Kinesiólogo Chofer
Nutricionista
Profesional Area Administración

5. ¿Cuántas personas componen su  grupo familiar?
1 a 2 personas
3 a 4 personas
5 o más personas

6. ¿Tiene hijos?
No tengo hijos
Si tengo

7. ¿Qué tipo de contrato tiene vigente?
Indefinido
Plazo Fijo
Honorarios
Código del Trabajo

8. Antigüedad en el Establecimiento
Menos de 1 año
Entre 2 a 5 años
Entre 6  a 10 años
Más de 10 años
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(Encierre en un círculo su alternativa seleccionada por cada pregunta)
II PARTE

PREGUNTAS Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1. Es adecuada la cantidad de trabajo que 
tengo.

1 2 3 4 5

2.  Me siento satisfecho con el tipo de 
trabajo

1 2 3 4 5

3.  Estoy satisfecho con el sueldo que 
recibo en la Institución

1 2 3 4 5

4. Estoy satisfecho con mi carrera 
funcionaria en la Institución.

1 2 3 4 5

5.  Se reconoce mi esfuerzo 1 2 3 4 5

6.  Tengo supervisión constante para el 
desempeño de mi trabajo.

1 2 3 4 5

7.  Siento  prisas y agobios por falta de 
tiempo para hacer mi trabajo.

1 2 3 4 5

8.  Tengo motivación (ganas de 
esforzarme)

1 2 3 4 5

9. Tengo  apoyo de mis jefes 1 2 3 4 5

10. Tengo apoyo de mis compañeros 1 2 3 4 5

11. Tengo apoyo de mi familia 1 2 3 4 5

12. Tengo ganas de ser creativo 1 2 3 4 5

13. Me dan la posibilidad de ser creativo 1 2 3 4 5

14. Me desconecto del trabajo  al terminar 
la jornada laboral.

1 2 3 4 5

15. Recibo información de los resultados 
de mi trabajo.

1 2 3 4 5

16. Existen conflictos con otras personas 
de mi trabajo.

1 2 3 4 5

17. Falta de tiempo para mi vida personal y 
familiar.

1 2 3 4 5

18. Existe incomodidad física en el trabajo. 
(Temperatura, ruido, espacio físico, 
mobiliario)

1 2 3 4 5

19. Posibilidad de expresar lo que pienso y 
necesito.

1 2 3 4 5

20. Mi carga de responsabilidad está 
acorde a mis funciones.

1 2 3 4 5
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PREGUNTAS Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

21. La Institución trata de mejorar la 
calidad de vida de mi puesto.

1 2 3 4 5

22. Tengo autonomía o libertad de 
decisión.

1 2 3 4 5

23.  Mi trabajo propicia condiciones 
favorables como alimentación, transporte y 
salud

1 2 3 4 5

24. Siento estrés (esfuerzo emocional). 1 2 3 4 5

25. Existe capacitación necesaria para 
hacer mi trabajo.

1 2 3 4 5

26. Estoy capacitado para hacer mi trabajo 
actual.

1 2 3 4 5

27. Existe variedad en mi trabajo que evita 
la monotonía.

1 2 3 4 5

28. Mi trabajo es importante para la vida de 
otras personas.

1 2 3 4 5

29. Es posible que mis propuestas sean 
escuchadas y aplicadas.

1 2 3 4 5

30. Tengo claro el trabajo que tengo que 
desempeñar

1 2 3 4 5

31. Me siento orgulloso de mi trabajo. 1 2 3 4 5

32. Mi trabajo tiene consecuencias 
negativas para mi salud

1 2 3 4 5

33. He sido partícipe de algún proyecto o 
programa de Calidad de Vida Laboral en la 
Institución.

1 2 3 4 5

34. La jornada laboral u horas de trabajo 
diarias son adecuadas.

1 2 3 4 5

35. Cuando termina la jornada laboral ¿le 
cuesta olvidar los problemas del trabajo?

1 2 3 4 5

36. Si dejase la institución, sentiría dejar a 
mis compañeros de trabajo.

1 2 3 4 5

37. ¿Se fomenta el trabajo en equipo, 
valorando la cooperación de los grupos?

1 2 3 4 5

38. Se me enfatiza el cumplimiento de 
metas

1 2 3 4 5

39. En la institución es posible una 
promoción laboral por un buen rendimiento

1 2 3 4 5

40. De cara al futuro, me siento seguro en 
mi puesto de trabajo

1 2 3 4 5

GRACIAS POR SU TIEMPO.

Universidad del Bío-Bío. Red de Bibliotecas - Chile


	Portada
	INTRODUCCIÓN
	CALIDAD DE VIDA LABORAL
	 Origen y evolución del concepto de Calidad de Vida Laboral
	Contribuciones al estudio de Calidad de Vida Laboral(CVL)
	Perspectivas actualesdel concepto deCalidad de Vida Laboral
	Perspectivas sobre Calidad de Vida Laboralen Chile
	Mediciones de Calidad de Vida Laboral
	Categorías de Calidad de Vida Laboralpropuestas por los investigadores
	Proyectos de Calidad de Vida Laboral
	Experiencias investigativaseintervencionesde Calidad de Vida Laboralen Chile.
	CALIDAD DE VIDA LABORALEN EL SECTOR PÚBLICODE SALUD
	Importancia del Recurso Humano en el Sector Público de Salud
	Políticas y acciones del Ministerio de Salud orientadas a la Calidad de Vida Laboralde los trabajadores que se desempeñan en el s
	Referencias investigativas sobre Calidad de Vida Laboralen el sector público de salud
	CALIDAD DE VIDA LABORALEN EL SERVICIO DE SALUD ÑUBLE
	Calidad de Vida Laboral en elServicio de Salud deÑuble
	CALIDAD DE VIDA LABORALEN ESTABLECIMIENTOS DE ATENCION PRIMARIA DE SALUDDE CHILLAN
	Descripción general del Sistema de SaludMunicipal 
	Calidad de Vida Laboral en Atención Primaria de Salud Municipal de Chillán.
	METODOLOGÍA
	5.1Justificaciónde la investigación
	Objetivo General
	Objetivos Específicos
	Conceptos relevantes asociados alestudio de CVL
	Tipo de Estudio
	Muestra
	Instrumento
	Tabulación y análisis de datos
	RESULTADOS
	Resultadosgenerales
	Resultados por establecimiento
	DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES
	Discusión y conclusiones
	REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS
	Bibliografía
	ANEXOS

