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INTRODUCCION

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 gestion técnicas modernas de administracion
gue permitan asegurar la integridad y calidad de los diferentes servicios que ellas deben
brindar a la comunidad (Ramirez, 2008)

En este ambito, el sector publico de salud se plantea como un area critica, en la cual se
han desarrollado una serie de reformas como el plan Auge, plan de mejoramiento de la
Atencién Primaria, Programa de Salud Familiar, entre otras, tendientes a mejorar la
gestion, y en definitiva, reducir las brechas de ineficiencia y ampliar la cobertura de las
prestaciones de salud. Sin embargo, éstas y otras medidas, nunca seran suficientes en
un sector que se presenta muy complejo desde todos los dmbitos: politico, juridico,
social, econdémico, 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 estan sometidos a una sobrecarga asistencial por
parte de usuarios cada vez mas exigentes y criticos. Todo ello en medio de una creciente
politica de fijacién de metas de productividad establecidas por la autoridad. Es decir, existen
multiples factores sociales, tecnoldgicos y econdmicos 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 satisfaccion 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 atencidn primaria de salud y su desempefio laboral.
Asimismo, que brinde a las autoridades o administradores del sector, informacion
relevante en esta materia que permita impulsar acciones y politicas de mejoramiento de

recursos humanos con clara incidencia en la calidad del servicio.
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La expresion calidad de vida laboral (CVL) segun Robbins (2003) se refiere al proceso
por el que la organizacion responde a las necesidades de los empleados, estableciendo
mecanismos que les permitan participar por completo en las decisiones que disefian 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

comun de humanizar el lugar de trabajo.

Se ha seleccionado a los centros de salud de atencién primaria de la comuna de Chillan,
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
dinamica particular, con estructuras propias del sistema donde se otorga servicios a los
individuos, familia y comunidad, en cuanto a promocion, prevencion, proteccion,

diagnéstico precoz, tratamiento y recuperacion de la salud.

Se trabajara con cuatro centros de salud familiar adscritos al sistema municipal de salud
primaria de la comuna de Chillan, a saber, Centro de Salud Familiar Isabel Riquelme,
Centro de Salud Familiar Ultraestacion, Centro de Salud Familiar Los Volcanes y Centro
de Salud Familiar San Ramén Nonato.

En el primer capitulo se hace una revision tedrica del concepto de CVL, sus origenes,
evolucion y perspectiva actual. Se presentan los antecedentes y bases tedricas del movimiento
de CVL. Se analizan las distintas aproximaciones al concepto y categorias, las contribuciones
al estudio de CVL por parte de diferentes investigadores, modelos de intervencion y
mediciones en esta materia. Asimismo, se sefialan algunas experiencias investigativas y de

intervencion sobre CVL en Chile.

En los capitulos |1, Il y IV se realiza una revision de las politicas de salud en materia de
recursos humanos y su contraste con el concepto de CVL. Se rescatan las principales
intervenciones, iniciativas, areas de desarrollo e investigaciones que promueven esta
disciplina en el sector publico de salud con énfasis en la atencion primaria de salud.
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Se presenta en el capitulo V la metodologia desarrollada para el estudio, en el cual se indica
la justificacion de la investigacion, objetivos generales y especificos. Ademas, se describe
el tipo de muestra, instrumento utilizado, tabulacion y analisis de datos.

El instrumento aplicado consiste en la adaptacion por parte de los autores del cuestionario
calidad de vida profesional de 35 items (CVP — 35)' validado en Madrid en estudios de
Atencion Primaria en el afio 2003 (Martin et al, 2004), al que se adecu? la redaccién de
algunas afirmaciones y se incorporaron algunas preguntas, que se ajustan a la realidad
de las condiciones laborales del sector publico de salud en Chile.

El cuestionario consta de una primera parte en la cual se solicitan datos sobre variables
sociodemograficas tales como sexo, edad, estado civil, numero de personas que
componen el grupo familiar, hijos y otras relacionadas con la situacion laboral como
estamento, tipo de contrato y antiguedad. La segunda parte contiene 40 items que
reflejan las percepciones de CVL por parte de los funcionarios de atencion primaria de
salud, en base a una escala tipo Likert con puntuaciones del 1 a 5, en la cual Siempre =
5, Casisiempre =4, Aveces =3, Casinunca =2, Nunca=1.

Finalmente, se presentan los resultados, discusion y conclusiones del estudio realizado con
250 trabajadores de la atencion primaria de salud municipal de la comuna de Chillan, 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
distribucion de frecuencias de cada una de las preguntas evaluadas, determinandose las
menores y mayores valoraciones por parte de los encuestados a nivel general y por
establecimiento.

' El instrumento CVP 35 evalua la calidad de vida profesional mediante 35 preguntas cerradas que hacen referencia a la percepcion
que tiene el trabajador de las condiciones de su puesto de trabajo.
9
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1.1 Origeny evolucién del concepto de Calidad de Vida Laboral

El concepto moderno de calidad involucra su introduccion en todos los procesos de la
empresa, llevando a incrementar la productividad y la competitividad de las
organizaciones y las naciones. Esté asociado al mejoramiento continuo de todas las
actividades, desde la compra de insumos, el disefio de los productos y servicios, la
motivacion y el compromiso de los trabajadores, la responsabilidad con la comunidad,
etc.

La calidad de los funcionarios de una organizacion, sus conocimientos y habilidades, su
entusiasmo y satisfaccion en sus cargos, y su iniciativa para generar rigueza repercuten
con fuerza en la productividad, el nivel del servicio al cliente, la reputacion y la
competitividad de la organizacion. La administracion de la calidad total en una
organizacion depende fundamentalmente de la optimizacién del potencial humano, del
bienestar que experimentan las personas al trabajar en una organizacién. 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 organizacion
y percibida como satisfactoria por los empleados, repercute positivamente en la salud fisica,
psiquica y emocional del trabajador, impactando favorablemente en los desempefios y
resultados organizacionales (Lau y May, 1998)

A principios del siglo XX, predominaba en las economias capitalistas industrializadas la
organizacion fordista de la produccién, basada en los criterios de la administracion
cientifica. Esta se centraba especialmente en la division y ultra-especializacion del
trabajo y en el control de la eficiencia en el cumplimiento de las tareas predefinidas
dentro de estructuras tradicionales de organizacion. Dentro del marco de este
paradigma, se buscaba aumentar la eficiencia mediante la reduccién de costos y el uso
de una mano de obra no calificada, que pudiera capacitarse en corto tiempo para el
desempefio de tareas especificas, que eran definidas por las jerarquias al mando del
personal técnico (Abramo y Montero, 2000).

11
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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
desmotivacion por las tareas repetitivas, a la rotacion 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
supervision, haciendo mas rigida la organizacion. Surgen asi nuevas escuelas,
particularmente la Escuela de Relaciones Humanas? que busca dar cuenta de los
vacios de la administracion cientifica (Abramo y Montero, 2000).

Al final de los afios 60 la expresion CVL fue utilizada por primera vez para llamar la atencién
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 dimensién humana del trabajo, frecuentemente olvidada en desmedro de los
criterios técnicos y econdmicos empleados para el disefio de los puestos de trabajo
como se sefal6 anteriormente (Smith-Palliser, 2000)

El concepto de Calidad de Vida Laboral (CVL) se potencia al final de los afios 70. En este
periodo hubo el interés de algunas compafiias por ponerlo en practica, tales como
Procure & Gambe y General Motors, las cuales obtuvieron resultados exitosos con la
implementacién de la calidad de vida en el trabajo en sus nuevas plantas (Gonzalez,
2000). Ante los resultados de estas compaiiias, algunas empresas, entre ellas FORD,
aplicé proyectos similares, obteniendo buenos resultados. A comienzos de los 80, hubo
una gran recesion en los Estados Unidos, la competencia asiatica que ofrecia productos
baratos y de buena calidad, preocup6 mucho a los directivos americanos, por lo que
muchos de ellos optaron por apostar por la calidad y comenzaron a aplicar programas
de calidad de vida, incluso muchas organizaciones publicas también lo hicieron (Smith-
Palliser, 2000).

% La Escuela de relaciones humanas surge en los Estados Unidos, en la década de los afios treinta, su mantenimiento fue posible
gracias al desarrollo de las ciencias sociales, principalmente de la psicologia y en particular la psicologia del trabajo.

12
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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, quizads como consecuencia de los cambios
tecnoldgicos, fuerte competitividad internacional y también de los avances cientificos en el
ambito de la evaluacion organizacional, la tematica de la CVL pasa a estar mas
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 dafio que se le ocasiona al
medioambiente. La idea del desarrollo sostenible surge como una propuesta en donde
no solo se piense en un desarrollo econdémico, sino también en el desarrollo social y en
la utilizacion 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, asi como oportunidades de desarrollo personal/profesional para sus

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

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

de sus profesionales (Quijano et al, 2005).

Como se ha visto, la CVL ha mostrado una evolucion y se incorporan a éste otros conceptos,
tales como, bienestar subjetivo, clima laboral, salud en el trabajo, contrato psicologico, 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 desempefio y resultados empresariales,
coinciden con los objetivos basicos de la CVL de integrar desarrollo personal y organizacional.

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

actuales no aparezca explicitamente el término CVL. Un ejemplo de esto es la reaparicion del
13
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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 psicologico 6ptimo,
con desempefio laboral eficaz. Sin embargo, en tales estudios se enfatiza la relacién
entre desempefios y la predisposicion de los individuos a estados emocionales positivos.
Esas cuestiones, que se acercan a una dimensidon mas psicolégica de la CVL, son
importantes pero insuficientes para explicar la complejidad de la vida en los centros de
trabajo.

Por esta razon, se optd por mantener la antigua denominacién CVL. Se entiende que la nocion
de CVL abarca tanto las caracteristicas personales (aspecto mas psicoldgico o subjetivo)
como las condiciones y estructuras de trabajo ofrecidas por la organizacion (aspecto mas
objetivo). Se considera que en el centro de la CVL est4 la persona y sus reacciones respecto
al entorno y condiciones laborales. Asi, la CVL es entendida como el resultado de las
condiciones proveidas por una organizacion, las cuales impactan en la salud fisica,
emocional y psicoldgica del trabajador (Mirvis y Lawler, 1984)

De acuerdo con todo lo anteriormente expuesto y siguiendo los planteamientos de
Gonzélez et al, (1996) y Segurado y Agullé (2002), se puede inferir que la calidad de
vida en el trabajo, tiene componentes objetivos y subjetivos, dicho en términos simples,
es la manera cémo las personas viven la cotidianidad en su ambiente laboral, involucra
desde la situacion laboral objetiva, es decir, las condiciones de trabajo en un sentido
amplio, tanto las condiciones fisicas 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
satisfaccion o insatisfaccion que derivan de esta conjuncién de factores.

Por lo anterior, existe una diversidad de estudios y definiciones sobre la CVL. Segun sea el
énfasis de la investigacion se presentan dicotomias entre el enfoque subjetivo o el enfoque
objetivo; la confusion entre los términos dimension y categoria y la controversia en la

evaluacion de la CVL por métodos objetivos o subjetivos (Da Silva, 2006).

14
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Se comprueba asi, que la CVL ha sido entendida de formas distintas y que ain no hay una
definicibn conceptual y operacional ampliamente aceptada. Contextos laborales distintos,
caracteristicas organizacionales y personales, matices culturales, politicos, econdmicos y
sociales reflejan algunas de las dificultades para generalizar tales respuestas y acotar con
precision un concepto complejo como es el de CVL (Gonzalez et al., 1996).

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

La preocupacion por la CVL surgié inicialmente en el mundo académico®. Sin embargo, el
interés por el tema ya estaba presente en otros movimientos sociales de los afios 30
(Derechos de los trabajadores; Proteccion de jovenes y mujeres), de los afios 50 (Relaciones
Humanas; Enfoque socio técnico), de los afios 60 (Direccion democratica; Enriquecimiento

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

Los antecedentes del movimiento de la CVL que influenciaron sus posteriores desarrollos
fueron la Democracia Industrial (paises escandinavos) y el Desarrollo Organizacional (Estados
Unidos). El primero enfatizaba la busqueda de las alternativas que posibilitasen la
flexibilidad y la participacién de todos en la planificacion y realizacion del trabajo. EI segundo
enfocaba la eficiencia y eficacia organizacional y desarrollo humano. La diferencia entre ellos
esta 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 (Gonzélez 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 tematica central eran los problemas del entorno
laboral. La obra de Davis y Cherns The quality of working Ufe (1975), ya considerada un
clasico, recopila en dos volimenes las aportaciones de esta reunién en la que se destaca el
interés por la busgqueda de soluciones para los problemas del entorno laboral, asi como una

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

® Los trabajos del Instituto Tavistock de Londres (1947) que evolucionaron desde un enfoque sociopsicolégico 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
Ultimas décadas, predominando diferentes términos como consecuencia de las experiencias
de trabajo sobre la satisfaccion laboral y salud mental de los individuos; mejorias para las
personas y para la organizacién; enriquecimiento y humanizacion del trabajo; motivacion,

entre otros.

Nadler y Lawler (1983) analizaron la evolucion de los distintos significados atribuidos al
término entre 1969 y 1983, periodo en el cual la concepcion de CVL se presenta amplia y
genérica. Segun estos autores entre 1969 y 1972 surge la primera definicion de CVL que fue
comprendida como una "variable." Los estudios realizados en este periodo enfatizaban las
consecuencias de las experiencias de trabajo sobre la satisfaccion laboral o salud mental de
los individuos. De 1972 a 1974 la CVL ha sido entendida como un "enfoque” cuyo centro de
atencion era el individuo y, a la vez, mejoras para las personas y para la organizacion. Entre
1974 a 1975 ha sido definida como "métodos" o "tecnologias" cuyo propésito era hacer el
entorno laboral més productivo y satisfactorio. En esta fase CVL era sinGhimo de grupos
autbnomos de trabajo, enriquecimiento del trabajo o disefio de nuevas plantas con sistemas
social y técnico integrados. De 1975 y 1980 la CVL fue entendida como "movimiento" o
declaracion ideologica sobre la naturaleza del trabajo, cuyo ideal ha sido la direccién
participativa y la democracia industrial.

Entre 1979 y 1982 fue definida como un "todo", que abarcaba cualquier esfuerzo de la
organizacion orientado a la efectividad organizacional, es decir una "panacea” para arreglar
los problemas de calidad, competencia internacional, quejas, bajas de productividad, entre
otros. Segun 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 tenderia a desaparecer.

Esta ultima prevision de Nadler y Lawler (1983) no se ha cumplido. A partir de los afios 90 el
concepto sigue cerca de la idea del "todo", no como "panacea’, sino como integracion de ideas
e ideales como ha sistematizado Munduate (1993) que propone que la Calidad de Vida
Laboral puede ser entendida como "meta", "proceso” y "filosofia." La idea de meta
conlleva la transformacion de todos los procesos de gestion de los RRHH, objetivando la
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eficacia organizacional. Como proceso implica el esfuerzo y participacion de todos para la
transicion de un sistema con menos control y mas implicacion. Como filosofia resalta la
importancia, la contribucion y el compromiso de las personas a la organizacion.

En las diversas definiciones de CVL es posible distinguir dos perspectivas generales.
Una se relaciona con las personas, también llamada dimension subjetiva o CVL
psicologica. La otra hace referencia al entorno laboral o dimension objetiva. En la
dimensién subjetiva aparecen categorias como satisfaccion de necesidades,
satisfaccion laboral, relaciones interpersonales con jefes y comparieros, actitudes y
valores hacia el trabajo como: motivacion, compromiso, orgullo, entre otros. Los
trabajos de Sirgy et al, (2001) y Oliveira (2003), son algunos que ilustran esta
perspectiva. En la dimension objetiva se hallan tanto las categorias asociadas a las
condiciones del entorno laboral como: seguridad, iluminacién, ergonomia, tecnologia,
etc., como las que se relacionan al puesto de trabajo, a los sistemas de gestion, a las
caracteristicas y procesos organizacionales. En esta perspectiva, entre otros, estan 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, posibilité al surgimiento de una tercera perspectiva, la que pretende integrar en
la evaluacion aspectos objetivos y subjetivos. En este grupo destacan los trabajos de
Visauta (1983), Mirvis y Lawler (1984), Fernandez y Jiménez (1988), Gonzalez et.al.
(1996) y Quijano et al. (2005).

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

Segun Robbins (2003) la expresion calidad de la vida laboral (CVL) se refiere al
proceso por el que la organizacién responde a las necesidades de los empleados,
estableciendo mecanismos que les permitan participar por completo en las decisiones
que disefian su vida en el trabajo. Un concepto a modo de paraguas que cubre
literalmente docena de intervenciones concretas que tiene la meta comun de humanizar
el lugar de trabajo. De acuerdo con Fernandez (1990) "la Calidad de Vida en el trabajo

es una gestiébn dinamica y contingencial de los factores fisicos, tecnolégicos y
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sociopsicologicos 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 filosofia, un set de creencias que engloban
todos los esfuerzos por incrementar la productividad y mejorar la moral (motivacion) de
las personas, enfatizando la participacion de la gente, la preservacion de su dignidad, y
por eliminar los aspectos disfuncionales de la jerarquia organizacional. Finalmente,
Chiavenato (2000) sefala que la calidad de vida laboral (CVL) representa el grado de
satisfaccidon 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 satisfaccion
con el trabajo ejecutado, posibilidades de futuro en la organizacion, reconocimiento por
los resultados obtenidos, salario recibido, beneficios ofrecidos, relaciones humanas en
el grupo y la organizacién, ambientes psicologico y fisico de trabajo, posibilidad de
participar, etc. La CVL abarca no sélo los aspectos intrinsecos del cargo, sino también
los aspectos extrinsecos. Afecta actitudes personales y comportamientos importantes
para la productividad individual, como motivacion 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

Segun el Departamento de Estudio de la Direccién del Trabajo de Chile?, la calidad de
vida ha recuperado protagonismo a nivel mundial. Surgen nuevos enfoques sobre el
desarrollo de los paises, que agregan a la tradicional preocupacion por el crecimiento y
la competitividad econdmica, un énfasis en la necesidad de equidad, cohesion social y
mecanismos de resguardo de la condicion de ciudadanos de las personas.

* Departamento de Estudios de la Direccién del Trabajo (2002). Cuaderno de Investigacion N°16; “Calidad de Vida del Trabajo. Percepcion de los
Trabajadores” Chile.
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Esta preocupacion se manifiesta tanto a nivel general macro-social como en ambitos

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

La Direccion del Trabajo de Chile sefiala que la recuperacion del concepto de calidad
de vida surge a partir de la critica a los enfoques economicistas solo centrados en el
bienestar material de las sociedades a nivel agregado y que dejan de lado los
componentes subjetivos y sociolégicos relacionados con el bienestar integral de las
personas en su diversidad. De hecho, la calidad de vida segun Sirgy et al, (2001) y
Oliveira (2003) es un concepto subjetivo, que esta relacionado con la percepciéon 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 explicitas 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 sélo econémicamente®. Desde
esta mirada, el bienestar de una sociedad y de las personas que la habitan no se juega
sblo en su capacidad de producir mas bienes y servicios, sino especialmente en la
manera en que ella se hace cargo de las consecuencias de un determinado patrén de
crecimiento econémico sobre la percepcion subjetiva de felicidad de las personas.

En el ambito del trabajo, se expresa también esta dualidad entre lo econdmicamente
rentable y lo subjetivamente agradable. A nivel mundial, se han producido durante las
Ultimas décadas profundas transformaciones en la estructura productiva y en las formas
de organizacién de la produccién, innovaciones que produjeron aumentos importantes
de productividad y una mayor competitividad de las empresas. Sin embargo, ello sélo se
llevé a cabo junto con una hiper-flexibilizacion 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 motivacion, la satisfaccion subjetiva y el bienestar de los

® PNUD (2000), Informe sobre el desarrollo humano en Chile: més sociedad para gobernar el futuro, Santiago de Chile.
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trabajadores, y como ello puede jugar en contra de la propia competitividad de las
empresas ya alcanzada.

Frente a estas preguntas, cobra vigencia nuevamente la nocion de Calidad de Vida
Laboral (CVL), como un intento de sefalar 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 estrés y mejorar

los ambientes laborales en las empresas.

Cabe senalar, que no sélo 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 ultimos afios un marco de derechos basicos internacionales del trabajo. La
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) ha planteado explicitamente la necesidad
y el deber de favorecer el mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores, junto
con otras normas de proteccidn social, que permitan elevar los niveles de equidad en el

trabajo.°

La OIT, junto con consolidar un cuerpo basico de derechos fundamentales del trabajo
establecido como marco internacional obligatorio, ha planteado en los ultimos afos la
importancia de la elevacion 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 él
ocurre es fundamental para la limitacién o el desarrollo pleno de las potencialidades e
intereses de las personas. Hay aqui una critica al enfoque neoliberal que ve a los
lugares de trabajo como un espacio privado, con reglas distintas a las establecidas para
la vida en comun en el espacio publico’.

La calidad de vida surge como concepto a partir de la constatacién de las limitaciones
del enfoque economicista de "nivel de vida" ligado solo al bienestar material.
Tradicionalmente, se entendid el desarrollo sélo como crecimiento econémico y

® Véase Declaracion 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.
" Departamento de Estudios de la Direccion del Trabajo (2002). Cuaderno de Investigacion N°16; “Calidad de Vida del Trabajo. Percepcién de los
Trabajadores” Chile.
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aumento del ingreso per capita, pero esta forma de entenderlo, y en particular al medirlo
con cifras agregadas o promedios nacionales, subvalora los componentes subjetivos y
sociologicos de la satisfaccion de las personas.

Se incorporan entonces otras dimensiones: satisfaccion de necesidades basicas,
crecimiento con rostro humano, desarrollo humano. Seers (1969) hace tres décadas
recordaba la importancia de mirar el desarrollo como realizacion de la persona humana.
Hirschman (1989) eleva a primer plano el ser alguien, ser respetado, tener opinion. Sen
(1999), por su parte, senala e ilustra como las personas son el fin ultimo del desarrollo y
que el crecimiento, ingreso, industrializacion, avance tecnologico, 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 accion
alternativos. Por lo tanto, el proceso de desarrollo debiera ser calificado y ponderado en
términos 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-formulacion y
ampliacién del concepto de "desarrollo" hacia una perspectiva que hace hincapié en los
problemas sociales, culturales y ambientales que puede acarrear el exceso de
desarrollo entendido s6lo econdmicamente. Los espacios hacia los que vuelca su
atencion la "calidad de vida" son entonces el espacio privado, la calidad del acceso a
las necesidades basicas, el acceso a nuevos satisfactores (cultura, medios, internet) y
la relacion con el entorno®

Desde una mirada mas socio-politica, los enfoques centrados en la calidad de vida
sefialan una meta de orientacion general, expresando al mismo tiempo un malestar, una
critica que se dirige a todos los meétodos excesivamente tecnocraticos que se han
venido utilizando hasta el presente en las politicas publicas. Otro aspecto central de
estos enfoques es su alusidn a la relacion entre las dimensiones cuantitativas vy
cualitativas del desarrollo.

& PNUD (2000), Informe sobre el desarrollo humano en Chile: mas sociedad para gobernar el futuro, Santiago de Chile.
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En sintesis, segun lo planteado por el Departamento de Estudios de la Direccion del
Trabajo de Chile (2002), la nocion de calidad de vida ligada al desarrollo humano parte
de un modelo explicitamente normativo, que se establece a partir de una concepcién
determinada y que sefiala la manera de alcanzar esta meta. Supone la capacidad en el
hombre para aspirar a configurar el futuro, asumiendo que el desarrollo tiene un
caracter global. Sus dimensiones ecologicas, culturales, sociales, econdmicas,
institucionales y politicas se entienden como un sistema de relaciones. Las necesidades
no pueden disociarse unas de otras: la satisfaccion de una es al mismo tiempo

condicion y resultado de la satisfaccion 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 Direccion del Trabajo
de Chile®, la globalizacién de la economia chilena plantea crecientes desafios 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 mas con la
eficiencia individual, esta relacion, ya incorporada por los paises desarrollados, esta
lejos de establecerse en Chile, donde, a un mismo tiempo, aumenta el indice de horas
trabajadas y la productividad por hombre figura muy por debajo de Europa y Estados
Unidos.

Si en todo el mundo hoy en dia se hace necesario revisar y modificar los paradigmas de
disefio y gestion de organizaciones, en Chile dicha necesidad es particularmente

urgente.

Si bien es cierto que en los ultimos tiempos las empresas y organizaciones chilenas han
obtenido importantes logros en términos de productividad y competitividad, de eficacia y

° Departamento de Estudios de la Direccion del Trabajo (2002). Cuaderno de Investigacion N°16; “Calidad de Vida del Trabajo. Percepcién de los
Trabajadores” Chile.
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eficiencia, ello ha sido logrado a través de enfoques que han tenido un muy negativo
impacto sobre la calidad de vida en el trabajo®.

Chile no solo ha alcanzado el récord mundial en términos de la extension efectiva de la
jornada laboral promedio sino, ademas, bate también el triste récord de tener la capital
mas "insana mentalmente", segun datos de la Organizacién Mundial de la Salud."

No obstante, una iniciativa ejemplar en materia de calidad de vida laboral para las
instituciones publicas en Chile, se refiere a la formulacion por parte del gobierno de la
Presidenta Michelle Bachelet del Cédigo de Buenas Practicas 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 articulos del Estatuto Administrativo, que estipulan el acceso a la
carrera funcionaria, asi como la promocién y acceso a la capacitacion, en “igualdad de
condiciones”, y la ley N°19.882 sobre Nuevo Trato Laboral y Alta Direccion Publica, que
encomiendan a la Direccion Nacional del Servicio Civil, entre otras, “incorporar en la
proposicion de politicas de personal, variables que eviten todo tipo de discriminacion,
tales como género, tendencias sexuales, religion, etnias, discapacidades fisicas y otras

de similar naturaleza”."?

Los objetivos que se persiguen con el Codigo de Buenas Practicas 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 ambito laboral; fomentar y favorecer el
desarrollo de politicas de recursos humanos en los érganos de la administracion central
del Estado destinadas fundamentalmente a prevenir y erradicar discriminaciones
directas e indirectas; potenciar medidas tendientes a facilitar una mayor
compatibilizacion 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

'° Departamento de Estudios de la Direccion del Trabajo (2002). Cuaderno de Investigacion N°16; “Calidad de Vida del Trabajo. Percepcion de los
Trabajadores” Chile
" Organizacién Mundial de la Salud (OMS), es la agencia especializada de la Organizacion 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 maximo nivel posible de salud.
"2 Fuente: Pagina web www.serviciocivil.cl
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laborales mas saludables y humanos, que contribuya al logro de los objetivos

institucionales.

La implementacion de este cddigo comienza con el desarrollo por parte de las
instituciones de un diagndstico con el objetivo de determinar la situacién en que se
encuentra la institucion respecto de cada una de las directrices y medidas alli indicadas.
Es importante destacar que esta formulacion se realiza de manera participativa entre
trabajadores, responsables de recursos humanos y autoridades. Dicho diagndstico

I la cual es

constituye la linea base que orienta la formulacién del plan trienal
presentada a la Direccion Nacional del Servicio Civil, quien tiene la responsabilidad

revisarlo, aprobarlo y evaluar los grados de cumplimiento®.

Es importante sefialar que las buenas practicas laborales constituyen acciones que
pueden ser potenciadas mas desde un plano cultural qgue desde una perspectiva legal,
en cuanto su esencia generalmente rebasa las exigencias de la legislacién y su
adopcién necesariamente es voluntaria por parte de las instituciones publicas. Asi es
gue para fomentar la implementacién de estas iniciativas es necesario contar con

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

1.5 Mediciones de Calidad de Vida Laboral

Las evaluaciones de CVL pueden ser realizadas mediante la utilizacion de métodos objetivos o
subjetivos. En la aproximacion objetiva se evallan las condiciones fisicas del entorno laboral
(seguridad, higiene, iluminacion); de la organizacion (horarios, salarios), y de los trabajadores
(carga fisica, rendimiento) a través de informaciones, casi siempre cuantitativas,
proporcionadas por los representantes y/o documentos procedentes de la organizacion.
Entre los instrumentos mas utilizados estan listados, perfiles y check-list (Segurado y Argulld,
2002).

Por otra parte, la aproximacion subjetiva posibilita evaluar la percepcién, juicio y opinion que
tienen los empleados respecto a sus condiciones de trabajo y entorno laboral. Recoge

'3 El plan trienal de Buenas Practicas 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 implementacion y mecanismos de control y seguimiento.
4 Para mayor informacién constiltese pagina web www.serviciocivil.cl
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informacion que puede ser cualitativa o cuantitativa de variables individuales como la
satisfaccion, la motivacion, la identificacion, el compromiso con el trabajo y con la organizacion,
entre otras. Las técnicas mas utilizadas en este enfoque son la observacion, la entrevista v,

especialmente, los cuestionarios (Segurado y Argullo, 2002).

Ambas metodologias presentan limitaciones y por si 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), Fernandez y Jiménez (1988), Gonzalez et al, (1996), Quijano et al, (2005)
recomiendan la integracion de la medicion objetiva con la subjetiva como una alternativa que

puede minimizar la fragmentacién y el sesgo en las evaluaciones de la CVL.

Uno de los desafios claves para avanzar hacia una mayor satisfaccion laboral y
compatibilizacion entre los requerimientos laborales y los proyectos personales vy
familiares, es generar indicadores de medicion y seguimiento, que permitan realizar

diagnésticos periddicos de la situacion de la calidad de vida en el trabajo.

Segun el Departamento de Estudios de la Direccion del Trabajo, en Chile no existen
instrumentos de este tipo, que permitan medir especificamente "calidad de vida en el
trabajo", aunque si los hay referidos a tematicas 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 términos

generales tres niveles de intervencion':

* La sociedad en su conjunto: nivel en el cual se definen los derechos y deberes de los
actores laborales, expresados en la legislacion laboral y de seguridad social; en

general, existen estadisticas 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;

'® Departamento de Estudios de la Direccién del Trabajo (2002). Cuaderno de Investigacién N°16; “Calidad de Vida del Trabajo. Percepcion de los
Trabajadores”. Santiago. Chile.
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* Las personas: nivel de las percepciones subjetivas y de las pautas culturales de
relacion entre las personas en el trabajo; es en este nivel donde se observan las
mayores deficiencias, puesto que se trata de elementos subjetivos, de dificil medicidn,

aunque son medidos en los paises europeos a través de ciertas encuestas de opinién.

Desde el punto de vista de los consultores de empresas, los elementos que aparecen
impactando mas directamente a la calidad de vida en el trabajo son las condiciones de
seguridad industrial, los estandares de calidad y productividad y las condiciones
medioambientales de trabajo. Segun algunos autores, el proximo elemento que
generara un impacto similar, y al que debe ponerse atencion, sera la definicion vy
utilizacién de herramientas para inducir un desarrollo personal del trabajador, el cual sin

duda incrementara su calidad de vida.

1.6 Categorias de Calidad de Vida Laboral propuestas por los investigadores

Las categorias de CVL provienen, en su mayor parte, de estudios empiricos realizados
entre 1975 y 2003 en distintos contextos. Para identificarlos se ha realizado una revision de la
literatura cientifica del tema en la base de datos Psycinfo'®, donde se aprecia una mayor
frecuencia de investigaciones (50 referencias) en la década de los ochenta y una mas baja
(31 referencias) en la década de los 90. Tras la lectura se identificaron 19 trabajos (Véase
tabla 1).

'® 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 Psicologia y disciplinas afines como Psiquiatria, Educacién, Sociologia, Derecho, Farmacologia, etc.
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Enla tabla 1 se observan los autores y los aspectos de la CVL analizados por cada uno de

ellos.

Tabla1: Categorias delaCVL propuestas por los investigadores

AUTOR/ANO

CATEGORIAS PROPUESTAS

a - Oliveira (2003)

Equidad: remunerativa (01). en el trato (02). remuneracion satisfactoria (03), carga de trabajo (04) entorno
fisico del trabajo (05), estabilidad en el empico (06), rctroinformacion (07), libertad de expresion (08),
relacion con los jefes (09), actuacion sindical (10), participacion en las ganancias (11) comunicacion (12).
formacién ofrecidas (13), status (14) autonomia (15), relacién interpersonal (16), responsabilidad (17) ,
autorrcalizacién (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)

Satisfaccién con funciones y actividades laborales (25), jerarquia/ supervision (26), organizacion
del trabajo: distribucion de tareas (32) participacion en eleccién (33) importancia del trabajo (34).
comunicacion en la empresa: procesos de comunicacion (35), negociacién colectiva (36) resolucion de
problemas (37), tendencia a la conilictividad o cooperacion (38), valoracion convenio colectivo (39),
Estimulo a la participacion (40), confianza (41), relacion entre comparieros (42), relacién con superiores
(43), Tiempo de trabajo: horarios (44), flexibilidad (45), tiempo trayecto casa-empresa-casa (46),
seguridad c higiene (44), riesgos laborales (48). satisfaccion con entorno fisico del puesto de trabajo (49),
informacién sobre estrés y cansancio 50) valoracion de la formacion laboral (51), promocién (52),
compensacion por el trabajo: satisfaccion por remuneracion (53), beneficios (54) Actitud en el puesto de
trabajo: opinidn de cambiar puesto de trabajo actual por otro (58)orgullo c identificacién con la empresa (59)

c - Sirgy y Efraty
(2001)

Satisfaccion de necesidades salud y seguridad: proteccién enfermedades y dafios dentro y fuera del trabajo (60),
Satisfaccion de necesidades econdmicas y familia: pago (61) estabilidad (62), otras necesidades familiares
(63). Satisfaccion de necesidades sociales: relaciones con otros (64), ocio (65), Satisfaccion de necesidades
estima: reconocimiento del trabajo dentro y fuera de la organizacién. (66). Satisfacciéon de necesidades de
actualizacion: desarrollo potencial personal (67) y profesional (68). Satisfaccion de necesidades
conocimiento: aprendizaje, mejora habilidades profesionales (69) Satisfaccion de necesidades estéticas:
creatividad en el trabajo y creatividad personal (70)

d - Requena(2000)

Grado de satisfaccion 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(1999)

Satisfaccion laboral (77), uso de habilidades (78), autoridad en la decision (79), control de la tarea (80).
presion del tiempo (81). ambigliedad de rol (82), esfuerzo fisico (83), exposicion a riesgos (84), inseguridad en
el puesto de trabajo (85), carencia de significado del trabajo (86). apoyo social del supervisor (87). apoyo
social comparieros (88)

f-Lauy May (1998)

Pago y beneficios (89), oportunidades: formacién (90), promocién y politicas de (91), existencia de minorias
(92), seguridad del puesto de trabajo (93), orgullo en el trabajo (94) y por la empresa (95). confianza y justicia:
(comunicacion con niveles superiores, accesibilidad ejecutivos, sistemas de evaluacion y quejas efectivos) (96),
camaraderia y amistad (sentimiento de ser familia, disfrutar de trabajar con otros (97)

g - Cohén, Chang y
Ledford(1997)

Satisfaccion laboral (98), satisfaccion necesidades de crecimicnto(99), satisfaccion necesidades sociales (100),
satisfaccion necesidades de grupo (101), compromiso organizacional (102)

h-Quijano(1997)

Conflicto de rol (103), autoefleacia (104), caracteristicas del puesto (105). apoyo (106), Equidad (107),
claridad de rol (108), estrés y Burnout (109), satisfaccion (110), motivacion (111). identificacion y
compromiso con el trabajo (112). salud general. (113), ocio (114), sobrecarga de trabajo (115)

i - Fieids y Thacker
(1992)

Compromiso con la organizacion (116), compromiso con sindicato (117), satisfaccion 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 promocion (123), integracion social entre pares (124), espirito de equipo (125), participacion
en la toma de decision( 126), trabajo y vida social: equilibrio relativo (127), relevancia social de la vida
laboral (128)

1 - Efiaty y Sirgy
(1990)

Satisfaccion de necesidades de supervivencia: seguridad (129) y recursos econémicos (130) Satisfaccion de
necesidades sociales: relaciones interpersonales(131) y pertenencia (132) Satisfaccion de necesidades del
"Ego": autoestima (133) y autonomia (134) Satisfaccion de necesidades de auto-actualizacién: crecimiento
(135) y habilidades superiores (136)

m - Salas y Glickman
(1990)

Rctroinformacion (137), variedad (138), significacion del trabajo (139), Autonomia (140), identidad laboral
(141), toma de decision (142), Disponibilidad tecnolégica (143)

n-Ferrer(1988)

Salario (144), estabilidad salarial (145), estabilidad de empleo (146), seguridad social (147), protecciéon y
seguridad del ambiente fisico (148), salud (149), participacion (150), pertenencia (151), aprobacion (152),
facilidad de asociacion (153), capacidad de intervenir en decisiones (154), necesidad de autorrealizacion (155),
desarrollo de talentos y capacidades (156), igualdad salarial segun sexos (157), objetividad de la evaluacién
(158). organizacion del trabaijo( 159)
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0-Mateu(1988) Retribucion suficiente y justa (160), relacion apropiada de la paga por diferentes trabajos (161), condiciones de
trabajo seguras y saludables (162), condiciones fisicas 0 jornadas horarias que no resulten perjudiciales para la
salud (163), oportunidad inmediata de utilizar y desarrollar las aptitudes humanas (164), autonomia (165)
destrezas niultiplesf 166), informacion y fcedback (167), tareas completas (168), planificacion (169), futuras
oportunidades de promocién (170) aplicacion futura de conocimientos y aptitudes (171), integracion social en la
empresa: ausencia de prejuicios, igualitarismo, movilidad, grupos primarios de apoyo, sentimiento de
"comunidad" (172), apertura interpersonal en como los miembros de la organizacién se relacionan ¢
intercambian ideas y sentimientos (173), derechos fundamentales de la persona en la empresa: intimidad
personal (174), libertad de expresion (175), equidad en retribuciones (176), recompensas simbdlicas (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, Satisfaccion de necesidad de crecimiento: promocion (182) y logro (183), Sugerencias ofrecidas:
Hackett y Grady participacion y comunicacion (184), participacion toma de decision (185) comunicacion grupo trabajo (186),
(1986) comunicacion organizacional (187), caracteristicas del trabajo: significacion (188), desafio (189),

responsabilidad personal (190)
g- Mirvis y Lawler Satisfaccion con: paga (191), beneficios (192), seguridad y estabilidad (193) condiciones fisicas de trabajo (194),
(1984) relacién con comparieros (195), posibilidad logros y desarrollo de habilidades (197), satisfaccion laboral general

(198), tipo de supervision: tarea 0 personas (199), influencia: sugerencias, expresar quejas, manejo de quejas,
participacion (200), evaluacion del rendimiento (201), recompensas extrinsecas (202), recompensas
intrinsecas (203), oportunidad para las recompensas (204), Puesto de trabajo: responsabilidad personal
(205), significado (206), importancia (207), variedad (208), desafio (209), autonomia (210)

r-Visauta(1983) Satisfaccion en el trabajo (211), temperatura (212), luz (213), ruidos (214), limpieza (215), espacio (216),
condiciones de seguridad (217), carga fisica (218), carga mental (219), jomada de trabajo (220), transpone
(221), oportunidades de formacion (222), utilizacion de las capacidades(223), promocion (224),
preparacion necesaria (225), relacién con compafieros (226), relacion con superiores inmediatos (227),
relacion con la organizacion (228), di versificacion de funciones (229), identificacion al producto (230),
intervencion en la tarea (231), seguridad 0 garantia en el empleo (232), salario (233), otras ventajas
sociales (234), reconocimiento 0 consideracion interna y extema (235), autonomia (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 fisico seguro y saludable (242), uso y desarrollo de capacidades (243) , autonomia (245),
habilidades mltiples (246), informacion de los procesos de trabajo (247), oportunidad de crecimiento (248),
desarrollo personal (249) y profesional (250), promocion (251), estabilidad en el empleo (252), integracion
social: ausencias de perjuicios (254), igualdad (255), movilidad (256), grupos primarios de apoyo
(257), franqueza interpersonal (258), proteccion de los derechos del trabajador (259), privacidad(260),
libertad de expresion (261), tratamiento imparcial (262), equilibrio trabajo y vida (263), ocio (264), horarios
(265), relevancia social de la vida laboral (266)

t-HoiTenger(1975) Tecnologia (267), organizacion del trabajo (268), necesidades personales (269), necesidades del medio fisico
(270) y social (271), disefio 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
intervencién estructural de Desarrollo Organizacional (DO)*’. En este sentido Robbins
(1996) afirma que las intervenciones estructurales del DO insisten en hacer a las
organizaciones mas organicas e igualitarias. En este sentido, los programas de calidad

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

" Robbins (1996) sefiala que el desarrollo organizacional atafie a los cambios sistematicos 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 compafiia y el bienestar de los
empleados.
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intentan mejorar el grado en que los miembros de una organizacion son capaces de
satisfacer importantes necesidades personales mediante sus experiencias dentro de la
empresa, articulandose estrechamente con los programas de mejoramiento y cambio

organizacional.

Asi, para Robbins (1996) un proyecto de calidad de la vida laboral (CVL) se refiere al
proceso por el que la organizacién responde a las necesidades de los empleados
estableciendo mecanismos que les permitan participar por completo en las decisiones
que disefian 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 comun 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 adicion de motivadores a los puestos. Las
dimensiones centrales de los puestos que particularmente ofrecen enriquecimiento, son
variedad, identidad de la tarea, significacion de la misma, autonomia y retroalimentacion.
Los programas de enriquecimiento del trabajo y de calidad de vida laboral satisfacen
necesidades humanas y de desempefo. Ayudan tanto a los empleados como a la
organizacion. Los programas de calidad de vida laboral, acarrean costo y también
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 bibliografia
revisada, aparecen como los mas relevantes respecto al nivel de calidad de vida de los
trabajadores (Smith-Palliser, 2000):

* Nivel de remuneraciones: suficiencia en los ingresos para mantener un estandar 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
categoria la autonomia, el uso de multiples habilidades mas que la aplicacion repetitiva

de una sola.

» Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad: oportunidades de ascenso, y
seguridad en el empleo.

* Integracion social en el trabajo de la organizacién: igualdad, no discriminacion,

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 geograficos.

* Relevancia social y vida laboral: incluye el reconocimiento de la responsabilidad social
de la empresa en cdmo son comercializados los productos, disposicion 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 comprenderia el redisefio de puestos, la administracion
participativa y la flexibilidad de horarios, asi como programas que ofrecen a los
empleados la posibilidad de alcanzar la igualdad en su empresa y otros que brindan
proteccion contra las arbitrariedades de sus supervisores.

Segun Gonzalez (2000) la implementacion de Proyectos de Calidad de Vida Laboral,
puede resultar beneficioso tanto para la organizacion como para el trabajador, lo cual
se puede reflejar en:
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« Evolucion y desarrollo del trabajador

« Una elevada motivacion

« Mejor desenvolvimiento de sus funciones
« Menor rotacién en el empleo

« Menores tasas de ausentismo

« Menos quejas

« Tiempo de ocio reducido

« Mayor satisfaccion en el empleo

« Mayor eficiencia en la organizacion.

Segun Gonzalez et al, (2000) los proyectos de calidad de vida en el trabajo, de la
misma manera que tienen sus beneficios, también tienen algunas limitaciones: La mas
importante es sin lugar a dudas, una cultura empresarial que no logra visualizar las
ventajas tanto éticas como econdmicas de mejorar los factores objetivos y subjetivos
que permitirian 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 paises de menor desarrollo, esto tiene que ver con
los bajos estandares 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 mas complejos, por lo que la implementacién de Proyectos de
CVL se hace mas dificil.

» Los mejores trabajos no siempre coinciden con los pagos que se reciben. Por ejemplo,
al mejorar los empleos los empleados ahora pensaran que lo que reciben de pago no
va de acuerdo a los nuevos deberes, o los nuevos procedimientos de trabajo, por lo que
desearan obtener un mejor sueldo.
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* Aumento de costos, debido a la incorporacién de nuevas tecnologias, nuevas
herramientas, planes de capacitacion, etc. Por ejemplo, Luego de replantear, mejorar o
reestructurar los puestos de trabajo es posible que se necesite nueva tecnologia,
nuevos ambientes, nuevas herramientas, nueva capacitacion, lo cual hara que la

organizacion tenga mas costos en su funcionamiento.

» Obsolescencia del equipo tecnoldgico; Algunas organizaciones realizan inversiones
tan gigantescas en equipos tecnologicos, que no pueden hacer cambios sustanciales
mientras estos no se sustituyan. Cuando las condiciones tecnoldgicas problematicas 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 mas favorable.

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

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

En su trabajo de titulacion "Disefio organizacional para la divisiéon andina de CODELCO
CHILE" Barraza y Martin (1997) relaciona la productividad con la calidad de vida
laboral (CVL), y nos dice, abordando la teoria de Humberto Maturana'® que no es
posible tener una organizacién 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 Psicologa Roxana Afazco V. trabajé en el Departamento de Recursos Humanos
de "Farmacéutica FARMACENTRAL S.A." nos dice que lo que se pretendia era mejorar
la calidad de trabajo de las personas, haciendo hincapié en todo lo relacionado con el
clima laboral, trabajando con los supervisores de personal, mejorando los procesos de
selecciodn, de transferencia y de promocion de las personas. Se tratd de integrar mas al

'® Humberto Maturana es Doctor en Biologia de la Universidad de Chile y experto en estrategias corporativas.
' Roxana Afiazco V. es Sicdloga de la Pontificia Universidad Catélica de Chile. Desde 1988 realiza trabajos como sicéloga laboral.
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trabajador en el proceso global de la productividad, realizando grupos de conversacion
entre los trabajadores con el fin de ver sugerencias en sus respectivas areas. Los
gerentes comenzaron a fomentar este tipo de actividades en la parte productiva, de tal
manera que la persona no esté en un trabajo tan especifico, ya que antiguamente, el
trabajador realizaba un trabajo especifico y monotono. Al tratar de hacer que el trabajo
fuese mas global, la idea era motivar a la gente, y en el fondo, que cometan menos
errores al estar mas involucrados en su trabajo, lo cual mejoraba en la persona la
calidad de vida, debido a que se encontraba mas satisfecha, trabajaba mas involucrada,
se encontraba mas comprometida, ya que si existian errores, los asumia y trataba de

solucionarlos.

Por su parte, el Psicologo Laboral Jorge Lizana R* ha trabajado en diversas
empresas comprometido en forma indirecta con la calidad laboral de las personas, a
través de cursos que ha dictado en relacion con el estrés laboral y el mejoramiento de
las relaciones interpersonales, lo cual contribuye basicamente a ese objetivo, incluso,
se abordan temas de vida familiar. En relacion 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 estan afectando a las personas, y en este sentido se tratan los
indices de enfermedad, el alcoholismo, enfermedades profesionales, etc., lo cual se
trabaja basicamente investigando la incidencia, o sea, ver cuanta gente las padece, y
de acuerdo a ello, ir generando ciertos programas de transferencia, mejoramiento del
entorno, medidas de proteccion, etc. La otra forma que se aborda el tema tiene que ver
con lo que se denominan Tecnologias Blandas, lo cual tiene que ver con el
mejoramiento de la comunicacion, de las relaciones interpersonales y del clima laboral.
En relacion a ello, existen varias formas de tratar estos temas: Una de ellas es la
generacion de actividades desestresantes o extralaborales, fomentando deportes y
actividades recreativas?'.

2 Jorge Lizana R. es Psicologo Laboral de la Universidad Catdlica de Chile.
' Conslltese “Calidad de Vida Laboral’ de la Facultad de Ingenieria, Depto. de Ingenieria Civil Industrial, Universidad Santiago de Chile. En
http://members.tripod.com/admusach/doc/calvida.htm
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En relacion 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, administrandoles el
endeudamiento a través de una organizacion que crearon para facilitar el pago de las
deudas con financieras. Fundamentalmente, esta empresa realiza capacitacion, cursos
especificos 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.

34



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

Seminario de Titulo:

Calidad de Vida Laboral. En los Establecimientos Urbanos de Atencion Primaria de la Ciudad de Chillan.

CALIDAD DE VIDA LABORAL

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

Las organizaciones prestadoras de servicios de salud corresponden a uno de los tipos
mas complejos de institucion publica. Su complejidad es debido a las particularidades
intrinsecas a su tipo de servicio y a su alta sensibilidad hacia el ambiente externo. Las
instituciones de salud tienen como objetivo basico el cuidado y la promocion del
bienestar y la salud del individuo y de la poblacion, asi como el control y prevencién 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 asi, que la
calidad de los servicios prestados por estas organizaciones se relaciona directamente
con la satisfaccion de los trabajadores que las integran. La satisfaccién 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 inversion en capital

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

Desde esta perspectiva, el Ministerio de Salud de acuerdo a las Politicas de Desarrollo
de las Personas de las Redes Asistenciales del Sector Publico de Salud (2005), plantea
fortalecer el accionar participativo de los trabajadores como un objetivo de gestion, tanto
sobre la salud de las personas como del ambiente y entorno laboral, orientado al logro
de las politicas publicas de salud.

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

Las areas que se presentan a continuacion constituyen una muestra relevante de las
politicas implementadas por el Ministerio de Salud en materia de CVL, de acuerdo con
lo establecido en las Politicas de Desarrollo de las Personas de las Redes Asistenciales
del Sector Publico 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 desempefio, protejan su
salud ocupacional y potencien su calidad de vida. En este sentido, la salud laboral es
entendida como la preocupacion por la busqueda del maximo bienestar posible en el
trabajo, tanto en la realizacion del trabajo como en las consecuencias de éste en todos
los planos: fisico, 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,
proteccion de los riesgos fisicos y psicol6gicos, para lo cual se enuncian los
lineamientos generales en esta materia y que los establecimientos de salud materializan
mediante programas de bienestar, capacitaciébn 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 Prevencion de Riesgos, de los
programas de salud de los funcionarios u otros, deben elaborar planes de accién
tendientes a la prevencion y control de riesgos laborales y a la busqueda del maximo
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,
resolucién de conflictos, relaciones interpersonales, programas que favorecen espacios
de descanso planificado dentro de la jornada laboral, creacion de incentivos a los
lugares de trabajo con ambientes laborales saludables y con programas que favorecen
una cultura de proteccién al medio y promocion 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,
proteccion de los riesgos fisicos y psicolégicos, es decir, favorecer una calidad de vida
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laboral de los funcionarios del sector salud.

En este &mbito, el trabajo en Establecimientos Asistenciales tiene caracteristicas
singulares como lo es la diversidad de funciones y la existencia de varias formas
organizacionales que coexisten en forma paralela, ademas de los problemas asociados
al tipo de jornada laboral, gestion de tiempo, exposicién a riesgos y otras mas, que
hacen necesario definir metas a desarrollar que impliguen una mejora concreta en las

condiciones de desempeiio.

Programas para mejorar los ambientes de trabajo. Anualmente el Ministerio de Salud
establece los criterios para la ejecucion 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 participacion de los funcionarios en su desarrollo.

Estimulos al desempefio y a la excelencia funcionaria. Se establece un sistema de
estimulos que permite reconocer a aquellos funcionarios y equipos de trabajo
destacados por su contribucion al logro de la mision institucional y a su modernizacion.
El término incentivo se utiliza en un sentido amplio para denominar aquellas
intervenciones que modulan la conducta del trabajador de la salud en el desempefio de
su labor cotidiana, en este caso se refiere a los incentivos no financieros que pueden

aumentar la satisfaccion de quien trabaja y su desempefio individual y organizativo.

Mejoramiento de la calidad de vida de todos los miembros de la institucion, desde una
perspectiva integral de la persona, a través de politicas de bienestar de la institucion. Se
entiende por politica de bienestar a la funcion de apoyo a la gestién de personal de los
establecimientos de salud, y que aborda los aspectos laboral, econémico, cultural,
recreativo, social y familiar de las personas, fortaleciendo la identidad institucional,

pertenencia, integracion y las relaciones humanas.
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En este sentido se desarrollan programas especificos de bienestar en los ambitos de
salud integral, asistencia social y beneficios, asesorias profesionales, recreacion y
cultura.

Disefilo 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 disefios 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 integracion de las diversas
realidades de los Centros de Atencién, de los diferentes niveles, de los numerosos
perfles de personas de los estamentos directivos, profesionales, técnicos,
administrativos y auxiliares.

Estos disefios organizacionales consideran al personal médico, profesionales no
médicos, técnicos, personal administrativo y auxiliar, dado que estos grupos tienen
diferentes caracteristicas, por lo tanto diferentes expectativas frente a la organizacion,
diferentes responsabilidades y roles en los Centros Asistenciales componentes de la
Red.

Rol del directivo en la optimizacion de la motivacion y el desempefio de las personas.
La Formacion en Gestion de Personas se orienta a preparar adecuadamente a los
cuadros directivos y jefaturas en el manejo del Clima Organizacional, variable
fundamental en la motivacion de las personas y causante importante de su nivel de
desempefio. La complejidad de la descripcion de puestos, la seleccidon de personas y la
evaluacion de su desempefio avalan esta iniciativa, la que ha sido desarrollada por los
Servicios de Salud conjuntamente con distintas Universidades mediante el programa
denominado Formacion de Equipos Directivos de la Red Asistencial (FEDRA) dirigido a
los diferentes equipos directivos y ejecutivos de la red asistencial, desarrollando asi

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

El grupo de investigacion averigu6é 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 Seccion Calidad de Vida del Servicio de Salud Nuble, al
Departamento de Salud de la llustre Municipalidad de Chillan 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, satisfaccion laboral, salud ocupacional.

No obstante, una aproximacion interesante al tema en estudio, lo constituye una valiosa
investigacion realizada en el Servicio de Salud de Talcahuano, en el marco de la
Planificacion Estratégica 2007-2010, especificamente en el Area de Calidad de Vida
Laboral (CVL).

Dicho estudio fue elaborado por la Seccion Calidad de Vida Laboral de la institucién y
consistié 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 promocién, ascenso y
desarrollo de competencias laborales, integracion 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 permitiian mejorar la

Calidad de Vida Laboral (CVL), los cuales se sefialan a continuacion.

= Liderazgo centrado en el desarrollo de las personas. Conjunto de acciones
destinadas a fortalecer las competencias cognitivas, afectivas y relacionales

necesarias para el desempefio laboral. Implica un esfuerzo constante para
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mejorar la formacioén y el desarrollo de los demas a partir del andlisis apropiado
previo de sus necesidades y de la organizacion.

Trabajo en equipo y colaboracién. Disposicion y capacidad para cooperar y
colaborar activamente con los demas, de formar parte de un equipo cuyo
desempeio se orienta al logro de los objetivos colectivos u organizacionales.
Involucra la capacidad de integracion, flexibilidad y participacion.

Impacto e influencia. Disposicion y capacidad para producir un impacto o efecto
determinado sobre los demas 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 creible.

Orientacion al cliente interno y externo. Mostrar sensibilidad por las necesidades
0 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 demas al planificar una actividad.

Iniciativa y autonomia. R4pida ejecutividad ante las pequefias dificultades o
problemas que surgen en el dia a dia. Supone responder de manera reactiva a
las dificultades, sin esperar a efectuar todas las consultas en la linea jerarquica,
evitando asi el agravamiento de problemas de importancia menor. Implica
también la capacidad de proponer mejoras, sin que haya un problema concreto
gue deba ser solucionado.

Toma de decisiones. Habilidad para reunir y analizar elementos de juicio,
identificar opciones de solucion frente a un problema y aplicar un plan de accién

acorde a los analisis realizados con la consecuente evaluacion de los resultados.

Negociacion. Habilidad para identificar las posiciones propias y las de otros,
para llevar a cabo intercambios que resulten beneficiosos para ambas partes y

gue al mismo tiempo sean ventajosos para la organizacion. 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 pediatria del
Hospital Clinico Regional de Valdivia (lllezca, 2004) aplicando el cuestionario profesional CVP —
35, concluyd que estas profesionales perciben su lugar de trabajo con un grado elevado de
interrupciones molestas, con bastante carga de trabajo y de estrés, con escaso apoyo
emocional por parte de sus directivos, con una alta percepcion de falta de tiempo para la vida
personal y falta de preocupacion por parte de la institucion en mejorar su calidad de vida. A
pesar de ello se encuentran profesionales con bastante motivacion, capacitacion y apoyo social,
orgullo por su trabajo y que tienen una percepcion media de su calidad de vida profesional.

Por otra parte, una investigacion de tipo descriptivo y correlacional realizada por Fernandez y
Paravic (2003) sobre el nivel de satisfaccion laboral en enfermeras de hospitales publicos y
privados de la Provincia de Concepcion, concluyo que las enfermeras de los servicios privados
presentan mayor nivel de satisfaccion laboral que la de los servicios publicos.

Algunos de los resultados mas relevantes de esta investigacion son que las enfermeras
hospitalarias se encuentran solo levemente satisfechas con su trabajo, indicando mayor
satisfaccion las enfermeras de los hospitales privados. Las condiciones fisicas del trabajo se
destacan por ser un factor de insatisfaccion para las enfermeras hospitalarias, principalmente
para las del sector publico.

Este mismo estudio sefiala que los factores remuneraciones, promocion y/o ascensos son
aquellos con los que se encuentran mas insatisfechas las enfermeras de ambos grupos. La
interaccion con sus pares, su supervisor y las actividades que realizan son aquellos factores

con los cuales obtienen mayor satisfaccion.

Una investigacion sobre estrés organizacional y salud en funcionarios de Centros de Atencion
Primaria de una comuna de Santiago (Guic et al, 2006) mostré que las mujeres y los
funcionarios no profesionales presentan puntajes significativamente mayores en la escala de

sintomas de estrés emocional y fisico. Este mismo estudio demostrd que las funcionarias
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muijeres no profesionales constituyen el grupo méas grande dentro de los funcionarios de salud.

El estudio desarrollado sefialé los principales predictores de sintomas psicolégicos o fisicos de
estrés, destacando entre ellos, la presencia de un mayor conflicto de rol, menor apoyo de pares
y de superiores, asi como también, interesantemente, una menor demanda laboral. Fueron

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

Los resultados de esta investigacidon mostraron que para abordar adecuadamente el problema
del estrés en los establecimientos de salud, es importante evaluar no solo 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 intervencion
basada solamente sobre aspectos personales no permitiria una reduccién significativa sobre los
niveles de estrés en las personas, ya que la mediacion es parcial.

Otro estudio sobre violencia percibida por trabajadores de atencién primaria de salud realizado
por Paravic et al, (2004) cuyo objetivo general era conocer la percepciéon del fenémeno de la
violencia desde la dptica de las diferentes categorias de los trabajadores de un consultorio de
atencion primaria de salud, en una comuna de la VIII Region en Chile, arrojé como principales
resultados que la mayoria de los funcionarios perciben violencia laboral, tanto hacia su persona
como hacia sus pares y pacientes. Prioritariamente, esta es de tipo psicologico e identifican
como su principal agresor a los pacientes y familiares y también a la profesional enfermera.

Esta violencia, segun indica este estudio, se da principalmente en las clinicas y en los pasillos,

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

verbal, la evitacion y la aceptacion pasiva.
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CALIDAD DE VIDA LABORAL

EN EL SERVICIO DE SALUD NUBLE
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3.1 Calidad de Vida Laboral en el Servicio de Salud de Nuble

En primer lugar es importante sefialar que el Servicio de Salud Nuble depende del
Ministerio de Salud para los efectos de someterse a la supervigilancia de esta
secretaria de Estado y de cumplir las politicas, normas y planes generales que ella
aprueba. Actualmente forma parte de los 29 Servicio de Salud del pais, los cuales
constituyen organismos estatales funcionalmente descentralizados, dotados de
personalidad juridica y de patrimonio propio para la realizacion de las referidas acciones
de salud. Le corresponde la organizacion, planificacién, coordinaciéon, evaluacion vy
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 politicas, normas, planes y
programas del Ministerio de Salud. Asimismo, el cumplimiento de las directrices de la
Direccion Nacional del Servicio Civil en materia de gestion directiva y desarrollo de las

personas que se desempefan en la administracion publica.

El Servicio de Salud Nuble ha venido abordando el tema de CVL a partir de la creacion
en el ano 2004 de la Seccién Calidad de Vida Laboral. Su propésito es materializar las
politicas y lineamientos del Ministerio de Salud en esta materia.

A través de un documento denominado “Plan Operativo de Calidad de Vida Laboral’?

manifiesta las intenciones en materia de CVL orientado a los funcionarios del Servicio
de Salud Nuble, y que se basa en un estudio epidemioldgico y en informacion
estadistica sobre edad, género de los trabajadores, ausentismo laboral, licencias
médicas, prevision de salud, entre otras.

Dicho plan declara como orientacién, el fortalecer el accionar participativo de los
trabajadores como objetivo de la gestion, tanto sobre la salud de las personas, como del
ambiente y entorno laboral, orientado al logro de la politica publica de promocién de la
salud, con entornos laborales saludables concebidos como lugares que promueven el
bienestar familiar y social de las personas, a través de la proteccion de los riesgos

2 El Plan Operativo de Calidad de Vida Laboral de fecha 15/06/2005 fue elaborado por la Subdireccion de Recursos Humanos, Departamento
Desarrollo de las Personas, Seccion Calidad Vida Laboral, de la Direccion Servicio de Salud Nuble.
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fisicos, ambientales y psicologicos, estimulando la autoestima y el control de la propia
salud y del medio ambiente.

Por otra parte, sefiala que se asume la Calidad de Vida Laboral (CVL) como una
filosofia de gestion que pretende fortalecer la dignidad de las personas, la realizacion
de cambios culturales y brindar oportunidades de desarrollo y progreso personal.

El plan es concebido por parte de la autoridad como una intervencién estructural del
desarrollo organizacional, que intenta promover la generacién de una forma diferente de
vida dentro de la organizacion, que busca tanto el desarrollo de los trabajadores como
la eficiencia institucional, en congruencia con la politica institucional establecida para el
cuatrienio 2006 — 2010, de ‘promover la formacién y el desarrollo continuo de los
trabajadores para que se adecuen a los escenarios presentes y futuros, facilitando con

ello la transformacion de la cultura organizacional”

Sin embargo, observamos que el plan se orienta principalmente a los ambitos
asistencial, preventivo y de promocion de la salud ocupacional de los trabajadores del
Servicio de Salud Nuble, ya que en él se establece “la necesidad de abrir y ampliar la
accion en salud hacia los trabajadores y alinear lo existente hacia el nuevo modelo de
atenciéon en salud, desde el modelo biomédico, hospitalario curativo, autoritario, que
propicia la dependencia y dificulta la autonomia, con nociones de género tradicionales y
por niveles de atencion hacia el biosicosocial, con un fuerte componente promocional y
preventivo, con enfoque familiar y de género, orientado hacia la participacion y el

autocuidado y con una eficiente gestion en redes”

De este modo, se pretende como politica institucional, trabajar participativamente con
todos los actores del proceso el nuevo modelo de atencion sanitario de los trabajadores,
a partir del diagndstico, teniendo como propdsito dar continuidad y ampliar las acciones
en salud a todo el personal del Servicio de Salud Nuble, con el objetivo de lograr,
segun 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 accion que dio inicio al plan fue la realizacion de un diagndstico realizado
por la Seccién Calidad de Vida del Servicio de Salud Nuble, respecto de diversos
ambitos, especialmente sanitarios, que afectan a los trabajadores de la Direccion del
Servicio y establecimientos dependientes, abarcando a funcionarios de los diversos
estamentos, es decir, médicos, profesionales, técnicos, administrativos y auxiliares,
excluyendo las personas que estaban contratadas en calidad juridica de honorarios y
prestacion de servicios, esto por no estar considerados en los beneficios establecidos
por la Ley N°16.744%, lo que obviamente representa un grado de desmotivacion 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 politicas de desarrollo institucional.

De acuerdo al “Plan operativo de calidad de vida laboral”, las variables consideradas en
la fase de diagnéstico fueron las siguientes:

a) La prevision de salud de los trabajadores del SSN.
b) Edad de los trabajadores

c) Geénero de los trabajadores

d) Realidad epidemioldgica

e) Atencion dental

f) Atencion de especialistas

o)) Examen ESPA
h) Salud mental
Ausentismo laboral

Clima organizacional

Posteriormente, se realizaron las conclusiones del diagndstico y situacion de los
establecimientos de la red en Calidad de Vida Laboral (CVL) y las principales areas
posibles de intervenir, esto con el fin de ejecutar el Plan Operativo de Calidad de Vida
Laboral para el Servicio de Salud de Nuble, orientado hacia las siguientes areas:

1. Area de Prevencion de Riesgos y Salud Ocupacional.

3 Véase Ley 16.744, publicada el 01/02/1968, que establece normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.
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2. Area Promocion de la Salud.

3. Area Atencion de Salud Integral.

4. Clima Organizacional

En clima organizacional se consider6 actualizar el diagnostico de clima laboral de los

funcionarios dependientes del Servicio de Salud de Nuble, aplicando una encuesta de

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

respectivas intervenciones.

Las acciones que se presentan a continuacion constituyen una muestra de iniciativas de

intervencion en materia de CVL desarrolladas por el Servicio de Salud Nuble.

En el afio 2006 se realizd con la empresa Interfases Capacitacion en conjunto
con la Universidad de Santiago de Chile, un programa de capacitaciéon para
preparar a 33 monitores de calidad de vida laboral, lo cual formo parte del plan
anual de capacitacion del Servicio de Salud Nuble, cuyo objetivo general era
gestionar y valorar el modelo de calidad de vida que considera la humanizacién
del trabajo en la gestion de las personas.

En el marco de estrategias tendientes a socializar las politicas en materia de
salud ocupacional y calidad de vida laboral instaurada por el Servicio de Salud de
Nuble, se asigné un monto importante de recursos para los afios 2007 y 2008
con el fin de que los establecimientos dependientes de la red presentaran
proyectos enmarcados en este ambito. En este contexto, el Hospital de Yungay
genero 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 “integracion social
en el trabajo de la organizacion”.

El Servicio de Salud Nuble, en el afio 2007, encargd a un grupo de docentes de
la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad de Bio - Bio un estudio
denominado “Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y Confianza
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Interpersonal”®*. Para este estudio, la recoleccién de la informacién se realizé
mediante la encuesta de los autores Koys y Decottis (1991). La encuesta
contenia 40 items, 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 afirmacién. La
muestra estaba formada por 1.583 funcionarios del Servicio de Salud Nuble, y se

aplico encuesta en su lugar de trabajo, los que contestaron en forma andénima.

Los aspectos observados en dicho estudio corresponden a las caracteristicas
propias de los distintos grupos de trabajo, su clima organizacional, su
satisfaccion laboral y su confianza. Estas variables son descritas pero no son
evaluadas, entendiendo segun sus autores, que el clima organizacional “bueno o

malo”, no existe, el clima organizacional solo se puede describir.

Los resultados del estudio demuestran la preocupacion e importancia que el
tema salud ocupacional, clima organizacional y calidad de vida laboral, tiene hoy
en dia en el funcionamiento y gestion de las organizaciones, como lo es el
Servicio de Salud de Nuble, ademéas de obedecer a una politica de Estado y
ministerial respecto a esto. Sin embargo, se resalta que aun quedan areas
pendientes de abordar, como los es la exclusion del personal contratado a
honorarios y prestacion de servicios, los cuales no se encuentran insertos en los
programas de intervencion que buscan mejorar la calidad de vida de los

funcionarios del sector.

Dicho informe concluye que existe una destacada orientacion del plan operativo
de calidad de vida laboral en el Servicio de Salud Nuble, mayoritariamente hacia
el area asistencial, preventivo y de promocion de la salud ocupacional, lo que
deja en términos secundarios factores muy importantes y componentes claves de
una estrategia relacionada con Calidad de Vida Laboral para los funcionarios

% Salazar, M; Chiang, M. (2007-2008). Proyecto de Investigacion, DIUBB 072116: “El poder explicativo y predictivo de las variables clima
organizacional, satisfaccién laboral y confianza interpersonal sobre la variable cumplimiento de objetivos laborales en la gestion de instituciones
publicas de salud del Estado”. Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad del Bio Bio. Santiago. Chile.
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tales como, politica de recompensas y reconocimiento, carrera funcionaria,
balance trabajo-tiempo libre, horarios flexibles de trabajo y beneficios
domésticos, entre otros. Ademas, sefiala que la institucién presenta un plan
operativo instaurado y orientado a satisfacer las necesidades de sus trabajadores
en calidad de vida laboral, el cual esta en constante evolucion y adaptandose a

los requerimientos actuales.

En consecuencia, de lo indicado en el plan operativo de calidad de vida laboral y de las
conclusiones de la investigacion realizada por profesionales de la Universidad del Bio-
Bio, se desprende que las acciones del Servicio de Salud Nuble en materia de CVL se
refieren mayoritariamente a &mbitos asistencial, preventivo y de promocion de la salud
ocupacional, dejando de lado otras variables que de acuerdo a la revision tedrica son
relevantes en materia de calidad de vida laboral.
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CALIDAD DE VIDA LABORAL

EN ESTABLECIMIENTOS DE ATENCION PRIMARIA

DE SALUD DE CHILLAN
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4.1 Descripciéon general del Sistema de Salud Municipal

Antes que todo es importante sefialar que el Sistema Municipal de Salud fue creado en
1980 a partir del traspaso de la Atencién Primaria de Salud desde los Servicios de
Salud a las municipalidades. En términos generales podemos afirmar que la Atencion
Primaria de Salud tiene como funciones principales el fomento, produccién, proteccién y
prevencion de la salud, con el objetivo final de mejorar la calidad de vida de la
poblacién.

No obstante su independencia administrativa, debe someterse a las politicas emanadas
del Ministerio de Salud a través de los respectivos Servicios de Salud, este Ultimo en su
rol de coordinador de toda la red asistencial. En este sentido, los establecimientos
municipales de atencion 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 esta 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 atencion 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 atencién definido por el Ministerio de Salud.

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

El marco regulatorio del sistema municipal de salud se encuentra contenido en la Ley
N° 19.378 de 1995 que sanciona el Estatuto de Atencion Primaria de Salud Municipal.
Esta Ley fija un marco juridico que regula, desde una perspectiva de descentralizacion y
desconcentracion, las condiciones laborales, administrativas y financieras de la
Atencién Primaria de Salud Municipal.
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Finalmente, es importante sefialar que en el marco del nuevo modelo de atencidon
integral impulsado por el Ministerio de Salud, se ha incorporado el concepto de Salud
Familiar, cuya principales caracteristicas tienen relacion con un enfoque basado en la

atencion integral en el domicilio y actividades de prevencion y promocion de salud.

El Ministerio de Salud ha definido una estrategia para llevar a cabo un proceso de
desarrollo gradual que ha permitido la transformacion de los Consultorios tradicionales
en Centros de Salud Familiar (CESFAM).

Este nuevo concepto, pone énfasis en los resultados mas que en los procesos, se
preocupa de disminuir las brechas de equidad y de utilizar las actividades mas costo-
efectivas.

4.2 Calidad de Vida Laboral en Atencién Primaria de Salud Municipal de
Chillan.

La Atencion Primaria de Salud bajo la administracion de la llustre Municipalidad de
Chillan cuenta con diversos establecimientos de salud, entre los que se destacan los

siguientes:

e CESFAM San Ramon Nonato; Pensado inicialmente como Consultorio Materno
Infantil. Sin embargo, paulatinamente ha derivado hacia el control de pacientes con
enfermedades cronicas y al incentivo a la atencion del adulto mayor, esto debido a
cambios en la politica de salud y realidad epidemiol6gica. Este consultorio posee
una poblacién inscrita que atender de 47.716 habitantes % y una dotacién de 115
funcionarios %°.

e CESFAM Isabel Riquelme; Ubicado en la comuna de Chillan Viejo cuenta con una
poblacion inscrita de 19.404 habitantes y una dotacion de 74 funcionarios.

% Fuente: Subdepartamento Bioestadistica de la Direccion Servicio de Salud Nuble. .
26 Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos, Departamento Gestion de las Personas, Servicio de Salud Nuble.
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e CESFAM Ultraestacion; Ubicado en sector poniente de Chillan. Dicho
establecimiento cuenta con una poblacion inscrita de 18.987 habitantes y una
dotacion de 75 funcionarios.

e CESFAM Los Volcanes; Ubicado en sector de Poblacion El Roble, tiene una
poblacién inscrita asignada de 23.507 habitantes y una dotacién de 92 funcionarios.

La Municipalidad de Chillan, de acuerdo a lo sefialado en su plan de desarrollo comunal
(PLADECO), basa su estrategia de mejoramiento de la salud en la equidad,
humanizacioén, eficiencia y participacién social, generando un nuevo modelo de

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

En materia de Recursos Humanos, dicho plan plantea desarrollar una politica que
apunte a mantener una dotacion de profesionales, técnicos paramédicos Yy
administrativos, adecuada a la poblacion beneficiaria y a las funciones que deberan
ejecutar, con equipos capacitados permanentemente, comprometidos y capaces de

generar confianza con los usuarios.

Sin embargo, es importante sefialar que en el &mbito de la Calidad de Vida Laboral no
se han desarrollado investigaciones e intervenciones. Si bien es cierto, segun
declaracién de las directoras de los establecimientos investigados®’, 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 politica clara respecto de la gestién de
recursos humanos a nivel de pais, lo cual en la practica, se manifiesta en constantes
exigencias de los trabajadores por remuneraciones mas justas y equitativas, mejores
condiciones de trabajo, programas de bienestar e incentivos adecuados, gatillando

permanentes conflictos con la autoridad.

" En reunién realizada por el grupo de trabajo en el Departamento de Salud de la I. Municipalidad de Chillan con las directoras de los cuatro
establecimientos investigados, presidida por la Jefa del Departamento Sra. Ximena Meyer.
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5.1 Justificacién delainvestigacion

Las organizaciones prestadoras de servicios de salud corresponden a una de las
instituciones publicas mas complejas. Esto, debido a las particularidades intrinsecas 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 asi, que la
calidad de los servicios prestados por estas organizaciones se relaciona directamente
con la satisfaccion de los trabajadores que las integran. La satisfaccion 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 inversion en capital
humano y, por ende, la mejor calidad de los servicios prestados.

En Chile las politicas publicas en torno a la Atencién Primaria de Salud (APS) a nivel
nacional son parte de una tendencia internacional que se inicia con la declaracion de
Alma Ata, en 1978. En dicha declaracion, la APS se consideré 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 reestructuracion de la atencion primaria
comienza en la época de los 80 con la municipalizacion de los consultorios, no ha
existido una politica clara respecto de la gestién de recursos humanos, lo cual en la
practica, se ha traducido en constantes exigencias de los trabajadores por
remuneraciones mas justas y equitativas, mejores condiciones de trabajo, programas de
bienestar, incentivos adecuados, etc. gatillando permanentes conflictos con la

autoridad®.

Solo en el afio 2008 los trabajadores de salud de la atencion primaria en Chile han
presentado diversas manifestaciones y muestras de malestar en relacion con las

politicas publicas que los afectan, lo que se ha traducido en aproximadamente cinco

8 Fuente: Divisién Gestion de las Personas del Ministerio de Salud de Chile (DIGEDEP)
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paralizaciones de actividades, con un porcentaje de adhesién cercano a un 80%%°.

Entre las demandas mas frecuentes de los trabajadores se encuentran aquellas
relacionadas con la existencia y efectiva aplicacion de politicas publicas orientadas a la
Calidad de Vida Laboral, como la creacion de servicios de bienestar, programas de
salud ocupacional, carrera funcionaria, entre otros, que abarquen en forma integral la
salud fisica, 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 Chillan, no han estado ajenos a las
exigencias planteadas, de ahi la necesidad de indagar en las percepciones de sus
funcionarios mediante una metodologia de analisis que permita intervenir en variables
criticas de comportamiento organizacional y que provea a las autoridades y directivos
de informacién 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 atencion primaria de salud de la comuna de Chillan y
generar propuestas coherentes, con fundamento y en sintonia con sus demandas,
orientadas a mejorar las condiciones laborales y que finalmente contribuya a entregar
un servicio de calidad a la poblacion.

Ademas, de acuerdo a informacién proporcionada por sus autoridades® no se han
desarrollado intervenciones en el ambito de la investigacion propuesta en los
consultorios municipalizados de atencion primaria en la comuna de Chillan, razén por la
cual el presente trabajo constituiria un importante aporte para el mejoramiento de la

gestion en el ambito de la atencion primaria de salud.

% Fuente: Subdireccion de Recursos Humanos del Servicio de Salud de Nuble
%0 En reunién realizada por el grupo de trabajo en el Departamento de Salud de la I. Municipalidad de Chillan 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 percepcion de la calidad de vida laboral (CVL) de los funcionarios que se
desempefian en los establecimientos urbanos de atencion primaria de salud municipal
de la ciudad de Chillan.

5.3 Objetivos Especificos

. Indagar experiencias similares aplicadas en los establecimientos urbanos de atencion
primaria de salud municipal de la ciudad de Chillan.

. Analizar diferentes instrumentos que midan la calidad de vida laboral (CVL) y sean
aplicables al sector de atencién primaria de salud municipal.

. Analizar los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento e identificar las
variables mas relevantes en las percepciones de las personas de los
establecimientos urbanos de atencién primaria de salud municipal de la ciudad de
Chillan.

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 investigacion:

Percepcion

Se puede hablar de percepcion, como el conjunto de los mecanismos por los que un
individuo conoce, se representa, juzga o se forma una impresion de alguien. Ahora bien,
el ser humano conoce a los demas hombres no sélo por via de estimulacion sensorial

sino que puede pensar, razonar, imaginar, inducir, deducir sobre ellos.
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Asi podemos definir percepcién como un proceso cognoscitivo, bastante mas inmediato,
concreto y espontaneo 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 definicion de percepcion hay que ampliarla para ser aplicable a
todo lo que la investigacion psicosocial titula percepcion interpersonal, porque en ésta
las opiniones perceptivas que se forma un observador pueden no ser debidas,
estrictamente hablando, a la vision directa de una persona estimulo, 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).

Satisfacciéon Laboral

Bravo et al. (1996) definen a satisfaccién laboral como una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacién de trabajo. Estas actitudes
pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo.

Actitud

Actitud es una tendencia, un estado interno de la persona, no es estimulo 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 varia 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 comun,
se podria decir que siempre se describen en términos de evaluacién. 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 evaluaciébn que afecta a la esfera del
pensamiento, pero también a los sentimientos y a la determinacion comportamental de
la persona, como seria la evaluacion de la satisfaccion laboral. Por eso, la actitud alude
simultdneamente al afecto, a la cognicion y a las disposiciones conductuales. Luego,
una actitud puede ser algo asi como un compuesto psiquico 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 llevo a cabo corresponde a una investigacion de campo, de naturaleza
descriptiva y exploratoria. Es de campo ya que implica el uso de operaciones de
recoleccién de datos y el andlisis de éstos a partir de la metodologia seleccionada
(Hernandez et al, 1991).

Es de tipo descriptiva, ya que sefiala las caracteristicas o rasgos de la situacion o
fendmeno objeto de estudio. Ademas, implicd la medicién y evaluacion de diversos
aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno a investigar y sus relaciones con
otras variables, en este sentido, se describirAn aquellos aspectos mas distintivos y
particulares de las personas (Salkind, 1997).

Es de tipo exploratoria, ya que se examiné un tema o un problema de investigacion poco
estudiado o que no ha sido abordado antes (Hernandez et al, 1991) Aunque se han
desarrollado estudios de Calidad de Vida Laboral, basados especificamente en el
Servicio de Salud Nuble y Hospitales dependientes, no hay estudios que sobre el
particular tengan directa relacién con un establecimiento urbano de Atencion Primaria de
Salud en la ciudad de Chillan.

5.6 Muestra

El universo de estudio esta constituido por todos los funcionarios pertenecientes a los

establecimientos de Atencion Primaria de Salud Municipal de la ciudad de Chillan.
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Trabajadores pertenecientes a las diversas categorias como médicos cirujanos,
odontélogos, quimico farmacéuticos, enfermeras, técnicos paramédicos, administrativos
y auxiliares, que corresponde a un universo de 356 personas. Se incluyen trabajadores
gue pertenecen al Estatuto de Atencion Primaria Municipal (Ley 19.378) con contrato fijo
o indefinido.

Se tom6 una muestra al azar de 70% de los funcionarios de los Centros de Salud
Familiar Isabel Riquelme, Ultraestacion, Los Volcanes y San Ramén Nonato, lo que
equivale a 250 personas, manteniendo la proporcién por estamento (Véase tabla 3). Se
cont6 con la cooperacion de la mayoria 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 caracter no probabilistico, ya que la determinacion de la
muestra no se basa en formulas de probabilidad ni procedimiento mecéanico, sino que
depende de la decisién del grupo de investigacion (Hernandez et al, 1991), que para
este caso, estimé que un 70% del universo es adecuado considerando las
caracteristicas homogéneas de la poblacion objeto del estudio y estimando un
porcentaje de no respuesta de un 20%, aun cuando diversas investigaciones aplicadas
en el sector con similar metodologia, han tenido un porcentaje de no respuesta menor a
un 15%% . Lo anterior, con el fin de contar con una muestra representativa minima de
un 50%.

Segun Jiménez et al, (1983) no existe un tamafo ideal de la muestra, a efectos
descriptivos se considera una muestra grande cuando n > 30% y que cuanto mas
homogénea es una poblacion en la/s caracteristica/s objeto de estudio, mas facil resulta
obtener muestras representativas sin necesidad de que sean grandes. Por otra parte,
sefiala que se suele considerar que una pérdida del 25% de la muestra debe preocupar,

aun cuando no existan diferencias estadisticamente significativas.

3! Constiltese referencias investigativas sobre calidad de vida laboral en el sector publico de salud, subtitulo 2.3 del presente seminario de titulo
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En la Tabla 2 se presenta detalle del universo, muestra y tasa de respuesta por

establecimiento.

Tabla 2. Descripcidn universo, muestra y tasa de respuesta por establecimiento.

ESTABLECIMIENTO UNIVERSO MUESTRA R;égﬁEDsETA
(70%) %
CESFAM LOS VOLCANES 92 64 82,81%
CESFAM ISABEL RIQUELME 74 52 69,23%
CESFAM SAN RAMON NONATO 115 81 100,00%
CESFAM ULTRAESTACION 75 53 98,11%
TOTAL 356 250 89,2%

La muestra incluye personal perteneciente a las diferentes categorias o estamentos en
que se desempefian los funcionarios de la atencion primaria de salud municipal y que

corresponden a:

Categorias:*
a) Médicos Cirujanos, Farmaceéuticos, Quimico — Farmacéuticos, Bioquimicos vy

Cirujano Dentistas.

b) Otros Profesionales: Incluye profesiones tales como Enfermeria, Matron (a),
Tecnologo Médico, Kinesidlogos y otros relacionados con la atencion asistencial
al usuario, ademas, incluye profesiones de las ciencias sociales tales como,
Ingenieria Comercial, Ingenieria de Ejecucion en Administracion de Empresas,
Contador Auditor, Etc.

c) Técnicos de Nivel Superior

d) Técnicos de Salud.

e) Administrativos de Salud

f) Auxiliares de Servicios de Salud.

%2 Véase Art. 5° de la Ley N° 19.378, que establece las categorias funcionarias del personal de la atencién primaria de salud municipal.
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En la Tabla 3 se presenta detalle de la muestra por categoria y establecimiento de salud.

Tabla 3. Detalle de la muestra por categoria y establecimientos de salud

NOMBRE TIPO CATEGORIAS N° TOTAL MUESTRA
ESTAB. FUNCIONARIOS 70%
CESFAM LOS A MEDICOS, ODONTOLOGOS QUIMICOS
VOLCANES CESFAM 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 A MEDICOS, ODONTOLOGOS QUIMICOS
RIQUELME CESFAM 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%
A MEDICOS, ODONTOLOGOS QUIMICOS
CESFAM S.R. NONATO CGU 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 A MEDICOS, ODONTOLOGOS QUIMICOS
ULTRAESTACION CESFAM 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 recoleccidon de los datos, los autores adaptaron el cuestionario de calidad de
vida profesional de 35 items (CVP — 35)* validado en Madrid en estudios de Atencion
Primaria en el ano 2003 (Martin et al, 2004), el que a partir de una revisién se adecud la
redaccion de algunas afirmaciones para una mejor comprension de los encuestados.
Ademas, se incorporaron 7 preguntas las cuales se adaptan a la realidad de las
condiciones laborales del personal que se desempefia en el sector publico de salud en
Chile, esto segun revision tedrica y encuesta sobre calidad de vida y salud aplicada por
el Ministerio de Salud en el afio 2000*.

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 institucion, ¢ sentiria dejar a mis companeros de trabajo?

37. ¢ Se fomenta el trabajo en equipo, valorando la cooperacion de los grupos?

38. Se me enfatiza el cumplimiento de metas

39. En la institucion, ¢es posible una promocion 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 solicitd informacion sobre variables
sociodemograficas (sexo, edad, estado civil, numero de personas que componen el
grupo familiar, hijos) y otras variables relacionadas con la situacién laboral (estamento,
tipo de contrato, antigiedad).

El cuestionario contiene 40 items, 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 aplicacién del instrumento, se solicitd previamente autorizaciéon a la Directora del

% El instrumento CVP 35 evalla la calidad de vida profesional mediante 35 preguntas cerradas que hacen referencia a la percepcién que tiene el
trabajador de las condiciones de su puesto de trabajo.
% Encuesta de Calidad de Vida y Salud Chile 2000, aplicado por el Departamento de Epidemiologia y Departamento Promocién de la Salud, Ministerio
de Salud, en conjunto con el Instituto Nacional de Estadistica.,

64



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

Seminario de Titulo:
Calidad de Vida Laboral. En los Establecimientos Urbanos de Atencion Primaria de la Ciudad de Chillan.

Departamento de Salud de la llustre Municipalidad de Chillan y Directoras de cada uno
de los centros de salud objeto del presente estudio. Para ello, se concertdé una reunién
inicial mediante la cual se les expusieron los propésitos de la investigacién y las
caracteristicas del instrumento a aplicar, mostrandose plenamente interesadas en el
desarrollo del estudio y el logro de los resultados. Luego, se les entregd los
respectivos set de cuestionarios, explicandoles su forma de llenado y fijando un plazo de
entrega de 15 dias.

Asimismo, se solicitdé 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 enfatizo la necesidad de garantizar el anonimato y la confidencialidad a los
funcionarios participantes y que la utilizacion de las respuestas obedeceria soélo a fines
académicos de los autores. Asimismo, se solicitdé considerar la proporcionalidad
establecida por categoria para la entrega de las encuestas (Véase Tabla 4).

Tabla 4. Resumen de la muestra por categoria

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 Tabulacion y andlisis de datos

Las encuestas recibidas son revisadas, numeradas y clasificadas por establecimiento
con el objeto de facilitar la tabulacion y andlisis de los datos.
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A continuacién, se confeccioné una matriz de datos en una planilla Excel, ingresando
por cada encuesta numerada los datos sociodemograficos segun codificacion asignada
(Véase tabla 5) y los respectivos valores numeéricos de respuestas de acuerdo a escala
de medida tipo Likert.

Los datos obtenidos en la matriz de Excel fueron transferidos posteriormente al
programa estadistico informético denominado Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) version 10.0 para Windows, a través del cual se obtuvieron tablas de
analisis a nivel general, por establecimiento y segun variables sociodemograficas de
todas las preguntas evaluadas en el cuestionario, en base a medidas de tendencia
central (puntuaciones medias y desviaciones estandares) y distribucion de frecuencias
relativas y absolutas, determinandose las menores y mayores valoraciones por parte de
los encuestados a nivel general y por establecimiento. Asimismo, se incorporan

histogramas para una mejor interpretacion de los datos.

Tabla 5. Codificacién variables sociodemograficas

1. Sexo 5. Grupo Familiar
masculino 1 1 a2 personas 1
femenino 0 3 a4 personas 2

5 0 més personas 3
2. Edad
Entre 18 a 30 afios 1 6. ¢ Tiene Hijos?
Entre 31 a 45
afios 2 No tengo hijos 1
Mas de 45 afios 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 Cddigo del Trabajo 4
4. Estamento 8. Antigu_ed_ad en el

Establecimiento
Médico cirujano 0 Menos de 1 afio 1
Cirujano Dentista 1 Entre 2 a 5 afios 2
Quimico Farmacéutico 2 Entre 6 a 10 afios 3
Enfermera 3 Més de 10 afios 4
Matrona 4
Kinesiélogo 5
Nutricionista 6
Prof. Area Administracion 7
Asistente Social 8
Psicélogo 9
Profesional 10
TNS de Enfermeria 11
Administrativo 12
Auxiliar 13
Chofer 14
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VI

RESULTADOS

67



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

Seminario de Titulo:
Calidad de Vida Laboral. En los Establecimientos Urbanos de Atencion Primaria de la Ciudad de Chillan.

6.1 Resultados generales

En el presente capitulo se muestran los resultados generales de la aplicacién del
cuestionario de calidad de vida de los trabajadores a los Centros de Salud Familiar
Isabel Riquelme, Ultraestacion, Los Volcanes y San Ramoén Nonato, respecto de las
variables sociodemograficas consideradas en el cuestionario y las mayores y menores
valoraciones de percepcion de los encuestados a partir de los promedios y frecuencias
por cada pregunta evaluada (Véase anexos 1y 2).

En la investigacion 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 Ramon Nonato con
un 100% y CESFAM Ultraestacion 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 caracteristicas de la poblacién encuestada segun las variables
sociodemogréficas para posteriormente entregar sus hallazgos sobre calidad de vida
laboral (CVL).

Se desprende que el 74% son mujeres y el 26% hombres. En la distribucion por grupo
etareo el 74,5% corresponde al segmento entre 18 a 45 afios, observandose que sélo el
25,1% de los funcionarios constituye el segmento de mayores de 45 afos. Respecto de
la distribucion por estado civil, el 48,4% se encuentra casado y el 40,4% en condicion de
solteria. Por otra parte, se observa que el 66,4% de la muestra tiene hijos y el 32,7% no.
En relacién 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
CARACTERISTICAS DE LA POBLACION ENCUESTADA
Variable Nﬂgat;roosde Porcentaje Variable Nﬂgnairoosde Porcentaje
Sexo Grupo Familiar
Masculino 58 26,0% 1 a 2 personas 50 22,4%
Femenino 165 74,0% 3 a4 personas 129 57,8%
NR 0 0,0% 5 0 més personas 43 19,3%
NR 1 0,4%
Edad ¢Tiene hijos?
18 a 30 afios 72 32,3% No tengo hijos 73 32, 7%
31 a 45 afios 94 42.2% Si tengo 148 66,4%
Mas de 45 afios 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% Cédigo del Trabajo 1 0,4%
NR 3 1,3% NR 0 0,0%
Estamento Antiguedad en el Establecimiento
Médico Cirujano 8 3,6% Menos de 1 afio 29 13,0%
Cirujano Dentista 15 6,7% Entre 2 a 5 afios 74 33,2%
Quimico Farmacéutico 1 0,4% Entre 6 a 10 afios 49 22,0%
Enfermera 15 6,7% Mas de 10 afios 71 31,8%
Matrona 15 6,7% NR 0 0,0%
Kinesi6logo 8 3,6%
Nutricionista 9 4,0%
Profesional Area Administracién 8 3,6%
Asistente Social 11 4,9%
Psicélogo 4 1,8%
TNS de Enfermeria 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 gréfica 1 se destaca que el CESFAM Isabel Riguelme presenta la mayor tasa
porcentual en el segmento femenino con un 83% y la menor tasa en esta categoria
corresponde al CESFAM San Ramon Nonato con un 65%.

Gréfica 1. Distribucion género por establecimiento
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En la grafica 2 se aprecia al CESFAM Isabel Riquelme con la mayor tasa en el segmento
mas de 45 afios (42%). Ademas, se destaca al CESFAM Los Volcanes con el mayor

nivel en el rango de 31 a 45 afios (47%).

Gréfica 2. Distribucién edad por establecimiento
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En la gréfica 3 se observa que el CESFAM San Ramén Nonato es quien presenta la
mayor proporcion de casados (51%). En tanto, en el CESFAM Los Volcanes se iguala la

tasa de casados y solteros con un 43,4%.

Gréfica 3. Distribucion por estado civil
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En la gréfica 4 se aprecia que del total de la poblacion encuestada el 30,9% son técnicos
paramédicos de enfermeria, 16,6% pertenecen a la categoria administrativos, 9% son
auxiliares y 43,5% pertenecen a las otras categorias laborales (médico cirujano, cirujano
dentista, quimico farmacéutico, enfermera, matrona, kinesidlogo, nutricionista,

profesional &rea administracion, asistente social, psicologo y chofer).

Gréfica 4. Distribucién por categorialaboral

Distribuciérpor CategoriaLaboral

35% -

m Médicairujano

H Cirujan®entista

O Quimicdarmacéutico
O Enfermera

= Matrona

® Kinesidélogo

Aviaqg = Nutricionista

O Prof AreaAdministraci@n
m Asistent&ocial

O Psicélogo

O TNSdeEnfermeria
A9 @ Administrativo

W Auxiliar

H Chofer

m Profesional

30% -

25% -

15% -

5% -

CESFAM Los
Volcanes

CESFAM Ultra
estacion
Consultorio San
Ramén Nonato
CESFAM |sabel
Riquelme

71



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

Seminario de Titulo:
Calidad de Vida Laboral. En los Establecimientos Urbanos de Atencion Primaria de la Ciudad de Chillan.

En la grafica 5 se destaca al CESFAM lIsabel Riquelme como el establecimiento que

presenta un mayor nivel de hijos (75%).

Gréfica 5. Distribucién por hijos

Distridrid por Hijos

80%

m Notengohijos
m Sitengohijos

En la gréfica 6 también destaca el CESFAM lIsabel Riquelme quien presenta el mayor
nivel del personal con contrato indefinido con un 88,9%. En tanto, el CESFAM San
Ramon Nonato presenta la menor tasa de personal con contrato indefinido (63,4%) vy el
mayor nivel con contrato a plazo fijo (31,7%)

Gréfica 6. Distribucion por tipo de contrato vigente por establecimiento
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En la gréfica 7 destaca El CESFAM Isabel Riquelme con un 52,8% del personal con
antigiedad mayor a 10 afios. En tanto, el CESFAM Los Volcanes presenta un 5,7% de
personal en este Ultimo segmento, ademas presenta un 90,6% entre 2 a 10 afios de

antigiiedad.

Gréfica 7. Distribucion antigliedad por establecimiento
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En la tabla 7 se observa que el apoyo de la familia representa la mas alta valoracién por parte
de los encuestados (4,77 + 0,64), le siguen seis items que alcanzan los mayores niveles
de valoracion, 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 desempeniar” (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 MAXIMOS 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 desempefiar 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 items menos valorados por los encuestados son “He sido
participe de algun proyecto o programa de calidad de vida laboral en la institucion” 2,02
+ 1,26), “Existen conflictos con otras personas en mi trabajo” (2,27 + 1,00), “Mi trabajo
tiene consecuencias negativas para mi salud” (244 + 1,04), “Mi trabajo propicia
condiciones favorables como alimentacion, transporte y salud” (2,82 £ 1,29), “Falta de
tiempo para mi vida personal y familiar’ (2,86 £ 1,20), “En la institucion es posible una
promocién 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 MINIMOS DE LAS PREGUNTAS EVALUADAS EN EL CUESTIONARIO
CVL

N° Preguntas Promedio

P33 He sido participe de algun proyecto o programa de calidad de vida 202
laboral en la institucion ’

P16 | Existen conflictos con otras personas en mi trabajo 2,27

P32 | Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud 2,44
Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentacion,

P23 2,82
transporte y salud.

P17 | Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 2,86

P39 En Ia |qst|tu0|on es posible una promocion laboral por un buen 293
rendimiento
Cuando termina la jornada laboral ¢ le cuesta olvidar los problemas

P35 ) 2,94
del trabajo?

En la tabla 8 se destaca que las puntuaciones minimas obtenidas en las preguntas 16 y 17 se
deben interpretar como resultados favorables, es decir, una baja puntuacion 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 grafica 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 percepcién por parte de los encuestados.

Gréfica 8. Promedios generales de las preguntas evaluadas en el cuestionario de calidad de vidalaboral
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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 valoracion por parte de los encuestados son
“Tengo apoyo de mi familia” (95,1%), “Tengo claro el trabajo que tengo que desempefiar’
(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%).

Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile
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Tabla 9

FRECUENCIAS MAXIMAS DE LAS PREGUNTAS EVALUADAS EN EL CUESTIONARIO CVL

Siempre y Casi
N° Preguntas Siempre (4+5)

N° Frec. %

P11 [ Tengo apoyo de mifamilia 212 95,1%
P30 | Tengo claro el trabajo que tengo que desemperiar 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 motivacion (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 valoracion por parte de los encuestados son “He sido
participe de algun proyecto o programa de calidad de vida laboral en la institucién” (63,2%),
“Existen conflictos con otras personas de mi trabajo” (60,1%), “Mi trabajo tiene consecuencias
negativas para mi salud (47,5%), “En la institucion es posible una promocion 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
capacitacion necesaria para hacer mi trabajo (32,3%).

Tabla 10
FRECUENCIAS MINIMAS DE LAS PREGUNTAS EVALUADAS EN EL CUESTIONARIO CVL
Nuncay Casi nunca
N° Preguntas (1+2)
N° Frec. %
He sido participe de algun proyecto o programa de calidad de vida
P33 laboral en la institucion 141 63,2%
P16 | Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 134 60,1%
P32 | Mitrabajo tiene consecuencias negativas para mi salud 106 47,5%
P39 En Ia |qst|tu0|on es posible una promocion laboral por un buen 83 37.2%
rendimiento
P17 | Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 81 36,3%
P35 Cuando termina la Jgrnada laboral ¢ le cuesta olvidar los 75 33.6%
problemas del trabajo?
P25 | Existe capacitacién necesaria para hacer mi trabajo 72 32,3%
Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentacion, o
P23 transporte y salud 67 30,0%
P15 | Recibo informacién 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 minimas obtenidas en las preguntas 7, 16, 17,
32y 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 jorada laboral ¢ le cuesta
olvidar los problemas del trabajo?” significa que un alto nivel de los encuestados no perciben
estas variables como factores de insatisfaccion en su lugar de trabajo.
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6.2 Resultados por establecimiento

A continuacién se muestran los resultados de la aplicacién del cuestionario de calidad de
vida de los trabajadores por cada uno de los establecimientos de salud, mediante
puntuaciones medias y frecuencias (Véase anexos 3 vy 4), con el fin de determinar las
mayores y menores valoraciones de percepcion por parte de los encuestados.

En la tabla 11 se observan los siete promedios maximos 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 Ultraestacion (4,9), CESFAM San Ramon
Nonato (4,8) y CESFAM Isabel Riquelme (4,7). Por su parte, con la mas alta valoracion el
CESFAM Los Volcanes identifica la variable “Tengo apoyo de mifamilia” (4,8). Se destaca que
en esta Ultima variable aparece en segundo lugar de valoracion el CESFAM Ultraestacion (4,9)
y CESFAM San Ramon Nonato (4,7) y en cuarto lugar por el CESFAM Isabel Riquelme (4,6).
En este ultimo establecimiento se observa en segundo lugar de valoracion “Tengo claro el
trabajo que tengo que desempeniar” (4,7).

La variable “Me siento orgulloso de mi trabajo” aparece en tercer lugar de mejor promedio en
tres establecimientos: CESFAM Ultraestacion (4,9), CESFAM Los Volcanes (4,6) y CESFAM
Isabel Riquelme (4,7). Esta misma variable en el CESFAM San Ramon Nonato aparece en
cuarto lugar de mayor valoracion (4,7), ya que identifica en tercer lugar “Tengo claro el trabajo
que tengo que desempeniar’ (4,7).

Cabe destacar que el factor “Estoy capacitado para hacer mi trabajo” es valorado por los cuatro
establecimientos: CESFAM Ultraestacion (4,5), CESFAM San Ramén 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 maximos en tres establecimientos: CESFAM Ultraestacion
(4,6), CESFAM San Ramdn Nonato (4,4) y CESFAM Isabel Riquelme (4,3).  El factor “Tengo
ganas de ser creativo” aparece valorado en los establecimientos CESFAM San Ramén 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 maximos solo en el CESFAM Ultraestacion (4,6).

Tabla 11
PROMEDIOS MAXIMOS POR ESTABLECIMIENTO
CESFAM Ultraestacion CESFAM San Ramén Nonato

N° Pregunta Prom. N° Pregunta Prom.
Pog Mi trabajo es importante para la vida de otras 49 Pog Mi trabajo es importante para la vida de otras 48

personas personas
P11 | Tengo apoyo de mi familia 49 P11 | Tengo apoyo de mi familia 4,7
P31 | Me siento orgulloso de mi trabajo 49 P30 Tengo cla~ro el trabajo que tengo que 4,7

desempenar
P30 gengo cla_ro el trabajo que tengo que 4.8 P31 | Me siento orgulloso de mi trabajo 4,7
esemperiar
P38 | Se me enfatiza el cumplimiento de metas 46 P26 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 4,5
P2 | Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 46 P12 | Tengo ganas de ser creativo 4,4
P26 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 45 P2 | Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 4,4
CESFAM Los Volcanes CESFAM lIsabel Riquelme
N° Pregunta Prom. N° Pregunta Prom.
P11 | Tengo apoyo de mi familia 48 P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras 47
personas

P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras 46 P30 Tengo cla~ro el trabajo que tengo que 47

personas desempefar
P31 | Me siento orgulloso de mi trabajo 46 P31 | Me siento orgulloso de mi trabajo 4,7
P30 gengo cla_ro el trabajo que tengo que 46 P11 | Tengo apoyo de mi familia 4,6

esempefiar

P12 | Tengo ganas de ser creativo 4.4 P12 | Tengo ganas de ser creativo 4,4
P26 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 44 P26 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 4,3

La jornada laboral horas de trabajo diarias son . . . .
P34 adecuadas 44 P2 | Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 4,3

En la tabla 12 se observan los promedios minimos por pregunta obtenidos por los
establecimientos. El factor “Existen conflictos con otras personas de mi trabajo” aparece con el
promedio mas bajo y por ende menos valorado por los encuestados en los establecimientos
CESFAM Ultraestacion (2,0) y CESFAM Los Volcanes (2,5). En tanto, este factor aparece en
segundo lugar en el CESFAM San Ramén Nonato (2,3) y en cuarto lugar de valoracion en el
CESFAM Isabel Riquelme (2,3).

Respecto de los CESFAM San Ramon Nonato (1,8) y CESFAM Isabel Riquelme (1,5) aparece
en primer lugar de menor valoracion el factor “He sido participe de algun proyecto o programa

de calidad de vida laboral en la institucién”. Por su parte, este mismo factor aparece en
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segundo lugar en el CESFAM Ultraestacion (2,2) y en tercer lugar en el CESFAM Los Volcanes
(2,6).

La variable “’"Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentacion, 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 Ultraestacion (2,7) y en sexto lugar en el CESFAM San Ramén
Nonato (2,8). Esta variable no aparece entre los promedios minimos en el CESFAM Los
Volcanes.

En cuanto a la variable “Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud” aparece en
tercer lugar el CESFAM Ultraestacion (2,4) y el CESFAM San Ramon Nonato (2,3). Por su
parte, EI CESFAM Isabel Riquelme presenta en esta misma ubicacion la variable “En la

institucién es posible una promocién laboral por un buen rendimiento” (2,3).

El resto de las variables que aparecen con menos valoracion son: “Cuando termina la jornada
laboral le cuesta olvidar los problemas del trabajo” (CESFAM Ultraestacion y CESFAM San
Ramon Nonato), “Falta de tiempo para mi vida personal” (CESFAM Ultraestacion y CESFAM
Los Volcanes), “Siento prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo” (CESFAM
Ultraestacion y CESFAM Los Volcanes) y “Existe capacitacion necesaria para hacer mi trabajo”
(CESFAM San Ramon Nonato y CESFAM Isabel Riquelme).
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Tabla 12

PROMEDIOS MINIMOS POR ESTABLECIMIENTO

CESFAM Ultraestacion

CESFAM San Ram6n Nonato

N° Pregunta Prom. N° Pregunta Prom.
. . . . He sido participe de algin proyecto o programa de

P16 | Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 2,0 P33 calidad de vida laboral en la institucion 18
He sido participe de algin proyecto o programa de . . . .

P33 calidad de vida laboral en la institucion 2,2 P16 | Existen conflictos con otras personas de mi trabajo | 2,3

P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi 2.4 P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi 23
salud salud

P35 Cuando termina la jornada laboral ¢ le cuesta 27 P35 Cuando termina la jornada laboral ¢ le cuesta 27
olvidar los problemas del trabajo? ’ olvidar los problemas del trabajo? ’

P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como 27 po5 Existe capacitacion necesaria para hacer mi 27
alimentacion, transporte y salud ’ trabajo ’

P7 | Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 2,9 P23 M.' trabajo_ propicia condiciones favorables como 2,8

alimentacion, transporte y salud

P17 Siento prisas y agobios por falta de tiempo para 29 P39 En la institucién es posible una promocion laboral o8

hacer mi trabajo ’ por un buen rendimiento ’
CESFAM Los Volcanes CESFAM lIsabel Riquelme
N° Pregunta Prom..| N° Pregunta Prom.
. . . . He sido participe de algin proyecto o programa de

P16 | Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 2,5 P33 calidad de vida laboral en la institucion 15

P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi 25 P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como 21
salud ’ alimentacion, transporte y salud ’

P33 He sido participe de algin proyecto o programa de 26 P39 En la institucién es posible una promocion laboral 23
calidad de vida laboral en la institucién ’ por un buen rendimiento ’
Siento prisas y agobios por falta de tiempo para . . . .

P17 hacer mi trabajo 2,7 P16 | Existen conflictos con otras personas de mi trabajo | 2,3

P24 | Siento estrés (esfuerzo emocional) 31 P21 Le_l institucion trata de mejorar la calidad de vida de 26

mi puesto
P7 | Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 31 P32 g/lailggbalo tiene consecuencias negativas para mi 2,6
P18 Existe incomodidad fisica en el trabajo 32 po5 Existe capacitacion necesaria para hacer mi 27

(temperatura, ruido, espacio fisico, mobiliario)

trabajo
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En la tabla 13 se aprecian los porcentajes maximos de frecuencia “siempre y casi siempre”
obtenidos por los establecimientos respecto de cada una de las preguntas consultadas y que
representa una mayor valoracion por parte de los encuestados. Se destaca que el item “Tengo
apoyo de mi familia” aparece con un mayor nivel de frecuencia en el CESFAM Ultraestacion
(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 Ramon
Nonato (93,9).

En tanto, el CESFAM San Ramén Nonato presenta en primer lugar la variable “Mi trabajo es
importante para la vida de otras personas’ (95,1%). En los Establecimientos CESFAM
Ultraestacion (100%) y CESFAM Isabel Riquelme (94,4%) esta misma variable se ubica en la
primera y segunda posicion, respectivamente y en el CESFAM Los Volcanes se ubica en la
cuarta posicion.

Respecto del factor “Tengo claro el trabajo que tengo que desempefiar” 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 Ramén Nonato (95,1%).

El item “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 Ramoén Nonato (82,9%) y en el décimo en el CESFAM Isabel Riquelme (69,4%) y no se
refleja con mayor frecuencia en el CESFAM Ultraestacion. En tanto, en el CESFAM San
Ramon 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 Ultraestacion (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 MAXIMAS POR ESTABLECIMIENTO (%) Siempre - Casi Siempre

CESFAM Ultraestacion

CESFAM San Ram6n 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 95.1%
personas
Mi trabajo es importante para la vida de otras o Tengo claro el trabajo que tengo que o
P28 personas 100,0% | P30 desempefar 95,1%
P30 g:ggr?];grgrel trabajo que tengo que 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 motivacion (ganas de esforzarme) 82,9%
P8 | Tengo motivacion (ganas de esforzarme) 88,5% | P34 La jornada laboral horas de trabajo diarias son 82,9%
adecuadas
P9 | Tengo apoyo de mis jefes 88,5% | P2 | Me siento satisfecho con el tipo de trabajo 82,9%
P20 fMu'nz?ggZSde responsabilidad esta acorde a mis 88,5% | P38 | Se me enfatiza el cumplimiento de metas 80,5%
CESFAM Los Volcanes CESFAM lIsabel Riquelme
N° Pregunta Frec. N° Pregunta Frec.
. . Tengo claro el trabajo que tengo que
0, 0,
P11 [ Tengo apoyo de mi familia 94,3% | P30 desempefiar 97,2%
P30 ;|I'engo cla~ro el trabajo que tengo que 88,7% | P28 Mi trabajo es importante para la vida de otras 94.4%
esemperiar personas
La jornada laboral horas de trabajo diarias son . -
P34 adecuadas 86,8% | P11 | Tengo apoyo de mi familia 91,7%
P28 gﬂéfsriggf es importante para la vida de otras 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 motivacion (ganas de esforzarme) 72,2%
P8 | Tengo motivacion (ganas de esforzarme) 77,4% | P34 La jornada laboral horas de trabajo diarias son 69,4%

adecuadas
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La tabla 14 presenta los porcentajes maximos de frecuencia “nunca y casi nunca” obtenidos
por los establecimientos respecto de cada una de las preguntas consultadas, lo que representa
una menor valoracién por parte de los encuestados. El ftem “Existen conflictos con otras
personas de mi trabajo” se ubica en el primer lugar de menor valoracion en el CESFAM
Ultraestacion (71,2%) y CESFAM Los Volcanes (47,2%). Este mismo factor aparece en
segundo lugar en el CESFAM San Ramon Nonato (63,4%) y CESFAM Isabel Riquelme
(55,6%).

Por otra parte, en el CESFAM San Ramén Nonato (73,2%) y CESFAM Isabel Riguelme
(86,1%) aparece en primer lugar de menor valoracién el item “He sido participe de algin
proyecto o programa de calidad de vida laboral en la institucion”. Este mismo items se observa
en el segundo lugar en el CESFAM Ultraestacion (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 valoracion en el CESFAM Los Volcanes (43,4%). Este mismo factor aparece
en el tercer lugar en el CESFAM San Ramon Nonato con un 53,7%, en cuarto lugar en el
CESFAM Ultraestacion (48,1%) y en séptimo lugar en el CESFAM Isabel Riquelme (38,9%).

En el CESFAM Ultraestacion 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 Ramon Nonato (42,7%) y no se refleja en los
establecimientos CESFAM Los Volcanes y CESFAM lIsabel 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 Ultraestacion
(36,5%), en el séptimo lugar en el CESFAM San Ramoén 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 posicion el factor “Existe capacitacion necesaria para hacer mi trabajo”. Este item se
ubica en la sexta posicion en el CESFAM San Ramén Nonato (41,5%) y no se refleja en los
establecimientos CESFAM Ultraestacion y CESFAM Los Volcanes.
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El resto de las variables que aparecen con menores niveles de frecuencia de valoracién por

parte de los encuestados son: “En la institucion es posible una promocion laboral por buen un

rendimiento”,

y “Siento prisas y agobios por falta de tiempo por hacer mi trabajo”.

Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentacién transporte y salud”

Tabla 14

FRECUENCIAS MINIMAS POR ESTABLECIMIENTO (%) Nunca - Casi Nunca

CESFAM Ultraestacion

CESFAM San Ram6n Nonato

N° Pregunta Frec. N° Pregunta Frec.
Existen conflictos con otras personas de mi He sido participe de algun proyecto o programa

P16 trabajo 71,2% | P33 de calidad de vida laboral en la institucion 73,2%
He sido participe de algun proyecto o programa Existen conflictos con otras personas de mi

P33 de calidad de vida laboral en la institucion 55.8% | P16 trabajo 63,4%

P35 Cuando termina la jornada laboral ¢ le cuesta 481% | P32 Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi 53.7%
olvidar los problemas del trabajo? 7 salud L7

P32 M! trabajo tiene consecuencias negativas para 481% | P35 Cugndo termina la jornada Iabgral ¢le cuesta 42.7%
mi salud olvidar los problemas del trabajo?

. Lo " En la institucién es posible una promocién laboral

P17 | Falta de tiempo para mi vida personal y familiar | 36,5% | P39 por un buen rendimiento 41,5%
Mi trabajo propicia condiciones favorables como o Existe capacitacion necesaria para hacer mi o

P23 alimentacion, transporte y salud 34.6% | P25 trabajo 41.5%

P39 | o012 ;Ir‘;gtr”lffgu‘fnpr‘;f]'gi'gi‘;'rﬁ‘opromOCD” 32,7% |P17 | Falta de tiempo para mi vida personal y familiar | 32,9%
Siento prisas y agobios por falta de tiempo para Mi trabajo propicia condiciones favorables como

P7 hacer mi trabajo 28.8% | P23 alimentacion, transporte y salud 29,3%
Tengo supervision contaste para el desempefio o Recibo informacion de los resultados de mi o

P6 | de mi trabajo 21.2% (P15 |y oo 29,3%

P15 f:;g;?g informacion de los resultados de mi 19,2% | P24 | Siento estrés (esfuerzo emocional) 26,8%

CESFAM Los Volcanes CESFAM lIsabel Riquelme

N° Pregunta Frec. N° Pregunta Frec.
Existen conflictos con otras personas de mi o He sido participe de algun proyecto o programa o

P16 trabajo 47.2% | P33 de calidad de vida laboral en la institucion 86,1%
Mi trabajo tiene consecuencias negativas para Existen conflictos con otras personas de mi

P32 mi salud 43,4% | P16 frabajo 55,6%

P17 | Falta de tiempo para mi vida personal y familiar | 39,6% |P25 tEr;"s;‘J?OCapaC'tac'O” necesaria para hacer mi 55,6%
He sido participe de algun proyecto o programa En la institucién es posible una promocion laboral

P33 de calidad de vida laboral en la institucion 39.6% | P39 por un buen rendimiento 52,8%

P18 Existe incomodidad fisica en el trabajo 26.4% | P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como 52 8%
(temperatura, ruido, espacio fisico, mobiliario) e alimentacion, transporte y salud s
En la institucién es posible una promocion o La institucion trata de mejorar la calidad de vida o

P39 laboral por un buen rendimiento 24,5% | P21 de mi puesto 41.7%
Siento prisas y agobios por falta de tiempo para o Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi o

P7 | hacer mi trabajo 20,8% | P32 | q1ud 38,9%

p3. | =otoy satisfecho con el sueldo que recibo enla | 4g o, | p17 | Falta de tiempo para mi vida personal y familiar | 38,9%
Recibo informacion de los resultados de mi Recibo informacion de los resultados de mi

P15 trabajo 17,0% | P15 frabajo 36,1%

poy | EXiste variedad en mitrabajo que evita la 17,0% | P22 | Tengo autonomia o libertad de decision 36,1%

monotonia
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VI

DISCUSION Y CONCLUSIONES
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7.1  Discusiony conclusiones

La tasa de respuesta (89,2%) obtenida es similar o superior a otros estudios realizados en el
sector salud (lllezca, 2004; Fernandez y Paravic 2003; Guic et al, 2006; Paravic et al, 2004) por
lo que los resultados son utiles para el objetivo perseguido con esta investigacion.

Se desconocen las causas de no respuesta, no obstante pudiera existir un sesgo de no
respuesta considerando personas que no estan dispuestas a contestar. Ademas, si se
da el caso de que las personas menos satisfechas con su calidad de vida laboral no
hubieran contestado las encuestas, se podrian establecer algunas aproximaciones en
este sentido, particularmente en el caso del CESFAM lIsabel Riquelme.

Respecto de la mayor proporcién de mujeres (76%) concuerda con estudios nacionales
e internacionales (Oliveira 2003; Guic et al, 2006) y ratifica la realidad respecto de la
mayor dotacién 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 valoracion por parte de los
encuestados, lo que se interpreta como una condicion favorable o desfavorable en
términos de satisfaccion de acuerdo al contexto de la pregunta. Por ejemplo, en la tabla
8, las puntuaciones minimas 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, 0 que se traduce en que un alto nivel de los
encuestados no perciben estas variables como factores de insatisfaccion 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 desempenan.
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Respecto de la mayor valoracion 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 Jiménez y Moyano (2008), contribuye
directamente a generar una mejor Calidad de Vida Laboral. De acuerdo a Frone (2003)
la concepcion 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 “Facilitacion trabajo-familia”, que de acuerdo a Grzywack & Bass (2003)
representa la situacion 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 relacién positiva al examinar la influencia del
equilibrio trabajo-familia sobre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. La
incorporacion de politicas organizacionales fomentadoras de la integracion familia-
trabajo reduce significativamente, los niveles de ausentismo y mejoran el desempeno

laboral en general (Lambert, 1990)

Por otra parte, es importante destacar que el factor de “apoyo de la familia”, mas la
importancia que los encuestados asignan a su trabajo para la vida de otras personas, la
calidad en la labor desempefiada, el orgullo por el desempefio de su trabajo, el sentirse
capacitado para el ejercicio de la actividad, la satisfaccion 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 motivacion.

En este mismo sentido, es importante sefalar que el CESFAM Ultraestacion destaca
con el mejor nivel de satisfaccion, considerando para ello las mas altas puntuaciones de
valoracion obtenidas en cada uno de los factores sefalados precedentemente. En
tanto, el CESFAM Isabel Riquelme obtiene indicadores de valoracion inferiores respecto
de los items evaluados, lo que representa un nivel levemente menor de satisfaccion de

sus trabajadores.
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Con todo, se confirman elevados niveles de motivacion a partir de una alta puntuacién
que en general obtiene el factor “tengo motivacion 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, si destaca entre los
niveles de valoracion mas altos de todas las preguntas evaluadas. Es importante
destacar en este punto que El CESFAM Ultrestacion presenta la mayor puntuacion con

un 88% de frecuencia en el rango “siempre-casi siempre”

En relacion a las puntuaciones medias y frecuencias minimas observadas y que reflejan
una menor valoracion por parte de los encuestados, correspondié en primer lugar al
factor “He sido participe de algun proyecto o programa de calidad de vida laboral en la
institucion” (Frecuencia rango “nunca y casi nunca”: 63,2%), lo que nos permite inferir
que las instituciones en estudio no han realizado intervenciones en este ambito de la
gestion, constituyendo la presente investigacion una oportunidad real de generar
acciones concretas en esta area de desarrollo organizacional (D.O), segun lo expresado
por Robbins (1996) y Davis K. y Newstrom J. (1995); ademas de poner en practica las
politicas del Ministerio de Salud en materia de gestion de recursos humanos y buenas

practicas laborales, expuestas en el marco teorico de la presente investigacion.

Lo anterior, explicaria en cierta medida la baja puntuacion de valoracién obtenida en el
item “La institucion 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
(Sanchez, 2003; lllezca 2004). Sin embargo, quien manifiesta una mejor percepcién en
este ambito es el CESFAM Ultraestacion (rango: “siempre-casi siempre”=67,3%), en
contraposicion al CESFAM Isabel Riquelme quien manifiesta la peor percepcién en esta
materia (“rango siempre-casi siempre”: 13,9%). El resto de los establecimientos se
mantienen en niveles medios pero en ningun caso superan el 50% del rango de

frecuencia “siempre-casi siempre”.

Luego, con menor nivel de valoracién 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 ademas, sienten que su puesto de trabajo no les genera efectos adversos a la
salud, lo que llama la atencion debido a la naturaleza propia del trabajo, el que se
encuentra expuesto a diversas condiciones criticas como enfermedades, contagios,
contacto directo con el publico, etc., y que podrian haber condicionado negativamente la
respuesta. Respecto al item “Existen conflictos con otras personas en mi trabajo” su
baja valoracion coincide con otros estudios (Sanchez, 2003).

Finalmente, se sefialan una serie de factores que destacan con bajos niveles de valoracion por
parte de los funcionarios, estos son: “Mi trabajo propicia condiciones favorables como
alimentacion, transporte y salud” y “En la institucion es posible una promocion laboral
por un buen rendimiento”, lo cual da cuenta de factores criticos en el ambito del apoyo
directivo institucional y nos presenta a trabajadores que no perciben que la organizacion sanitaria
se aproxime a sus necesidades. Respecto de las posibilidades de promocion, que alcanza una
de las menores puntuaciones, es reflejo de la percepcion que los trabajadores tienen de un
sistema publico que favorece el estancamiento y en el que no se promueve la competencia
profesional®®, lo que concuerda con lo sefialado por estudios de Femandez y Paravic (2003),
Sanchez (2003), lllezca (2004). En este sentido, es importante destacar que los menores niveles
de valoracion 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 Ramoén Nonato
(Frecuencia rango “Nunca-casi nunca: 41,5%). Como contrapunto, los establecimientos
CESFAM Ultraestacion (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 mas baja puntuacion, 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 ambito de conciliacion de la vida
familiar y laboral (Frone, 2003). No obstante, en relacion al segundo item, es importante sefialar
que el CESFAM Los Volcanes presenta la puntuacion menos baja en relacion al resto de los

% Fundacion Salud y Futuro (2002). Analisis de la Atencién Primaria de Salud. Santiago. Chile.
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establecimientos y por lo tanto, le asigna un nivel de valoracién levemente superior.

En relacion con la variable “Existe capacitacion necesaria para hacer mi trabajo” destaca el
CESFAM lIsabel Riquelme con la mas baja valoracion en este ambito (Frecuencia rango
“Nunca-casi nunca: 55,6%) seguido por el CESFAM San Ramon Nonato (Frecuencia rango
“Nunca-casi nunca: 41,5%), lo que da cuenta de una baja satisfaccion de los trabajadores de
ambos establecimientos respecto de la respuesta de la institucion 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 consideracion social (Efraty y Sirgy, 1990, Lau y May 1998, Harter et al, 2002). Por
esta razon, es importante que el establecimiento genere un programa de capacitacion

con el fin de mejorar en este ambito, generandose una importante fuente de motivacion.

Respecto de la variable “Estoy satisfecho con el sueldo que recibo de la institucion”
llama la atencion que este factor no haya obtenido una puntuacion menor como lo
demuestran diversos estudios ya que obtiene una frecuencia de un 18,8% en el rango
‘nunca-casi nunca”. Ademas, que se plantea como uno de las principales materias que
generan descontento y permanentes conflictos con la autoridad. En este tema, Robbins
(1996) senala que las personas desean sistemas de sueldos justos, definidos y acordes
a sus expectativas. No obstante, una explicacion podria encontrarse en las mejoras
salariales e incentivos introducidos recientemente a partir de la publicacion 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 lIsabel Riguelme presenta la menor puntuacion,
lo que indica que los trabajadores se sienten menos satisfechos con la remuneracién en
relacion con el resto de los establecimientos evaluados.

Por otra parte, la variable “Tengo ganas de ser creativo” se muestra con un alto nivel de
valoracion en todos los establecimientos (4,44), sin embargo, el factor “Me dan la
posibilidad de ser creativo” alcanza una menor puntuacion (3,57). Esto refleja que el
personal manifiesta disposicion para generar valor agregado e innovacion en el trabajo,
razén 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 capacitacion y

actividades que potencien la participacion de los trabajadores. Este punto requiere
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especial atencion en el caso del CESFAM Isabel Rigquelme cuyos trabajadores en
general perciben en mayor medida las escasas posibilidades que le otorga la institucién
para expresar su creatividad, en contraposicion al CESFAM Los Volcanes y CESFAM
Ultraestacion los cuales presentan una percepcion levemente superior.

Llama la atencién la alta valoracion que los trabajadores del CESFAM Ultraestacion
(Frecuencia rango “siempre-casi siempre” = 80,8%) que asignan a la variable “Se fomenta el
trabajo en equipo, valorando la cooperacion de los grupos”, en contraposicion con el resto de
los establecimientos, especialmente, el CESFAM Isabel Riquelme quien presenta un menor
nivel de valoracion en este item (Frecuencia rango “siempre-casi siempre = 30,6%). Lo
anterior, concuerda con los mayores niveles alcanzados por el CESFAM Ultraestacion en los
items de valoracién del apoyo social “Tengo apoyo de mis comparieros” y “Si dejase la
institucion, sentiria dejar a mis comparieros de trabajo”.

Es importante sefalar que las variables sociodemograficas consideradas en el cuestionario, no
establecen diferencias estadisticamente 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 antigliedad laboral, razon por la cual no se realiza analisis de los
resultados a partir de estas variables (véase anexo 5). La homogeneidad entre los
resultados de las diferentes estratificaciones permitio obviar las diferencias y tratar a
todo el colectivo como un sélo grupo, solo diferenciandose por establecimientos.

En general, las variables que inciden principalmente en los resultados de la presente medicion
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 valoracion
obtenidos en las variables relacionadas con el ambito de las “Cargas Laborales”, es decir,
cantidad de trabajo, carga de responsabilidad, incomodidad fisica en el trabajo, cumplimiento
de metas.

Los trabajadores de los establecimientos de la atencién urbana de la comuna de Chillan,
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 (lllezca, 2004; Sanchez, 2003). Se desprende
ademas que el establecimiento que tiene una percepcion mejor de su CVL es el CESFAM
Ultraestacion, quien destaca con las maximas puntuaciones en los factores “Apoyo Familiar”,
“Mi trabajo es importante para la vida de otras personas”, “Tengo claro el trabajo que tengo que
desempeniar” y “Me siento orgulloso de mi trabajo”. Destaca ademas en este establecimiento el
alto nivel de valoracion 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 satisfaccion 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 conclusion podemos sefialar que respecto de la totalidad de las preguntas evaluadas, el
CESFAM Ultraestacion es el establecimiento que percibe una mejor calidad de vida laboral,
por el contrario, el CESFAM Isabel Riquelme es quien muestra la menor percepcion en este
ambito. En cuanto a los otros establecimientos CESFAM Los Volcanes y CESFAM San
Ramon Nonato, estos presentan niveles satisfactorios de percepcion de su calidad de vida
laboral.

Consideramos que el empleo de este tipo de herramientas por parte de las instituciones
sanitarias deberia ser una practica tan habitual como lo es la utilizacion de encuestas de
satisfaccion usuaria, ya que permitiria conocer mas sobre el estado de opinion de los
trabajadores en relacion con su institucién 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 podrian 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 capacitacion), potenciar la
participacion de los trabajadores y sus familias, oportunidades de crecimiento continuo,
fomentar el liderazgo directivo y seguridad en el empleo, entre otros.

94



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

Seminario de Titulo:
Calidad de Vida Laboral. En los Establecimientos Urbanos de Atencion Primaria de la Ciudad de Chillan.

Ademas, se sugiere revisar las politicas del establecimiento que obtuvo los mejores
indicadores de calidad de vida laboral, en este caso el CESFAM Ultraestacion, como una
estrategia de “benchmarking” tendiente a incorporar las buenas practicas de este centro

asistencial a los demas establecimientos de atencion primaria de salud municipal.

Finalmente, debemos sefalar que la presente investigacion debe ser considerada como parte
de un proyecto de evaluacion mayor sobre calidad de vida laboral de los funcionarios de la
atencion primaria de salud de la comuna de Chillan, ya que la utilizacién de un cuestionario
mide las percepciones de los trabajadores y por lo tanto realiza una aproximacion subjetiva
sobre la materia, lo que de acuerdo a los estudios de Mirvis y Lalwer (1984), Fernandez y
Jiménez (1988), Gonzalez 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 fragmentacion y el sesgo en las evaluaciones de la CVL como listados,

perfiles y check-list (Segurado y Argullo, 2002).
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ANEXO 1
PUNTUACIONES MEDIAS DE LAS PREGUNTAS EVALUADAS EN EL CUESTIONARIO CVL
N° Preguntas Media DE:,[V é{sgﬁn
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 institucion 3,31 1,12
P4 | Estoy satisfecho con mi carrera funcionaria en la institucion 3,64 1,26
P5 | Se reconoce mi esfuerzo 3,36 1,10
P6 | Tengo supervision contaste para el desempefio 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 motivacion (ganas de esforzarme) 4,30 0,92
P9 | Tengo apoyo de mis jefes 3,95 1,01
P10 | Tengo apoyo de mis comparfieros 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 informacion 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 fisica en el trabajo (temperatura, ruido, espacio fisico, mobiliario) 3,76 1,18
P19 | Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito 3,45 1,16
P20 | Mi carga de responsabilidad esta acorde a mis funciones 4,03 0,92
P21 | Lainstitucién trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto 3,22 1,07
P22 | Tengo autonomia o libertad de decision 3,42 1,12
P23 | Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentacion, transporte y salud 2,82 1,29
P24 | Siento estrés (esfuerzo emocional) 3,05 0,85
P25 | Existe capacitacion 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 monotonia 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 desempefiar 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 algun proyecto o programa de calidad de vida laboral en la institucion 2,02 1,26
P34 | Lajornada 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 | Sidejase la institucion, sentiria dejar a mis compafieros de trabajo 4,21 1,03
P37 | ¢Se fomenta el trabajo en equipo, valorando la cooperacion de los grupos? 3,63 1,09
P38 | Se me enfatiza el cumplimiento de metas 4,32 0,92
P39 | En la institucion es posible una promocion 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

Ne Preguntas 2:222:2 {ﬁaSS)I A Veces (3) Cgl(suﬁ:gr;}éa resr’J\lc?nde
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 institucion 44.8% 36,3% 18,8% 0,0%
P4 | Estoy satisfecho con mi carrera funcionaria en la institucion 56,5% 24,7% 17,5% 1,3%
P5 | Se reconoce mi esfuerzo 46,6% 35,0% 17,9% 0,4%
P6 | Tengo supervision contaste para el desempefio de mi trabajo 48,9% 31,8% 18,8% 0,4%
p7 Sient_o prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi

trabajo 29,6% 45,7% 23,3% 1,3%
P8 | Tengo motivacion (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 comparfieros 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 informacion 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_ingolmodidad_fl'si_ca en el trabajo (temperatura, ruido,

espacio fisico, 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 esta acorde a mis funciones 74,0% 18,8% 6,3% 0,9%
P21 | Lainstitucién trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto 40,8% 35,9% 22,9% 0,4%
P22 | Tengo autonomia o libertad de decision 50,2% 30,0% 18,8% 0,9%
P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentacion,

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 capacitacion 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 monotonia 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 desempefiar 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 I-!e sido participe Qe a}lgu_r! proyecto o programa de calidad de

vida laboral en la institucion 13,9% 20,6% 63,2% 2,2%
P34 | Lajornada laboral horas de trabajo diarias son adecuadas 78,0% 16,1% 4,9% 0,9%
P35 Cuando termina la j(_)rnada laboral ¢ le cuesta olvidar los

problemas del trabajo? 31,4% 34,1% 33,6% 0,9%
P36 Si dejase la institucion, sentiria dejar a mis compafieros de

trabajo 71,3% 21,5% 4,9% 2,2%
p37 ¢, Se fomenta el trabajo en equipo, valorando la cooperacién 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 Ia_l in_stituci()n es posible una promocion 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 Ultcr;EeSsligé\iA @ S(.a-lzrl1E SRIZ:‘n'\gn CEI_So':sA M C_Fszlt:)':IM
Nonato Volcanes | Riquelme
P1 Es adecuada la cantidad de trabajo que tengo 42 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 institucion 35 3,3 3,4 3,1
P4 Estoy satisfecho con mi carrera funcionaria en la institucion 3,8 35 3,9 3,5
P5 | Sereconoce mi esfuerzo 3,6 3,4 3,3 3,1
P6 | Tengo supervision contaste para el desempefio 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 motivacion (ganas de esforzarme) 4.4 4.4 4,2 4,1
P9 Tengo apoyo de mis jefes 43 4,0 3,8 3,6
P10 | Tengo apoyo de mis compafieros 4,0 4,0 4,0 3,6
P11 | Tengo apoyo de mi familia 4,9 47 4.8 4.6
P12 | Tengo ganas de ser creativo 45 4.4 4.4 4.4
P13 | Me dan la posibilidad de ser creativo 3,7 35 3,7 3,3
P14 | Me desconecto del trabajo al terminar la jornada laboral 4,1 4,1 3,7 4,0
P15 | Recibo informacion de los resultados de mi trabajo 35 3,2 3,5 3,1
P16 | Existen conflictos con otras personas de mi trabajo 2,0 2,3 25 2,3
P17 | Falta de tiempo para mi vida personal y familiar 2,9 3,0 2,7 2,8
P18 Existe_incio.modidad_ fl'si_ca en el trabajo (temperatura, ruido,
espacio fisico, 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 esta acorde a mis funciones 43 3,9 4,1 3,8
P21 | Lainstitucion trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto 3,7 3,0 3,5 2,6
P22 | Tengo autonomia o libertad de decision 3,6 3,3 3,6 3,0
P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentacion,
transporte y salud 27 28 3,5 2,1
P24 | Siento estrés (esfuerzo emocional) 3,0 2,9 3,1 3,3
P25 | Existe capacitacion necesaria para hacer mi trabajo 3,3 2,7 3,4 2,7
P26 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 45 45 4.4 4,3
P27 | Existe variedad en mi trabajo que evita la monotonia 3,7 3,2 3,5 3,5
P28 | Mi trabajo es importante para la vida de otras personas 4,9 48 4,6 47
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 desempefiar 4,8 47 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 I-!e sido participe Qe a_llgu_q proyecto o programa de calidad de
vida laboral en la institucion 22 18 2,6 1,5
P34 | Lajornada laboral horas de trabajo diarias son adecuadas 4,1 4,3 4.4 3,9
P35 Cuando termina la j(_)rnada laboral ¢ le cuesta olvidar los
problemas del trabajo? 27 27 3,3 3,2
P36 Si dejase la institucion, sentiria dejar a mis comparieros de
trabajo 45 4,0 4,3 4,0
P37 ¢ Se fomenta el trabajo en equipo, valorando la cooperacion 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 Ie} in_stituci()n es posible una promocion 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 CESFAM San CESFAM Los CESFAM Isabel
Ultraestacion Ramoén Nonato Volcanes Riquelme

N° Preguntas Siempre | Nuncay | Siempre | Nuncay | Siemprey | Nuncay | Siempre | Nuncay

y Casi Casi y Casi Casi Casi Casi y Casi Casi

Siempre nunca | Siempre nunca Siempre nunca | Siempre | nunca

(4+5) (1+2) (4+5) (1+2) (4+5) (1+2) (4+5) (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 institucion 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 institucion 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 supervision contaste para el desempefio 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 motivacion (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 comparfieros 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 informacion 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 Z‘ggc')”ﬁg{‘ggdggguggﬁ en el trabajo (temperatura, ruido, 692% | 58% | 646% | 110% | 37,7% | 264% | 611% | 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 esté acorde a mis funciones 88,5% 1,9% 70,7% 7,3% 77,4% 5,7% 55,6% 11,1%
P21 La institucién 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 autonomia o libertad de decision 65,4% 15,4% 47 6% 20,7% 50,9% 7,5% 33,3% 36,1%
P23 Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentacion, 21.2% 34.6% 22.0% 29.3% 39.6% 11,3% 11,1% 52.8%

transporte y salud
P24 Siento estrés (esfuerzo emocional) 17,3% 19,2% 22,0% 26,8% 20,8% 15,1% 38,9% 13,9%
P25 Existe capacitacién 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 monotonia 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 desempefiar 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 \';:g as'lg‘t’) (fr:“gr']pl‘; ?ﬁsﬁigg%ﬁmy‘ecm 0 programa de calidad de 135% | 558% | 122% | 732% 226% | 396% | 56% | 861%
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 Iaj(_)rnada laboral ¢le cuesta olvidar los 21.2% 48.1% 20.3% 42.7% 41.5% 15,1% 36,1% 19,4%
problemas del trabajo?

P36 tsriaggise la institucién, sentiria dejar a mis compafieros de 80.8% 0.0% 68.3% 7.3% 71.7% 0.0% 63.9% 13.9%
p37 Iil)ieg Izr;oesrj)ta el trabajo en equipo, valorando la cooperacion de 80.8% 77% 51,20 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 :Eem:jéilniqr;::ttzdén es posible una promocién laboral por un buen 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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b g Femenino 39]144]132137]33]33]31]43]39]39]47]44]136(4.0]33}]23]29]38]34]140]3.2]33]27]31]|30]44]34]48|34]147]147]24]119]41]29]|42]|36]|44]28]37
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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 investigacion académica realizada por estudiantes de la Universidad
del Bio Bio de la Carrera Ingenieria Comercial. Su propésito consiste en analizar la Calidad de Vida de personas que trabajan
en Consultorios y CESFAM de Atencion Primaria de Salud de la ciudad de Chillan. Para ello, le pedimos que responda el
siguiente cuestionario. La informacion sera utilizada sélo con fines académicos, por lo que los encuestados responden  en
forma absolutamente anénima.

El cuestionario consta de dos partes. En la primera marque con una X su respuesta y para la segunda parte, se utilizd  una
escala de medida tipo Likert, donde 1 significa la minima puntuacion (Nunca), hasta 5 la méxima puntuacion (Siempre).  Para
responder encierre en un circulo el nimero que corresponda a su respuesta.

| PARTE (Marcar con X)

1. Sexo. Masculino Femenino

2. Edad

18 a 30 afos
31 a 45 afios
Mas de 45 afios

3. Estado Civil. Soltero (a) Casado (a)
Separado (a) Viudo (a)

4. Estamento.

Médico Cirujano Asistente Social
Cirujano Dentista Psicologo

Quimico Farmacéutico TNS de Enfermeria
Enfermera Administrativo
Matrona Auxiliar
Kinesi6logo Chofer

Nutricionista
Profesional Area Administracion

5. ¢Cuéntas personas componen su grupo familiar?
1 a 2 personas

3 a4 personas

5 0 mas personas

6. ¢Tiene hijos?
No tengo hijos
Sitengo

7. ¢Qué tipo de contrato tiene vigente?
Indefinido

Plazo Fijo

Honorarios

Cddigo del Trabajo

8. Antigliedad en el Establecimiento
Menos de 1 afio

Entre 2 a 5 afios

Entre 6 a 10 afios

Mas de 10 afios
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(Encierre en un circulo su alternativa seleccionada por cada pregunta)

Il PARTE

PREGUNTAS Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1. Es adecuada la cantidad de trabajo que 1 2 3 4 5
tengo.
2. Me siento satisfecho con el tipo de 1 2 3 4 5
trabajo
3. Estoy satisfecho con el sueldo que 1 2 3 4 5
recibo en la Institucion
4. Estoy satisfecho con mi carrera 1 2 3 4 5
funcionaria en la Institucion.
5. Se reconoce mi esfuerzo 1 2 3 4 5
6. Tengo supervision constante para el 1 2 3 4 5
desempefio de mi trabajo.
7. Siento prisas y agobios por falta de 1 2 3 4 5
tiempo para hacer mi trabajo.
8. Tengo motivacion (ganas de 1 2 3 4 5
esforzarme)
9. Tengo apoyo de mis jefes 1 2 3 4 5
10. Tengo apoyo de mis comparfieros 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 1 2 3 4 5

la jornada laboral.

15. Recibo informacién de los resultados 1 2 3 4 5
de mi trabajo.

16. Existen conflictos con otras personas 1 2 3 4 5
de mi trabajo.

17. Falta de tiempo para mi vida personal y 1 2 3 4 5
familiar.

18. Existe incomodidad fisica en el trabajo. 1 2 3 4 5
(Temperatura, ruido, espacio fisico,

mobiliario)

19. Posibilidad de expresar lo que pienso y 1 2 3 4 5
necesito.

20. Mi carga de responsabilidad esta 1 2 3 4 5

acorde a mis funciones.
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PREGUNTAS Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
21. La Institucién trata de mejorar la 1 2 3 4 5
calidad de vida de mi puesto.
22. Tengo autonomia o libertad de 1 2 3 4 5
decision.
23. Mi trabajo propicia condiciones 1 2 3 4 5
favorables como alimentacion, transporte y
salud
24. Siento estrés (esfuerzo emocional). 1 2 3 4 5
25. Existe capacitacion necesaria para 1 2 3 4 5
hacer mi trabajo.
26. Estoy capacitado para hacer mi trabajo 1 2 3 4 5
actual.
27. Existe variedad en mi trabajo que evita 1 2 3 4 5
la monotonia.
28. Mi trabajo es importante para la vida de 1 2 3 4 5
otras personas.
29. Es posible que mis propuestas sean 1 2 3 4 5
escuchadas y aplicadas.
30. Tengo claro el trabajo que tengo que 1 2 3 4 5
desempefiar
31. Me siento orgulloso de mi trabajo. 1 2 3 4 5
32. Mi trabajo tiene consecuencias 1 2 3 4 5
negativas para mi salud
33. He sido participe de algun proyecto o 1 2 3 4 5
programa de Calidad de Vida Laboral en la
Institucion.
34. La jornada laboral u horas de trabajo 1 2 3 4 5
diarias son adecuadas.
35. Cuando termina la jornada laboral ¢ le 1 2 3 4 5
cuesta olvidar los problemas del trabajo?
36. Si dejase la institucion, sentiria dejar a 1 2 3 4 5
mis compafieros de trabajo.
37. ¢, Se fomenta el trabajo en equipo, 1 2 3 4 5
valorando la cooperacion de los grupos?
38. Se me enfatiza el cumplimiento de 1 2 3 4 5
metas
39. En la institucion es posible una 1 2 3 4 5
promocién laboral por un buen rendimiento
40. De cara al futuro, me siento seguro en 1 2 3 4 5

mi puesto de trabajo

GRACIAS POR SU TIEMPO.
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