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“Analisis de los factores coincidentes en virtud del fenémeno de ausentismo laboral
generado por los cambios sociales ocurridos en chile durante el periodo 2019- 2020”

RESUMEN

La presente investigacion busco establecer los factores coincidentes del ausentismo laboral, en
los trabajadores de la comisaria 37° de Vitacura. El estudio se realizé considerando una
estadistica oficial entre el afio 2019 y 2020. Metodol6gicamente se plante6 como un trabajo
enfocado en la recoleccion de informacion. Carabineros de Chile reconoce haber recibido 5.381
licencias médicas por accidentes en actos de servicio en los 75 dias que siguieron el 18 de
octubre del 2019, y un total de 31.893 licencias en total en dicho periodo, que corresponde al 26%
de total anual del 2018, se establecio que existe un fenébmeno de ausentismo laboral y desgaste
horario, asimismo se establece que existen funcionarios que tienen a conseguir algunas licencias,
y alin hay un componente machista cuando se expresan las jefaturas sobre licencias maternales,
Un 76% refiere verse afectado por la consecuencia que trae la falta de recursos humanos,

Palabras Claves: Ausentismo, Laboral, Desgaste, Funcionario Policial, Carabineros

"Analysis of the coinciding factors of the phenomenon of absenteeism generated by the
social changes that occurred in Chile during the period 2019-2020"

ABSTRACT

The present investigation was based to establish the coinciding factors of absenteeism in the
workers of the 37th police station in Vitacura. The study was carried out considering an official
statistic between 2019 and 2020. Methodologically it was proposed as a work focused on the
collection of information. Carabineros de Chile acknowledges having received 5,381 medical
licenses for accidents in acts of service in the 75 days that followed October 18, 2019, and a total
of 31,893 licenses in total in said period, corresponding to 26% of the annual total of 2018 , it was
established that there is a phenomenon of absenteeism and work hours, it is also established that
there are officials who have to get some licenses, and there is still a sexist component when the
heads of maternity leave are expressed, 76% refer to being affected by the consequence of the
lack of human resources,
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Capitulo 1 Fundamentacion

1.1 Introduccion

La sociedad actual requiere que los trabajadores en general sean eficientes, eficaces y con
una orientacion al logro y resultado esta condicion competitiva es aceptada ampliamente en los
ambitos privados, no obstante en las areas de seguridad publica, esta es una tarea con dificil
abordaje por la naturaleza de los problemas que enfrenta una entidad publica encargada del
orden social, como Carabineros de Chile, las expectativas pueden superar ampliamente el
alcance de las facultades, cobertura territorial y herramientas con las que cuenta un funcionario
publico, (Pais-Ribeiro, 2005).

La labor de Carabineros de Chile se ha visto notoriamente exigida en los Gltimos dos afios,
luego de las protestas que se iniciaron desde octubre del afio 2019 en las principales ciudades
de Chile, el proceso conocido por el nombre de “estallido social”, implicd para Carabineros de
Chile diversos cambios horarios, turnos extensos, y agotamiento fisico y mental en la institucion,
(Ahumada, 2020).

Luego en los meses posteriores en virtud de la pandemia mundial por el Covid-19, se han
sumado labores adicionales en el marco de estado de excepcidén que, dictado desde el 18 de
marzo de 2020, por un plazo de 90 dias, y extendido en cuatro oportunidades, por similar periodo,
hasta el 30 de septiembre del 2021, para apoyar las barreras sanitarias, (Interior, 2021).

Hoy a dos afios del estallido y del inicio de la pandemia, con la incorporacion masiva del
teletrabajo en variadas areas de la sociedad, aun existen probleméaticas tanto por el cansancio
laboral, o por la exigencia horaria y se mantienen en la institucion, por tanto, se requiere de la
elaboracion de mejoras a nivel de la unidad de Recursos Humanos,

El ausentismo se plantea como la no presencia 0 ausencia en el desarrollo de una actividad,
la denominacion mas usual que se ha utilizado para Identificar al tiempo de trabajo no realizado
ha sido la de absentismo, aunque este término se emplea para el tiempo de trabajo perdido, existe
un consenso para referirse a toda ausencia al trabajo, ya sea justificada o no, con multitud de
causas, esta medicién de tiempos seria la diferencia entre las horas de trabajo contratadas y
realizadas, (Martinez Quintana, 1995).

Sobre las horas contratadas y no realizadas, se pueden considerar aquellas que se justificaron
por licencias médicas, en el caso de Carabineros de Chile reconoce haber recibido 5.381 licencias

médicas por accidentes en actos de servicio en los 75 dias que siguieron el 18 de octubre del



2019, y un total de 31.893 licencias en total en dicho periodo, que corresponde al 26% de total
anual del 2018, aquello asume un alto grado de ausentismo laboral, (Cerna, 2020).

Dentro del personal que desempefia actividades en la comisaria 37° de Vitacura también se
ha incrementado el porcentaje de ausentismo laboral por parte de los empleados que sirven en
dicha comisaria. El objeto de esta investigacion es determinar los factores que influyen en el
aumento del porcentaje de ausentismo laboral, y conocer si se han brindado los apoyos
establecidos tanto por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion Mundial del
Trabajo (OIT), dentro de la comisaria, considerando su clima laboral



1.2 Planteamiento del Problema

La suscrita como miembro de la 37va comisaria de Vitacura ha advertido un alto uso de
licencias médicas, a su vez considera que la situaciéon va en aumento y observa que se ha
desmejorado el clima laboral, junto con la sobre carga laboral de las personas que cubren a
quieren se estan recuperando, por lo tanto para analizar la situacion ha solicitado bajo la ley de
transparencia, la base de antecedentes de licencias médicas bajo el Portal de Transparencia,
(Ley 20.285, 2016), la informacion acerca de las licencias médicas presentadas por el personal
de la 37va comisaria de Vitacura, para asi realizar un andlisis sobre los factores que influyen en

ausentismo laboral de Carabineros de Chile, (Anexo 1).

Recibidos los datos se confirma la situacion en el afio 2018 se reciben 395 licencias y a su vez
con 5334 dias de licencia para dicho afio, posteriormente el afio 2019 considera 472 licencias,
con 6.352 dias para dicho afio, llegando al resultado méas alto con 589 licencias y un total de
7.708 dias de reposo médico, y esto es sin considerar la extension de los turnos, que se abordara

en el andlisis

Cantidad de licencias y dias de reposo
I lLicencias =—l—Dias
7708
6352
5334
4532
395 472 589 302
I | I
2018 2019 2020 2021

Grafico 1 Cantidad y Extension de las Licencias

Fuente: Elaboracién propia en base a documento de transparencia, ver Anexo 1



La percepcion del clima laboral que advierte la suscrita es negativa, por tanto se propone
realizar un estudio que permita conocer el estado real de la calidad de vida del personal, y
asimismo proponer alguna forma de mitigacion, para esto es necesario conocer de qué forma se
genera el problema estudio y que factores lo afectan, por lo tanto, a pesar de no poder verificar
los diagndsticos, si es posible saber y conocer que las licencias psiquiatricas aumentaron desde
12, 28 y 39, los afos 2019, 2020 y 2021 respectivamente, considerando la base de funcionarios

en momentos se llegd a tener el 26% de los funcionarios de la comisaria con licencia médica.

No es posible conocer la intencionalidad de una licencia médica, no seria posible realizar un
estudio sobre las licencias que se consideran validamente emitidas y aquellas que fueron
entregadas injustificadamente, pero si serd posible conocer la percepcién de los funcionarios
mediante la incorporacion de unas preguntas en donde se consulté especificamente por este

punto, (ver capitulo de resultados).

Asimismo, se advierten otras variables que influyen en la problemética asociadas a la cultura
organizacional de la institucién, que, si bien son parte central y estratégica del quehacer
institucional y que estan fundamentadas por la calidad constitucional de Carabineros de Chile de
ser una institucion de orden y seguridad, jerarquica y estructurada, generay promueve liderazgos

autoritarios en los jefes como parte del cumplimiento de sus deberes.

En ausencia de clima laboral que favorezca la unién entre el personal y genere cohesion
grupal, aspectos que se advierte clave para la mejora del grupo de fuerza de tarea, dado que esta
bien fundamentada por los estudios del area organizacional la estrecha relacién entre el clima

laboral y la productividad del personal de las instituciones.

Lo anterior que puede ser una fortaleza para una institucion de orden en el nivel operativo se
traduce en percepcion de estrés laboral en los funcionarios sin la posibilidad de optar a canales
formales para afrontar dichas situaciones, dado que existe alta demanda de procedimientos
versus una baja capacidad operativa por el personal que se encuentra activo, ya que este no
alcanza para cumplir con los requerimientos institucionales sin tener que recurrir a ampliar turnos

y procedimientos.

Dentro de los requisitos de una organizaciobn moderna, se espera que los trabajadores logren
un equilibrio entre supervivencia, prosperidad y satisfaccion laboral, (Liquidano, 2012). Existen
muchos factores que intervienen en un contexto especifico, por lo tanto, la eficiencia y la eficacia
del profesional no son equivalentes a cumplimiento de metas y resultados. Uno de los

componentes que afectan el ambito laboral del funcionario es la salud. La Salud estéa definida por
10



la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), desde el afio 1946 como: “La salud es un estado
completo de bienestar fisico, mental y social, y no solo la ausencia de enfermedades” (OMS,
1946).

Describir al ser humano como un sistema también es reconocido por el modelo biopsicosocial
descrito Odgen (2004), indicando como la mente y el cuerpo interactdan incluyendo también al
comportamiento como una variable importante en la salud mental, con lo que incluye una
responsabilidad del individuo su estado de salud, existiendo también factores internos de
personalidad, como de orden psicolégicos y biolégicos que benefician el padecimiento en ciertas
personas, los factores externos y la vida en sociedad también puede sustentar bases en la
proliferacion de las enfermedades mentales, (Ogden, 2004).

En este sentido el Sindrome de Burnout se presenta en muchos casos sobre los niveles de

estrés de los funcionarios por lo tanto también se debe conocer acerca del burnout y sus efectos.

1.3 Descripcién de la Organizacion

Carabineros es una institucion del Estado Chileno, la cual fue creada el 27 de abril de 1927
por Carlos |Ibafiez del Campo, esta institucion tiene como principal lema “Orden y Patria”. De
acuerdo con la Ley Organiza Institucional N°18.961 en su primer articulo establece que los
Carabineros de Chile es una institucion policial, técnica y de caracter militar que integra la fuerza
publica y existe para dar eficacia al derecho, esta institucion tiene como finalidad garantizar asi
como mantener el orden publico y la seguridad publica en todo el territorio de la Republica y
cumplir las demas funciones que le encomienden la Constitucién, Actualmente Carabineros de

Chile cuenta con méas de 50.000 funcionarios a lo largo del pais, (Memoria Chilena, 2021).

Carabineros de Chile, como policia de caracter nacional, tiene por misién constitucional
mantener el orden y la seguridad Publica en todo el territorio nacional, (Constitucién Politica de
la Republica de Chile, 2005, pags. Capitulo X, articulo 101°, inciso 2°). La misién de Carabineros
de Chile es responder de manera eficaz al Derecho. Poseen 7 roles a desempeiiar, los cuales
son: preventivo, control de orden publico, investigativo, integracion nacional, educativo, de

seguridad publica y solidaridad social.

Carabineros de Chile contaba en junio de 2018 con 51.728 funcionarios, el nimero actual no

es de conocimiento publico pues las plantas y dotaciones estan consideradas como documento

11



secreto y este es custodiado por la Defensa Nacional, (Cédigo de Justicia Militar, 1994, pag.
Articulo 34).

De la planta completa de funcionarios citada el 83% son hombres y 17% mujeres, segun lo
informado existe un carabinero por cada 339 habitantes, considerando su distribucion etaria del
total, 63% de la fuerza policial tiene menos de 35 afios, lo que convierte a este grupo etario en el
de mayor relevancia dentro de Carabineros. El segundo mas importante es el de aquellos

mayores de 45 afios, considerando asi (Villalobos, 2018).

La 37° comisaria esta ubicada en la calle Puerto Rico 7905, Vitacura, y esta serd la unidad de
donde se extraeran los datos del estudio, para la presente investigacion. La comuna esta formada
por un triangulo de 28,9 kms2, cortado por el rio Mapocho al noreste de Santiago, aunque las
mitades son relativamente similares, tiene una zona plana y otra montafiosa, con el cerro
Manquehue Nuevo, de mil 638 metros de alto, el Carbén, el Manquehue Chico y Lo Alvarado.

Ademas, la loma Espino y el cerro Piramide.

A continuacién, se presenta el organigrama jerarquico (figura 1), cabe sefalar que la Oficina

de Operacion Estratégica incluye la gestién funcional que se desglosa en la figura 2.

Figura 1 Organigrama 37° Comisaria Vitacura

COMISARIO
OFICINA DE SIP
PARTES
S I | ]
Sub-comlsgr.lo Sub-comisario de Subcomisario
de los Servicios - . .
| los Servicios Il Administrativo
Persona
MICC Interno Operativo
(Poblacion)
Supervision
Personal
Operativo

Fuente: Elaboracion Propia
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De acuerdo a estadisticas al mes de noviembre de Carabineros, de la 372 Comisaria de
Vitacura, la evolucion de las denuncias de delitos de mayor connotacion social va desde las 4.751
denuncias en 2014, disminuyendo a 1.794 en 2020, es decir, 2.957 menos, una baja del 62,2%,
para la prevencion es vital la utilizacion de la Central de Comunicaciones que opera en la
Municipalidad con ella es posible enviar los méviles de seguridad municipal y asi canalizar el
requerimiento con Carabineros de la 37° Comisaria, Bomberos de la 18° Cia. y Policia de
Investigaciones PDI BICRIM de Vitacura, segun sea el caso, (Municipalidad de Vitacura, 2020,
pag. 110).

Figura 2 Integrantes de la Oficina de Operacién Estratégica

Fuente: Elaboracion Propia
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1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivos General
Analizar el ausentismo laboral en la comisaria 37° de Vitacura, mediante un estudio mixto que

permita recomendar acciones para mejora.

1.4.2 Objetivos Especificos
- Determinar los factores que afectan el ausentismo de los trabajadores que faltan al
cumplimiento de sus actividades laborales.
- Conocer la percepcion de los funcionarios sobre el ausentismo laboral como fenémeno de

incumplimiento intencional.

- Estudiar las causas por las cuales se incrementa el fenébmeno de ausentismo laboral en

la comisaria 37° de Vitacura.

- Realizar recomendaciones para la unidad de personas, que permitan mejorar el clima

laboral.

1.5 Justificacién y Relevancia del estudio

Cuando a los funcionarios policiales, al igual que el personal de la salud u otras actividades de
alta exigencia personal se les solicita que empleen un tiempo considerable con gente que esta
en una situacién problematica y donde la relacion esta cargada de sentimientos de turbacion,
frustracion, temor o desesperacion, la tension o estrés el resultado puede tener un efecto

emocional de vacio y frustracion profesional, (Malash & Jackson, 1986).

Otra situacion problematica se produce cuando el personal que queda en la comisaria debe
responder por todo el trabajo policial y el administrativo, considerando que la exigencia horaria 'y
turnos y actividades es la misma existiendo funcionarios. Es entonces con la finalidad de ayudar
a la jefatura y a la gestion de Recursos Humanos, que se propondra realizar mejoras que del

punto de vista estratégico pueden incorporar distintas visiones y oportunidades de mejora.

14



Capitulo 2 Marco Teérico

2.1 Recursos Humanos

La gestion estratégica de recursos humanos es una herramienta integral que incluye las
practicas de recursos humanos, las politicas y la filosofia de la empresa, todo esto con el objetivo
de preparar a la organizacion para lograr sus metas. Idealmente estas practicas y politicas deben
formar un sistema capaz de atraer, desarrollar, motivar y entrenar la dotacion de empleados

necesaria para asegurar el efectivo funcionamiento de una empresa o institucion.

Una visién mas tradicional define planeacion estratégica de RRHH como la determinacion de
excedente o déficit de personal y la consiguiente aplicacién de un programa de RRHH para
responder a los mismos, segln sea el escenario de auge o declinacién del mercado o actividad

de la organizacién” (Gonzalez F. , 2015).

En este caso la gestién estratégica de recursos humanos en Carabineros de Chile debe
incorporar recomendaciones especificas en torno a los horarios y ampliaciones horarias, y
debiera concretar un plan de contingencia y gestion de turnos efectivos y tentativos, segun

evento.

2.2 Teorias generales relacionadas con el Clima Organizacional

2.2.1 Climalaboral.

Las organizaciones producen en la forma de afrontar el conflicto, es asi como Argyris lo
describe como “Rutinas defensivas del callar’ y explica como el razonamiento defensivo protege
a la persona derivando en aparentar una situacién que no es, en su opuesto existen actitudes
defensivas que tienen acciones propositivas, empaticas como por ejemplo un empleado que
consulta a sus colegas si estan de acuerdo con las nuevas metas y como se sienten frente a
ellas. Los equipos inteligentes no se caracterizan por la ausencia de actitudes defensivas sino
por el modo de encararlas. (Argyris, Sobre el aprendizaje organizacional, 2001). En el caso de

las s instituciones de Fuerzas Armadas tal como lo sefala en reglamento N°11, la obediencia y
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el silencio son parte de la vida diaria, esto dificulta la situacién pues esconde frustraciones,

opiniones y miedos.

Los equipos pueden funcionar muy bien con problemas diarios y normales, pero cuando
se enfrentan a problemas complejos el espiritu del equipo puede desaparecer, se propone
mediante el uso de encuestas en donde los trabajadores pueden expresar libremente su opinién,
de esta forma pueden expresar su sentir, y también pueden ofrecer nuevas ideas para mejorar.
(Bohlander, 2001)

Senge aporta la teoria de la quinta disciplina donde el pensamiento sistémico se presenta
como el paradigma de personas interrelacionadas, se presenta modo de eslabones de una misma
cadena, superando las barreras entre las diferentes niveles o unidades de la organizacion
formando equipos interdisciplinarios. Sin duda esta visiébn también incorpora nueva informacion
sobre el clima laboral y ademas otorga ventajas a la organizacion por su caracteristica de

transversalidad. (Senge, 1995)

2.2.2 Teoria de madurez Argyris

Chris Argyris se basa para establecer su teoria en la relacion que se observa entre el
trabajador y la organizacién, y menciona gue existe una incongruencia fundamental entre lo que
la organizacién espera de su personal, y las condiciones que realmente le plantea en su relacion
laboral, para el autor los individuos que tienen grandes necesidades de crecimiento se sentiran
mas satisfechos en trabajos expandidos e interesantes que aguellos con poca necesidad de
crecimiento. Si un trabajador ha progresado lo suficiente, en lo que respecta a estos siete
principales lineamientos de madurez es probable que cuente con mucho que ofrecer a una
organizacion. Sin embargo, resultara dificil de manejar y, en ciertos casos, ni siquiera sera
contratado precisamente por esa razon. Esta incongruencia radica principalmente en que las
personas poseen una serie de necesidades, las cuales pretenden en buena parte satisfacer en
su trabajo y que las lleven a obtener mayor grado de madurez. Sin embargo, muchas empresas
establecen sistemas y controles tan rigidos, que promueven la inmadurez de sus empleados
(Argyris, 2002).
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Tabla 1: Teoria de la Madurez Chris Argyris

SUJETO INMADURO SUJETO MADURO
Pasivo Activo
Dependencia Independencia
Conducta Restringida Conducta Diversificada
Intereses Erraticos Perfectiva a Largo Plazo
Posicién Subordinada Posicion Superior
Falta de conciencia propia Control sobre si mismo

Fuente: (Argyris, Personality and Organization, 2002)

Agryis indico que los gerentes que tratan a las personas de manera positiva y que son
adultos responsables lograran la productividad mas alta, pensé que los problemas comunes de
los empleados que evitan el trabajo, la falta de interés, la alienacion y la baja moral pueden ser
signos de desajuste entre la practica gerencial y la personalidad adulta madura. Su solucién al
problema es ampliar las responsabilidades del trabajo, permitir mas variedad de tareas y ajustar
los estilos de supervision para permitir una mayor participacion y promover mejores relaciones

humanas.

Muchas veces, las organizaciones autbnomas que funcionan forman en si mismas un
elemento disuasorio para que los empleados logren de forma natural un alto nivel de madurez.
Muchas veces las organizaciones esperan que sus cooperadores sean pasivos, dependientes,
que tengan una perspectiva a corto plazo y que produzcan sin solicitar un alto nivel de control.
Segun Argyris, cuando un empleado con un alto nivel de madurez se encuentra antes de una

situacion como esta, tiende a adoptar una de estas tres actitudes:

- Escape: Se refleja en la resignacion, el ausentismo, etc...

- Lucha: A través de estructuras como los sindicatos o incluso a través de una
organizacion informal;

- Adaptaciéon: Es la reaccibn mas comudn y consiste en desarrollar una actitud de

apatia e indiferencia, en la cual el salario mensual representa una compensacion.

En general, el objetivo principal de la teoria segun Chris Argyris es que debe alentar a la

direccion dentro de las empresas para empoderar a sus empleados al proporcionar

17



“oportunidades de crecimiento personal en las mismas 7 areas en las que los nifos deben
madurar al acercarse a la edad adulta”. ldealmente, a través de este enfoque, los empleados
comenzaran a moverse a lo largo del continuo hacia la madurez “completa” (Argyris, Personality

and Organization, 2002).
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2.3 Factores que determinan el clima laboral.

Rensis Likert incluyé las propuestas de dimensiones para el clima laboral que permiten fijar
las principales variables de los modelos que perfilan la determinacion y medicién de su
comportamiento en las organizaciones. Tomando como referencia trabajos realizados en el
campo del clima organizacional con cuatro factores fundamentales: (Likert, 1967), para ejemplo

en instrumento 1

a) Contexto, tecnologia y estructura.

b) Posicion jerarquica del individuo y remuneracion.

c) Factores personales: Personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion.

d) Percepcion que tienen sobre el clima organizacional los subordinados, los colegas y los

superiores.

La percepcion del Clima de una Organizacion influye variables como la estructura de la
organizacion y su administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc. Estas son
variables causales. Otro grupo de variables intervinientes y en ella se confluyen las motivaciones,
las actitudes, la comunicacion. Finalmente, Likert indica que las variables finales son
dependientes de las dos anteriores y se refieren a los resultados obtenidos por la organizacion.
En ella, se incluye la productividad, las ganancias y las perdidas logradas por la organizacion.
Estos tres tipos de variables influyen en la percepcién del Clima Laboral por partes de los
miembros de una organizacion. Para Likert es importante que se trate de la percepcién de Clima
mas que del clima en si, por cuanto el sostiene que los comportamientos y actitudes de las
personas son una resultante de sus percepciones de la situacién y no de una situacién objetiva.
(Likert, 1967)

2.4 Escala Likert

Consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los

cuales se pide la reaccion de los sujetos a los que se les administra la consulta.

La herramienta de recopilacion de la informacion serd la escala de Likert es un tipo de
escala de calificacién que mide el sentir sobre un determinado tema o asunto. En lugar de dar
una pregunta binaria, las escalas de Likert contienen grados de sentimiento, aceptacion o

rechazo, en este caso de 1 a 5, siendo el 1 el menos adecuado y el 5 el de mayor satisfaccion,
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por lo que se puede obtener una respuesta mas precisa que puede ser cuantificada y analizada

estadisticamente. (Sampieri, Fernandez Collao, & Batista, 2010)

2.4.1 Construccion de la Escala

Escala sumatoria ya que la puntuacién o la medida de cada persona en la actitud se

obtiene de la puntacién de cada respuesta.
Los pasos en la construccion son:

a) Definicion nominal de la actitud o variable que se va a medir.

b) Recopilacion de preguntas (items) en forma de proposiciones. (operalizacion de
variables).

c) Determinacion de las puntuaciones dadas a las categorias de los items.

d) Aplicacion de la escala provisoria.

e) Andlisis de items, eliminando los inadecuados.

f) Categorizacion jerarquica de la escala.

g) Célculo de la confiabilidad y validez de la escala.

2.4.2 Motivacion

Suele definirse a la motivacién como un impulso interior que activa la predisposicién de un
individuo a realizar cualquier actividad o comportamiento orientado a un fin, en direccién al logro
de un objetivo determinado. El proceso motivacional, por tanto, se sustenta sobre la base de dos
aspectos fundamentales, por un lado, las necesidades que activan la conducta y por el otro los

objetivos que la dirigen.

El comportamiento humano se puede entender estudiando las necesidades que inducen al
comportamiento o bien analizando los objetivos que se persigue con ese comportamiento. Las
motivaciones de las personas pueden identificarse en el marco de cualquier area de actuacion.
Especificamente en el entorno laboral, el motivo de las actuaciones de los colaboradores que
realizan funciones especificas puede impulsar o frenar el rendimiento que cada cual pueda tener
en su trabajo. Esto implica que se ha de conocer aquello que cada trabajador necesita y tratar de

satisfacer sus demandas para obtener mejores resultados de productividad, calidad y servicio.
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Se plantea que la motivacion garantiza, ademas de la optimizacion de las capacidades de un

individuo concreto en su expresion activa en la actividad, un sélido y consecuente desarrollo

personal manifestado desde que el individuo penetra en niveles nuevos y mas complejos de

actividad, condicionado por su creciente nivel de aspiracion (Cantera, 2015).

Concepciones
sobre el
hombre del
trabajo

Epoca

Autores

Motor de la
motivacion

Tabla 2 : Evolucion del Concepto de Motivacion

Motivaciones
de 1°
Generacion
1900-1950
"Todo el Mundo

es parecido"

Soluciones
idénticas para
todos

Industrializacién

Taylor

Medio /
esperanza

Recompensas
materiales o
financieras

Motivaciones
de 2°
Generacion
1950-1990

"Es posible
clasificar a los
individuos por
grandes
categorias"

Modelos de
soluciones
segln casos

Movimientos de
las Relaciones
Humanas

Masslow,
Hezberg
Escucha a los
empleados

Adaptacién a
los puestos
Reconocimiento

de la
contribucién

Motivaciones de 3° Generacién

Después de 1990

"Cada persona
es particular"

"La motivacién
esta relacionada
con el
compromiso que
se tenga hacia
la empresa"

Soluciones a la medida. Unica
para cada persona dentro de un
sistema Complejo

Pensamiento
Sistémico y
Vision Global

Gestion
Empresarial
Intuitiva

Posibilidad de
expresion y
realizacion de
la propia
personalidad

Motivacion
intrinseca que
surge del
propio trabajo

Fuente: (Rubi6é Sanchez, 2016)

Visién
Multidimensional
del compromiso

Meyer y Allen

Experiencias
laborales
positivas

Motivacion
intrinseca que
surge del propio
trabajo
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Tabla 3: Enfoques contemporaneos sobre la motivacion
3. Necesidad de
afiliacion: Es el
deseo de ser
aceptado por los
demas.

2. Necesidad de
poder: Es la
necesidad de tener
un impacto y ejercer
influencia.

1. Necesidad de
logro: Es el impulso
de obtener la
excelencia, de lograr
sus metas. Se basa
solo en la gente con
alta necesidad de
logro.

La intencion de

Teoria de las
tres
necesidades

Las metas dificiles

Se aplica a quienes
conduciran a un

Teoria de la
fijacion de trabajar para alcanzar aceptan y estan
metas una meta es una comprometidos con = desempefio mucho
fuente importante de dichas metas. mas alto solo si son
motivacion en el aceptadas.
empleo. Esta teoria
trata con gente en
general.
Teoria del Esta teoria nos dice Los reforzadores Se considera como
reforzamiento que el modelan el un elemento para
comportamiento esta comportamiento y explicar la
en funcién de sus ayudan a las motivacion, por
consecuencias. Se personas a ejemplo: las
centra Unicamente en aprender. personas emplean
lo que le ocurre a una un comportamiento
persona cuando adecuado si son
recompensadas

O comportarse de

ejecuta alguna accién.
alguna manera que

Propone que los Propone que los

Teoria de la
equidad empleados perciben empleados podrian

lo que obtienen de renunciar a su induzca a otros que

una situacion de puesto o distorsionar cambien sus

trabajo, en relacién sus propias aportaciones o
con lo que aportan. aportaciones y/o resultados.
resultados.

Teoriadela  Incluye tres variables: 2. Instrumentalidad: 3. Valencia: Es la
Es el grado en el importancia que el

individuo da al
resultado potencial o
recompensa que
puede alcanzar en el
trabajo. El valor
considera tanto las
metas como las
necesidades del
individuo.

1. Expectativa: es la
probabilidad percibida
por el individuo de
gue el ejercer cierta
cantidad de esfuerzo
obtendra ciento
niveles de
desempefio

cual el individuo
cree que
desempefarse a un
nivel particular es
atil para llevarlo a la
consecucion de un
resultado deseado.

expectativa

Fuente: (Rubié Sanchez, 2016)

Las organizaciones, como gestores del factor trabajo, asumen que las personas eficientes

en su trabajo han de ser tratadas de manera que estas quieran permanecer y seguir trabajando
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en ella. Para lograr este objetivo se han de conocer las motivaciones que tienen cada una de
estas personas hacia su tarea, porque de las mismas depende la direccion que cada individuo le

dara a su comportamiento.

Descubrir esas motivaciones puede hacer que la organizacion las utilice también como
instrumento para alcanzar sus propios objetivos. Su importancia se basa en que influye de un
modo determinante sobre el rendimiento laboral y el comportamiento de los empleados. El
enriquecimiento del trabajo ha sido durante décadas considerado como un buen sistema para la

motivacién de los trabajadores.

Algunas organizaciones tienden a creer que este método puede aplicarse en cualquier lugar
y en cualquier momento para elevar el grado de eficiencia, pero no es la Unica forma, también
existen otras variables que influyen sobre la motivacién de una persona con su trabajo. Pues las
teorias de la motivacion, si pretenden explicar la conducta final en el trabajo, han de tomar en
consideracion estas otras variables tales como las aptitudes o competencias personales, los
valores, las experiencias anteriores, la influencia del grupo, los condicionantes de la organizacion,
etc. Asi, la nueva visién actualizada de este tema nos lleva a una visibn mas compleja, a la que

llamamos gestion del compro- miso de las personas con su trabajo (Rubié Sanchez, 2016).

2.5 Psicologia positiva

La Psicologia Positiva es un nuevo enfoque de la psicologia que estudia lo que hace que la
vida merezca ser vivida, el enfoque estudia la experiencia 6ptima, esto es, a las personas siendo

y dando lo mejor de si mismas.

Los resultados de las investigaciones de la psicologia positiva tienen el propdsito de contribuir
a una comprension cientifica mas completa y equilibrada de la experiencia humana y transmitir
lecciones valiosas acerca de coémo construir una vida feliz, saludable, productiva y significativa
Segun Seligman existen tres dimensiones de la felicidad que pueden ser cultivadas: vida

placentera, buena vida y vida significativa. (Seligman, 1991)

Vida placentera, se refiere a buscar los placeres de la vida, experimentar la mayor cantidad de
emociones positivas que podamos, de saborear cada momento. El problema es que la capacidad
de saber experimentar emociones positivas y amplificarlas no es muy modificable y depende en

parte de la genética. Aunque si podemos aprender a sacar mas de ellas.
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Buena vida, se alcanza al descubrir virtudes y fortalezas, y cuando se utilizan para mejorar la

vida.

“La sentimos cuando realmente no sentimos nada, cuando estamos concentrados en unatarea

y nos abstraemos de todo lo demas.” (Seligman, 1991)

Vida Significativa, similar a la piramide de Maslow el Ultimo escalén se refiere a la felicidad y

la satisfaccion plena con la vida (Maslow, 1983).

Existe informacion variada sobre ese ultimo tema, es un desafio para cualquier organizacion
tomar una propuesta de psicologia positiva con la finalidad de lograr resultados, los que al analizar
la literatura de Seligman pueden tener grandes beneficios tanto para el clima organizacional como

para el cuidado del presupuesto del area personal.

2.6 Sobrecarga Laboral

A nivel latinoamericano la situacion es similar a la realidad chilena. El Ministerio de Salud
(MINSAL) indic6 que su situacién no dista de los estudios mundiales de donde destacan cifras
muy preocupantes, coincidente con los estudios nacionales. Segun el Atlas de la Salud Mental
de las Américas, una de cada cinco personas ha tenido una enfermedad mental durante el Gltimo
afo, y dicha enfermedad aparte de ser frecuente produce afios perdidos por discapacidad, un
alto costo en el sistema de salud, problemas psicoldgicos con impacto en el trabajo y familia de
manera significativa (OPS, 2017).

La sobrecarga laboral puede ocurrir en muchos trabajos, existiendo en alto grado en algunas
ocupaciones. El area docente, salud, seguridad y trabajo social (Sanchez J. F., 2009) se ha
caracterizado en tareas donde los individuos se deben involucrar activamente con otras personas
para lograr sus objetivos, ya sea el caso de psicélogos, personal de salud y trabajo social,
considerando esta Ultima definicion se comparte la orientacion vocacional con la labor que realiza
Carabineros de Chile, “El trabajo social es una disciplina de las ciencias sociales que tiene por
objeto de estudio la intervencion social con sujetos concretos que tienen un problema o una
carencia social en un momento determinado”, (Ander-Egg, 1986, pags. 461-462).

Es entonces la salud mental un problema generalizado y sumado a esto el trabajo realizado
por Carabineros de Chile una labor que cuenta con altos niveles de sobrecarga y estrés. En
términos de la sobrecarga laboral, la licencia médica es un indicador cuantitativo de la sobrecarga

laboral y los problemas en el area de salud mental que puede acarrear tanto, la experiencia fisica
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extenuante, desgaste emocional o de cansancio mental, que puede surgir de la participacion en
largos periodos, en situaciones que son emocionalmente existentes, esta definicién aceptada por
el area de la psicologia, (Pais-Ribeiro, 2005), la sobrecarga laboral entonces, se manifiesta
cuando hay un desequilibrio entre las expectativas del ambito profesional y la realidad que debe
afrontar en forma diaria el trabajador, que se combinan con otros multiples factores, psicoldgicos,
biolégicos, sociales.

Considerando que la definicion del El Sindrome de Burnout o Sindrome de estar quemado se
define como “el cansancio y frustracién, por una fuerte carga laboral, pero incluso al mismo tiempo
podria ser autoimpuesta” (Freudnberfer, 1974, pag. 30). destaca que los trabajadores tienen un
alto grado de compromiso con el trabajo y que a pesar de la afectacion personal no desean dejar
de realizarlo, por lo tanto el sindrome de Burnout solo podria presentarse, ya que uno de sus
condicionantes es que el trabajador se encuentre especialmente motivado e interesado
mostrando un interés superior por su trabajo que lo conduce a una exigencia exacerbada, que
da lugar a numerosas enfermedades fisicas y mentales, (Malash & Jackson, The Maslach Burnout
Inventory, 1981).

Si bien se ha documentado investigaciones sobre burnout en policias de otros paises, tales
como Sudéafrica (Storm y Rothmann 2003); Holanda (Euwema et al. 2004); Finlandia (Keerkaner
et al. 2004); Estados Unidos de N.A. (Caplan 2003), solo existe una investigacion que presente
datos sobre el Sindrome Burnout en personal de un centro Médico y Dental de Carabineros de
Chile, donde el promedio de antigiiedad laboral de los sujetos con burnout es de 15,2 afios y
demuestra una correlacién positiva entre la antigliedad laboral y la dimension de cansancio
emocional, (Rivas, 2017).
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2.7 Chile en el contexto actual

2.7.1 Ciudadanos

La democracia depende del rol de la sociedad y sus ciudadanos. Sin participacion ciudadana,
la democracia pierde su representatividad y legitimidad, la democracia liberal incluye libertades
fundamentales, libertad de pensamiento, expresion, culto y asociacion con lo que se conjugan las
garantias esenciales que pertenecen a un régimen democratico, de esta forma el modelo
presenta sus bases en el sistema democrético representativo, puesto que son parte integrante
del constitucionalismo. (Mirosevic, 2016)

Una democracia representativa debe ser equilibrada en relaciéon a las diferentes formas de
poder, estableciendo canales y mecanismos que permitan y faciliten la participacion de la
ciudadania en el desarrollo de las politicas publicas. El derecho a ser parte en la formacién de
decisiones democraticas no solo protege a la ciudadania del poder arbitrario, ademas produce
formas de poder que permiten establecer un didlogo con las instituciones de manera mas
simétrica. Es asi como la participacién y el grado de incidencia, dependen en gran medida de la
relacién de poder entre el Estado, la sociedad y el mercado que prevalece dentro de un sistema

politico, estas relaciones de poder determinan la intensidad de la participacion. (Hart, 1993)

Es por esto que las instituciones publicas, han incorporado una serie de herramientas de
participacién, actualizandolas a los nuevos tiempos y a un ritmo mucho mas vertiginoso, que
demandan sus usuarios. Existe un desarrollo sostenido de nuevas acciones de comunicacion,
tecnologia, globalizacion y otros factores que han modificado las conductas del ciudadano, hoy
las personas cuentan con mucha informacion al instante, indistintamente de su calidad, existe un
nuevo sujeto social, que enfrenta la vida desde la sociedad de la informacion y del conocimiento,
jugando un rol de importancia absoluta en las actividades sociales, culturales, politicas y

econdmicas de la vida.
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2.7.2 Estallido Social

Un movimiento social contemporaneo implica las redes sociales, de ahi la diferencia
sustancial, el avance de los tiempos, la globalizacién, la revolucion tecnolégica y la llamada
internet 3.0, con los cambios econémicos de las sociedades, han logrado crear un ambiente que
beneficia el nacimiento de nuevas conductas sociales que visibilizan de forma instantanea la
molestia, la insatisfaccion y la disociacion con la clase politica. es entonces en un contexto
renovado de la sociedad donde se posiciona el Estallido Social del 18 de octubre. Chile
actualmente tiene mayor movilidad social, desarrollo de nuevas tecnologias y acceso a la
informacion, situaciones que influyen positivamente en la participacion, pero en las ultimas
décadas, la relacion es inversa, y los ultimos resultados electorales no presentan un cambio en

la tendencia. (Campos, 2010)

Para comprender los movimientos sociales, a continuacién, se relatan los inicios de las
primeras protestas sociales en la era de las redes sociales, un 17 de diciembre el 2010 un
comerciante ambulante Tunez, Mohamed Bouazizi, se inmol6 en forma de protesta, luego de que
la policita requisara sus productos y cuentas bancarias. Este acto fue el primero de una serie de
protestas en Tunez para abogar por derechos sociales, democraticos y civiles, las acciones se
ampliaron a otros paises, de esta forma se dio inicio a la llamada “Primavera Arabe”, donde 20
Estados se vieron desestabilizados en distinta magnitud por las protestas sociales que se
replicaron en toda la regién destacando Siria, Egipto, Libia y Yemen. Los requerimientos de los
manifestantes eran variados desde el acceso al trabajo, alimentos, falta de derechos

democréticos, represion, cambios de gobierno etc. (Terreros, 2018).

En el caso Chileno El estallido social que se generado en chile fue un detonante de descontrol
en el pais, pero cuales fueron los motivos de tal desobediencia civil, fue una simple aumento de
treinta pesos en el metro o fue la desobediencia civil término utilizado por el escritor
Norteamericano Henry David Thoreau (Thoreau, 1862), aquel concepto que se ha utilizado a
través del tiempo para referirse a las manifestaciones de Gandhi (Gandhi, 1948) o Luther King
(King, 1968), con la siguiente frase "Me sale mas barato sufrir el castigo por desobediencia al
Estado que obedecer. Me sentiria que yo mismo valdria menos" Pero hubo un hecho que tuvo
una influencia decisiva sobre su pensamiento: Thoreau se rehusaba a pagar un impuesto que el
Gobierno utilizaba para financiar una guerra con México, con la que él no estaba de acuerdo. Su

resistencia para cumplir con la disposicion hizo que fuera encarcelado. "Mientras meditaba sobre
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el grosor de los muros de piedra (...) de la puerta de madera y hierro de un pie de espesor, y de
las rejas de hierro por las que se colaba la luz, no pude evitar aterrarme de la tonteria de aquella
institucion que me trataba como si yo no fuera mas sino carne, sangre y huesos que encerrar" es

en ese momento donde se acufa el término.

Las protestas sociales dejaron entre la espada y la pared a varios gobiernos en el afio 2019,
las diferencias varian a razon del detonante, en Chile fue el alza del pasaje de metro en 30 pesos
que inicio el llamado “Estallido Social” que llevo al Gobierno a iniciar un proceso consultivo
constitucional (Canal 13, 2019), en Bolivia la caida del sistema electoral, que dio como ganador
a Evo Morales en primera vuelta, inici6 las protestas y reclamos de fraude, finalmente el
exmandatario renuncia y el pais hoy esta a cargo de un Gobierno Provisional (Derpic, 2020), en
Ecuador tras el anuncio de Lenin Moreno para recortes en los subsidios publicos al valor de la
gasolina también provee de un escenario de levantamiento social y desobediencia civil, (Barria,
2019).

La Primavera Arabe, derroco Estados en las naciones donde las elecciones eran inexistentes
o fraudulentas, por esta razon, algunos analistas hablan de la Primavera Latinoamericana, por la
similitud en las protestas ciudadanas que se han reproducido en distintos paises de la region, y
existen dos factores interesantes, no existen detonantes similares es un fenémeno liderado en
las calles por jovenes y la Primavera Arabe, es considerada la primera revolucion nacida de las

redes sociales en la historia.
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Capitulo 3 Marco Metodolégico

Se ha optado por un paradigma socio-critico que se fundamenta en la critica social con un
marcado caracter reflexivo. Se considera que el conocimiento se construye siempre por intereses
que propician la autonomia racional y liberadora del ser humano; y se consigue mediante la
participacion y transformacion social. Una teoria critica es producto de un proceso de critica; es
el resultado de un proceso llevado a cabo por un grupo cuya preocupacion sea la de denunciar
contradicciones en la racionalidad o en la justicia de los actores sociales a fin implementar las

acciones para transformarse hacia el bien comun de la organizacion social, (Gonzalez A. , 2003)

El la ciencia social se utiliza la teoria critica no como un analisis abstracto de los fenbmenos
sociales, en otras palabras “es una comprensién de las relaciones entre valor, interés y accion,

ligada a la préactica social’, (Naupas, Mejia, Novoa, & Villagémez, 2014, pag. 60)

3.1 Enfoque

El presente estudio fue de tipo cuantitativo de corte transversal, para iniciar el diagnéstico de
la situacion actual, mediante observacion y de entrevistas cualitativas, para incorporar juicio

experto en el disefio del modelo.

Se realiz6 el diagnostico de forma estadistica en relacion a las cantidades, y proporciones de
las respuestas, asi luego es posible hacer la identificacion de las tendencias entendidas como los
enfoques, los disefios metodolégicos, las lineas de investigacion, las tematicas de interés y los

instrumentos mas utilizados, (Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2003).
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3.2 Tipo de Disefio

Los estudios exploratorios sirven para preparar el terreno, los estudios descriptivos por lo
general fundamentan las investigaciones correlacionales, las cuales a su vez proporcionan
informacién para llevar a cabo estudios explicativos que generan un sentido de entendimiento y
son altamente estructurados. Considerado esto, la presente investigacion se realizé a través de
un estudio exploratorio, debido a que no se encuentran indagaciones recientes de la tematica
especificamente en Carabineros de Chile. De acuerdo con los autores es posible que una
investigacion se inicie como exploratoria, después ser descriptiva y correlacional, y terminar como

explicativa (Fernandez, Fernandez, & Baptista, 2003), (Gonzalez A. , 2003).

El estudio se realiz6 mediante una investigacion exploratoria, de esta forma se logré conocer
la comunicacion interna de la institucion, para esto se utilizé la metodologia cuantitativa, con el

proposito de obtener informacién referente al estado del clima laboral

3.2.1 Instrumentos y Recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos, incorpora, distintas maneras de obtener informacion, ya
sea presencial o respuestas en linea, pero es de suma importancia contar con un instrumento
que sea adecuado para realizar la recoleccién de la informacion, como menciona el autor “es un
instrumento que permite una recoleccion de datos inmediatos que expresa el entrevistado, dando

lugar a respuestas mas espontaneas, permitiendo mayor informacién” (Flick, 2007, pag. 96).

Sobre la recoleccién de datos, las encuestas® se realizaron el 26 de enero de afio 2021, y las

entrevistas en el Bimestre julio y agosto de 2021.

Los instrumentos fueron autorizados de forma privada por la jefatura de la unidad, no obstante,
no existe un documento que autorice su aplicacién, cabe sefialar que posterior al estallido la
institucion de carabineros se ha instalado en la palestra de la noticia ya sea por los problemas de
probidad o por el actuar de algunos funcionarios y algunos periodistas. Por lo tanto y dado este

sentido critico sobre la organizacién, todos aquellos estudios que podrian generar dudas o

! Resulta importante sefialar que ambos instrumentos se encuentran validados por las jefaturas correspondientes a los afios 2015-
2016 y 2019-2020. Y la aplicaciéon se encuentra autorizada por las mismas jefaturas y las jefaturas correspondientes al afio 2021
respectivamente.
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manchas sobre la institucion fueros pospuestos, y considerando que existia un compromiso
previo con la antigua jefatura de la suscrita se permiti6 terminar el estudio aplicando los

instrumentos autorizados en el afio 2019
A continuacioén, se muestra un ejemplo del instrumento de recoleccién de datos:
Instrumento 1

Tabla 4 Instrumento de Recoleccion de Datos

Pregunta Respuestas
Sexo Masculino Femenino
Tiempo de Senicio en la Comisaria 37°. Menos de 1 aiMas de 1 Mas de 3
¢ Te ausentas constantemente de tu trabajo? Si No
¢ Consideras que las causas por las cuales
te ausentas son adecuadas? Si No

¢ Consideras que tus actividades dentro de la
comisaria se desarrollan dentro de un

ambiente ameno? Si No

¢,Cudles son las causas por las cuales te

has ausentado del trabajo? Personales Medicas Accidente
¢ Recibes respuesta inmediata por parte de

tu jefe directo ante cualquier necesidad? Si No

¢ Consideras que tu jefe directo es un Lider? Si No

¢Consideras que tu trabajo es bien

remunerado? Si No

¢ Tienes las herramientas necesarias para
cumplir con tu trabajo, aun en época

pandémica? Si No

¢ Se cumplen los protocolos sanitarios a raiz

de la llegada del Covid-19? Si No

¢, Estas satisfecho con las oportunidades de

trabajo que se te brindan? Si No

¢ Tienes comunicacion directa con tu jefe? Si No

¢ Te sientes motivado para cumplir con las

actividades laborales? Si  No

¢, Qué tan importante es el trabajo para ti? Mucho No mucho Poco Nada

Fuente: Elaboracién Propia
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Instrumento 2 - Prequntas

- Ha padecido durante este tltimo afio de alguna enfermedad viral. (Esta puede ser; resfrio,
gripe, estomacal u otro)

- Frente a esta situacién de salud ¢ le dieron reposo medico?

- Si su respuesta en la pregunta nimero dos es positiva, responda por favor cual fue el
periodo por el cual tuvo reposo médico.

- ¢Recuerda el motivo del periodo de reposo o licencia médica? (Licencia médica, licencia
médica psiquiatrica, terapias u otra)

- ¢Actualmente sufre o ha sufrido alguna enfermedad importante, que le haya significado
la emisién de licencias médicas por periodos extensos?

- Respecto de la pregunta anterior, si ha sido positiva su respuesta ¢su situacion de
enfermedad le produjo alguna dificultad, en términos personales, laborales 0 monetarios?

- ¢ Conoce el origen de las enfermedades, que sufrié o podria estar sufriendo actualmente?
(Origen exdégeno o del ambiente, hereditario u otro)

- ¢ Se encuentra con algun tratamiento? (medicamentos, terapias, terapias alternativas u
otros)

- Hoy al aplicar esta encuesta como se encuentra de salud.

- ¢Considera usted o ha visualizado algun/a funcionario (PNI/PNS/CPR) que genere
enfermedades fisicas en forma seguida?

- ¢Considera usted o ha visualizado algun/a funcionario (PNI/PNS/CPR) que genere
enfermedades de otro tipo en forma seguida?

- En base a lo anterior usted ha observado o notado ¢mal uso de licencias médicas en
algan funcionario (PNI/PNS/CPR)?

- ¢Usted se ha visto en la necesidad de acudir a algiin médico para obtener una licencia de
forma irregular?

- Pensando en que si habria hecho uso irregular de este recurso ¢habria recurrido a él
debido a que no le ha sido posible optar algin permiso administrativo o vacaciones?

- Pensando en gque si habria hecho uso irregular de este recurso ¢ habria recurrido a él
debido a que no le ha sido posible optar algin permiso administrativo o vacaciones?

- En el caso de que, si hubiese notado algun mal uso de alguna licencia médica, ¢le ha
comentado o compartido la opinidn con otra persona sobre ello?

- Suponiendo que usted, si se ha enterado de algunas personas que habrian hecho mal

uso de licencias médicas ¢ le ha informado a un subalterno o jefatura?
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- Suponiendo que usted, si se ha enterado de algunas personas que habrian hecho mal
uso de licencias médicas ¢usted se ha visto afectado por ello?, ¢en qué sentido?
(Personal, aumento en carga laboral, desgaste fisico y psicolégico).

- Ensusituacién de trabajo conociendo usted sus condiciones y los extensos horarios sobre
todo en terreno “infanteria-poblacién-puntos fijos”. 4 Se ha visto afectado por dificultades
a nivel personal-familiar que lo habrian predispuesto a hacer uso irregular de licencias
médicas?

- ¢Cree usted que en su lugar de trabajo se habria instalado una “cultura de la licencia
médica”?

- ¢Se encuentra en conocimiento que esta situacion de entrega de licencias, ha aumentado
desde el afio 2010 a la fecha en la 372 Comisaria?

- ¢ Usted reside cerca de la Unidad?

- ¢ Cree que el tramo que recorre desde su lugar de residencia a la unidad y viceversa, le

afecta a su salud? Detalle por favor.

3.3 Andlisis por Triangulacién de datos

Las investigaciones con enfoque mixto consisten en la integracién sistematica de los métodos

7 0

cuantitativo y cualitativo en un solo estudio con el fin de obtener una “fotografia” mas completa
del fenémeno, puede decirse que surgieron por la complejidad de algunos fenébmenos: las

relaciones humanas, las enfermedades o el universo.

En las investigaciones de métodos mixtos, la recoleccién y andlisis de informacion se realizan
mediante datos cuantitativos y cualitativos para llegar a meta inferencias mas alla de las
estadisticas y mas alla de las categorias cuantitativas. Este enfoque requiere trabajo en equipo,
triangulaciéon de datos, teorias, disciplinas, disefios, métodos y, sobre todo, debe estar presente
la triangulacién epistemoldgica, por lo tanto, se aplica el método inductivo, (Naupas, Mejia,
Novoa, & Villagbmez, 2014).

Para la triangulacion de datos, se utilizan los cuestionarios, entrevistas y revision de literatura,
y con las tres fuentes de datos se colocan en los puntos de un tridngulo, donde cada fuente de

datos proporciona un punto de partida, es entonces que “El método inductivo se aplica en los
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principios descubiertos a casos particulares, a partir de un enlace de juicios”, (Sampieri,

Fernandez Collao, & Batista, 2010, pag. 107)

La triangulacién se refiere entonces al uso de varios métodos, tanto cuantitativos como
cualitativos, de fuentes de datos, de teorias, de investigadores o de ambientes en el estudio de
un fendbmeno. Sampieri argumentd que la investigacion mixta no es perfecta, pero si la mejor

forma para investigar fendbmenos complejos.
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Capitulo 4 Analisis de Resultados

El andlisis de resultados para un andlisis mixto considera de 4 productos, el estadistico de las
Licencias médicas propiamente tal, el de los turnos y ambas encuestas sobre clima laboral y

licencias médicas

llustracion 1 Esquema de Resultados

Estadistica
Transparencia
Licencias Medicas

Encuesta Licencias Estadistica Turnos

Medicas Comisaria

Encuesta Clima
Laboral

Fuente: Elaboracién Propia

4.1 Resultados en Base a Estadistica de Transparencia Licencias medicas

Segun la informacién recibida, se confirma la situacién que en el afio 2018 se recibieron 395
licencias que implican 5334 dias que debieron ser cubiertos por otro uniformado, el afio 2019
considera 472 licencias, con 6.352 dias para dicho afio, llegando al resultado mas alto con 589
licencias y un total de 7.708 dias de reposo médico, y esto es sin considerar la extension de los

turnos, que se abordara en el andlisis.
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Tipos de Licencia

7- PATOLOGIA DEL EMBARAZO
6- ENFERMEDAD PROFESIONAL 185

5- ACCIDENTE DEL TRABAJO O DEL TRAYECTO

4- ENFERMEDAD GRAVE HIJO MENOR DE 1
ARO

3- UCENCIA MATERNAL PRE Y POST NATAL

1- ENFERMEDAD O ACCIDENTE COMUN

0 4000 8000 12000 16000

Gréfico 2 Tipos de Licencia

Fuente: Elaboracién Propia

El siguiente grafico muestra que la mayoria de dias que se requieren reemplazar son de
funcionarios masculinos, dejando de lado el mito antiguo que las mujeres con los embarazos

producen mas dias de inactividad y ausencia que los hombres.

Suma de Dias

Total Dias de Licencia Medica

FEMENINO
30%

MASCULINO
70%

Grafico 3 Total dias de Licencia por Sexo

Fuente: Elaboracion Propia
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Cuenta de Dias

Total

(en blanco)

SUBTENIENTE

SUBOF. MAYOR

SUBOF.

SGTO. 2DO.

SGTO. 1RO.

SGTO 1RO.

Grado ~ MAYOR
CARABINERO = Total

CARAB. ALUM.
CAPITAN
CABO 2DO. 429
CABO 1RO. 427
C.P.R. GDO. 13
C.P.R. GDO. 12

C.PR. GDO. 11

500

Grafico 4 Cuenta la cantidad de Licencias Independiente la Cantidad de Dias

Fuente: Elaboracién propia En base a la informacion de transparencia

Segun la siguiente informacion los grados iniciales de Carabineros de Chile tienen mayor

cantidad de licencias emitidas y también con mayor cantidad de dias.
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4.2 Resultados Estadistica Licencias Medias

Tabla 5 Estadistica Licencias Médicas segun especialidad

Etiquetas de fila 2018 2019 2020 2021 Total, general
2010 2017

CARDIOLOGIA ADULTO 73 73
CIRUGIA GENERAL 49 290 357 643 242 1.581

CIRUGIA INFANTIL 20 20
CIRUGIA MAXILOFACIAL 3 45 89 37 14 188
CIRUGIA PLASTICA 9 9
COLOPROCTOLOGIA 15 15
DERMATOLOGIA 6 43 49
ENDOCRINOLOGIA ADULTO 14 14
ENDOSCOPIA 20 21 41

GASTROENTEROLOGIA 7 7
PEDIATRICA

GINE. CLIMATERIO 5 5
GINE. MASTOLOGIA 10 10
GINECOLOGIA Y OBSTETRICIA 883 491 220 420 2.014
MATRONA POLICLINICO 157 332 493 332 1.314
MAXILO FACIAL 21 21

MEDICINA FAMILIAR 30 137 313 240 60 780
MEDICINA GENERAL 20 74 1372 1966 3456 1.496 8.404
MEDICINA INTERNA 72 6 40 40 158
MEDICO 30 37 67
MEDICO CIRUJANO 315 118 433
NEUROCIRUGIA 80 140 220
NEUROLOGIA ADULTO 4 5 40 1M 10 170
ODONTOLOGIA GENERAL 8 14 18 19 59
OFTALMOLOGIA 21 75 44 5 145
OPERATORIA 1 1

OTORRINO 35 84 49 168
PEDIATRIA 20 415 19 454
PSIQUIATRIA ADULTO 115 223 668 986 1.992
REUMATOLOGIA ADULTO 75 165 23 263
SALUD PUBLICA 4 7 11

TRAUMATOLOGIA ADULTO 76 2009 1592 1078 675 5.430
URGENCIA 3 7 30 40
UROLOGIA ADULTO 31 15 46
Total, general 20 236 5334 6352 7.708 4.532 24.202

Fuente: Elaboracion propia en base a licencias entregadas por Transparencia

Es entonces de considerar que la especialidad de psiquiatria otorga un promedio anual

de 100 dias de licencia médica como promedio anual.
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4.3 Resultado Encuesta de Licencias Médicas

En el contexto de la situacion actual en términos de salud de los funcionarios/as de la 37°
Comisaria de Vitacura, se realiza levantamiento diagnostico enmarcado en la doctrina
institucional y jerarquica correspondiente. El levantamiento de informacion se realizé mediante la
aplicacion de una encuesta de tipo cerrada, ligada directamente a la temética de la salud,
licencias médicas y el fendbmeno cultural que este implica al instalarse como una practica
cotidiana y el dafio que pueden producir en los trabajadores este tipo de comportamientos y

practicas.

Las variables a trabajar son obtenidas desde un estudio de clima aplicado en la unidad el mes
de enero del aino en curso, desprendiéndose el concepto de “licencias fraudulentas” situaciéon que
preocupa a la direccién de la unidad frente a la reiteracion de estas y sus consecuencias en el

desarrollo de las labores diarias.

Se obtuvo una muestra de 61 encuestas efectivamente respondidas y aplicada de un universo

de un total de 176 trabajadores, equivalente al 35%.

En el afan de generar por parte de la direccion de esta unidad mejores instancias laborales
dentro de las posibilidades existentes, para todos y todas los funcionarios/as que se desempefian
en la unidad asociada directamente con el estado de salud de los funcionarios/as, que pudiesen
estar afectando por alguna situacién de estrés o complicacién de salud importante trastoques
en la dindmica laboral diaria, realidad que es transcendental conocer directamente desde los
colaboradores, posteriormente se analizara, concluird en torno a los resultados y elaborara una

propuesta de trabajo.
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En base a la encuesta aplicada se pueden extraer los siguientes resultados:

¢Ha padecido durante este ultimo afio, de
alguna enfermedad viral?

SINUSITIS
0,

COLUMNA
INMUNOLOGICO __ 50,

1%

ESTOMACAL
1%

RESFRIO
20%

NC
6%

NO
15%

Gréfico 5 Pregunta 1

Fuente: Elaboracion Propia

El 54% de las personas encuestadas indican haber sufrido una enfermedad de tipo viral o
cuadro agudo, ya sean estos asociados a algun cuadro infeccioso como resfrios, sinusitis o
estomacales. Relacionados directamente con el ambiente y/o estaciones del afio. Mientras que
un 2% refiere enfermedades de tipo fisicas columna y un 1% relativo a enfermedades

estomacales.
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¢Ha presentado licencia medica?

1%

mSl

mNO

mNC

ENO VA A HOSCAR
B HOSCAR NO DA LM
mLM

Grafico 6 Pregunta 2

Fuente: Elaboracién Propia

El 54% de las personas NO ha presentado una licencia médica durante estos Ultimos afios en
la comisaria. Mientras que un 22% de los funcionarios si ha presentado alguna, lo que muestra
una actitud mas bien reticente a presentarse en un servicio médico al encontrarse con alguna
dificultad de salud viral u otra como es en el caso del HOSCAR mitificado por ser un centro
hospitalario saturado y demandado, donde por dicha condicion no otorgarian licencias médicas,
acudiendo a centros médicos extra institucionales emanando desde aquellos centros algunas
licencias médicas.
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Si su respuesta fue en la pregunta 2 es (+), cual
fue el periodo de su Im

15 0 + DIAS
MAS 7 DIAS 6%
3-5 DIAS 1%
4% 1.3 plAs

8%

POR EL DIA

3% \
‘NO

Grafico 7 Pregunta 3

Fuente: Elaboracion Propia

El 21% de los funcionarios ha presentado alguna licencia médica en la comisaria. Un 3% lo ha
hecho por reposo por el dia. El 8% entre uno y tres dias. El 4% entre tres y cinco dias. En un 1%

por mas de siete dias y un 6% entre quince dias o mas. Mientras que el 51% no contesta.
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¢,Recuerda el motivo del periodo o reposo o Im?

ACTO DE
SERVICIO PSQ TTO S|
3% 1% 9% 18%

NO RECUERDA
2%

Grafico 8 Pregunta N° 4.

Fuente: Elaboracién Propia

El 18% de los encuestados recuerda el motivo de su periodo de reposo ya, sea esta en un 2%
debido a alguna lesién sufrida en acto de servicio. En un 1% por motivos de salud mental
(psiquiatrica) ligada a estrés o algun episodio estresante asociado a la vida personal o familiar y

en un 9% consecuente a alguna lesion fisica o de salud general (Post natal u otro).
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periodos extensos?

FISICAS

ESTRES 10%

1%

NO
66%

¢Actualmente sufre o ha sufrido alguna enfermedad
importante, que le haya significado la emision de Im por

Gréfico 9 Pregunta N° 5.

Fuente: Elaboracion Propia

El 66% No ha presentado licencia médica, Sl un 23% relacionado en un 10% en enfermedades

de tipo fisicas esguinces, operaciones a la columna vertebral, quistes y discopatias y en un 1%

licencias médicas relacionadas a salud mental y estrés.
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Respecto de la pregunta anterior (+) ¢su situacion de
enfermedad le produjo alguna dificultad, en términos
personales, laborales o monetarios?

ESI mNO mNC mESTRES/HORAS DE TRABAJO m GASTOS ® PERSONAL-FAMILIA

20%

299 1% 3% 3%

44%

Gréfico 10 Pregunta 6

Fuente: Elaboracion Propia

El 20% de los funcionarios se ha visto afectado colateralmente por alguna situacién de salud
en términos de gastos, personal y familiar estas coinciden en un 3% y mientras que en 1% por
salud fisica y mental. Segun se puede inferir con los resultados estas consecuencias son producto
de largas jornadas laborales v/s escasas horas de descanso, actos de servicio e incremento en

los gastos médicos y medicamentos.
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¢Conoce el origen de las enfermedades que
sufrio o podria estar sufriendo actualmente?

HEREDITARIO
1%
EXOGENO . OTRO S|
ENDOGENO __ 79 6%

1%
NC
12%

Gréfico 11 Pregunta N° 7.

Fuente: Elaboracion Propia

El 17% de los funcionarios conoce el origen de sus enfermedades, las cuales estan asociadas
en su mayoria 7% de tipo exdgeno ya sean estas ambientales, fisicas sufridas en acto de servicios
u otras. Endégenas en un 1% ya sean estas intervenidas (quistes, discopatias u otros) o internas
(Ulceras). Es de importancia mencionar que existe un nimero importante de personas que no

accede a los servicios médicos por falta de tiempo o por saturacién del sistema HOSCAR.
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¢ Se encuentra con algun tratamiento?

mSi EBNO ®mNohaidoaldoc BWEnTTO ®mTTO descontinuado

1% 3%
(s]

Gréfico 12 Pregunta N° 8.

Fuente: Elaboracion Propia

El 12% de los funcionarios/as se encuentra en algun tipo de tratamiento médico, ya sea esta
terapia fisica o esquema farmacolégico. Sin embargo, sé6lo el 3% se encuentra compensado y en
tratamiento permanente. Mientras que el 6% suspende por decision personal el tratamiento,
situacion que predispone a agudizar el cuadro médico sufrido, reactivando la enfermedad o
patologia de forma intermitente produciendo en consecuencia un deterioro en la salud fisica o

mental y en consecuencia desencadenando en alguna licencia médica.
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Hoy al aplicar la encuesta ¢como se encuentra de salud?

3%
2%
2%

M Bien
M Regular, enf. Viral
H Mal

M cansado/a

® No he ido al med

mNC

Grafico 13 Pregunta N° 9.

Fuente: Elaboracién Propia

El 56% de los funcionarios/as se encuentra bien de salud general y mental. Un 17% padece o
ha padecido de alguna enfermedad de tipo viral o viral infecciosa (gripe, resfrio, sinusitis o
estomacal) en este ultimo afio. El 3% pese a encontrarse enfermo/a con malestares no accede a
servicios médicos por decision propia o justificacién de escaso tiempo para realizar gestiones de
indole personal. El 2% indica encontrarse mal, esto refiere a presentarse a sus labores actuales
en precarias condiciones de salud general o mental, asi mismo coincidiendo el mismo porcentaje

del 2% manifiesta encontrarse cansado/a frente a su estado de salud general y desgaste fisico.
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¢ Considera ud o havisualizado algun/a funcionario
PNI/PNS/CPR que genere enfermedades fisicas en forma
seguida?

ESI ENO mNC mRepeticion

Grafico 14 Pregunta N° 10.

Fuente: Elaboracion Propia

El 42% de los funcionarios/as Sl ha visualizado enfermedades fisicas en otros, lo que implica
una sobrecarga laboral y modificacion constante en los servicios, es importante indicar que las
personas con licencias médicas se repiten en el tiempo. Este fendmeno desgasta al personal que
permanentemente se desempefia en la unidad y quienes manifiestan molestar ante dicha

situacion.
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¢Considera ud o havisualizado algun/a PNI-PNS-CPR que
genere enfermedades psicologicas en forma seguida?

NC F sint estrés
7% 6%

Sl
26%

Gréfico 15 Pregunta N° 11.

Fuente Elaboracion Propia

El 26% de los funcionarios/as, ha visualizado a alguien que genere enfermedades
permanentemente, repitiéndose estos en el tiempo. Asi como también, en consecuencia, de ello
existe un 6% de colaboradores/as con sintomatologia de estrés como resultado visible de las

extensas jornadas laborales (sobre 12 horas) segun refieren los encuestados/as.

50



¢Considera usted o ha visualizado algun/a funcionario
(PNI-PNS-CPR) que genere enfermedades de otro tipo en
forma seguida?

NC Sl
6% 10%

Grafico 16 Pregunta N° 12.

Fuente Elaboracién Propia

Solo el 6% de los funcionaros/as ha observado el desarrollo de otro tipo de enfermedades,
relacionadas al tipo de trabajo y carga laboral. También se extrae la situacion de ausencia en su
residencia y la carente vida familiar que algunos/as si logran equilibrar, en base a ello es posible

inferir el bajo nivel de autocuidado personal.
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En base alo anterior ¢ud ha observado o notado mal uso de
lic med en algun funcionarios (PNI/PNS/CPR?

| LM chantas
NC Fuero materna 3%

2% S|

Gréfico 17 Pregunta 13

Fuente: Elaboracién Propia

El 33% SI ha visualizado un mal uso de licencias médicas en algunos/as funcionarios/as,
manifestando malestar en torno al 3% que estos representan indicando a estos como
“usufructadores del sistema” y aportadores de “licencias médicas chantas”. Asi como también
reportan incomodidad frente al 20% de las licencias médicas existentes por el género femenino
legal de fuero maternal. En consecuencia, estos afectan a los servicios en que estos/as se

desempenian.
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¢Usted se havisto en la necesidad de acudir a algun médico para
obtener unalicencia de forma irregular?

ESI mNO mNC mNlI mNS mSLMISMOS mSEFUGA mESLA UNICAOPCION

1% 3%

Grafico 18 Pregunta N° 14

Fuente: Elaboracién Propia

El 42% de los funcionarios/as Sl se ha visto en la necesidad de solicitar licencias médicas,
segun indican los encuestados/as, estas se generarian para favorecer el rendimiento de
algunos/as colaboradores/as de su trabajo o como un Unico recurso al no ser aprobados los

permisos solicitados.
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Pensando en que si habria hecho uso irregular de este
recurso ¢habriarecurrido a el, debido que no le ha sido
posible optar algun permiso adm o vacaciones?

NC s
17% 16%

Grafico 19 Pregunta N° 15, basada en la pregunta 13.

Fuente: Elaboracion Propia

El 16% de los funcionarios/as, indica en la encuesta, haber hecho uso de este, como Gltimo
recurso con la finalidad de obtener tiempo libre fuera de la actividad laboral. En términos de
permisos administrativos y vacaciones solicitadas. Se extrae ademas la informacion respecto de
la dificultad existente de exponer a un superior o jefatura directa la situacion personal que invoca
autorizacion de dias administrativos o vacaciones Existe también un 23% de funcionarios/as que

indica no necesitar vacaciones 0 permisos.
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Sobre los Permisos

B Porque no dan permiso M Dificultad de comunicar a los superiores [ No lo requiero

Gréfico 20 Pregunta 15 sobre permisos

Fuente: Elaboracion Propia

En el caso de que si hubiese notado algun mal uso de lalic
med ¢le ha comentado o compartido la opinion con otra
persona sobre ello?

Si, nocon Carab ~ Sobrecarga de

involucrados Servicio
2% 2%

NO
54%

Gréfico 21 Pregunta 16

Fuente: Elaboraciéon Propia
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Es importante indicar que el 33% de los y las encuestadas, si han comentado con otros
funcionarios/as el mal uso de licencias médicas y el 2% indica no conversarlo con los

Carabineros/as involucrados/as por el aumento en la carga laboral que visualizan al presentarse

las licencias médicas.

Suponiendo que usted, si se ha enterado de algunas
personas que habrian hecho mal uso de lic med ¢le ha
informado a un subalterno o jefatura?

ESI mNO mNC

13% 12%

Grafico 22 Pregunta N° 17.

Fuente: Elaboracion Propia

Solo el 12% de los funcionarios/as informa a su jefatura o subalterno respecto del mal uso que
pudiesen darles a las licencias médicas. Asi como también se pesquisa la percepcion existente
entre el grupo de pares, respecto de la repeticién de las personas que hacen uso de este tipo de
permisos y toma de feriado legal anual. Considera un 15% de los colaboradores/as que las
jefaturas se encuentran en conocimiento de las personas que hacen uso y/o abuso y no

realizarian ningun tipo de accidn sobre ello.
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B No creo que sea yo quien debe informarlo
H Ellos estan al tanto y no han hecho nada
i No lo he visto

m Negacion de permisos

H Son los mismos que se toman LM

® No es de mi interes

@ Los mismos que toman Im, salen de vacaciones

15%

14%

Grafico 23 Pregunta N° 18.

Fuente: Elaboracion propia
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Suponienedo que usted, si se ha enterado de algunas personas que
habrian hecho mal uso de lic med ¢usted se ha visto afectado por
ello?

mSI mNO mNC

13%

Graéfico 24 Pregunta 19

Fuente: Elaboracion propia

Un 76% refiere verse afectado por la consecuencia que trae la falta de recursos humanos,

viéndose reflejada principalmente en la poli funcion que deben asumir los presentes en la unidad,

desviando las consecuencias del exceso de horas trabajadas en términos biopsicosociales.

Patrullajes ¢En que sentido?

5%

Desgaste F-PS-
Estrés
24%

Cambios a ultima

hora  cambio rol de
0,
10% servicios Falta de personal
5% 2%

Gréfico 25 Pregunta 20

Fuente: Elaboracion propia
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En su situacion de trabajo, conociendo usted sus condiciones
y los extensos horarios sobre todo en terreno"infanteria-
poblacion-puntos fijos. ¢se ha visto afectado por dificultades
a nivel personal-familiar que lo habrian predispuesto a hacer
uso irregula

Gréfico 26 Pregunta N° 19.

Fuente: Elaboracion Propia

El 26% indica que Sl, ha tenido o tiene dificultades a nivel personal —familiar por la carencia
de tiempos para compartir con estos/as.

¢éCree usted que en su lugar de trabajo se habria instalado una

"culturade lalicencia medica"?
mSI mNO mNC

10%

48%

42%

Gréfico 27 Pregunta N° 20.

Fuente: Elaboracion Propia
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El 48% de las funcionarios/as, estan de acuerdo con dicha pregunta debido a que perciben

una falta de compromiso a nivel institucional y de su sentido de pertenencia al espacio laboral.

¢, Se encuentra en conocimiento que esta situacion de entrega de
licencias medicas, ha aumentado desde el afio 2010 a la fecha en
la 37° Comisaria?

mSi mNo
31%

69%

Grafico 28 Pregunta N° 21.

Fuente: Elaboracién Propia

El 69% de los funcionarios/as se encuentra informado de la situacién, ya sea a través de
otros/as, porque recepcionan las licencias médicas, por el aumento de la carga laboral y el
desgaste que esta implica. Existe conciencia de la carencia de personal a nivel comisaria y las

consecuencias.

Usted reside cerca de la unidad?
8%

| S|
mNO
mNC

Gréfico 29 Pregunta N° 22.

Fuente: Elaboracion Propia
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Comunas de Residencia

EST CENTRAL
QUILICURA

LA CISTERNA
LO PRADO

LA REINA
TALCA
HUECHURABA
INDEPENDENCIA
SANTIAGO C
PUENTE ALTO
MACUL
PUDAHUEL
LA FLORIDA
NUNOA

LA GRANJA

VITACURA

Gréfico 30 Pregunta 17.2

Fuente: Elaboracion propia

Existe un desplazamiento importante desde las comunas del sector Sur Oriente, Sur, Poniente

y Norte.
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¢ Cree que el tramo que recorre desde su lugar de residencia a la
unidad y viceversa, le afecta a su salud?

mSI mNO mNC

Gréfico 31 Pregunta 23

Fuente: Elaboracion Propia

El 34% de los funcionarios/as encuestado se refiere un desgaste fisico a mediano-largo plaza

por las distancias y tiempos recorridos entre trabajo y domicilio.
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4.4 Resumen Ejecutivo de la Encuesta de Licencias Médicas

- El 21% de los funcionarios ha presentado alguna licencia médica en la comisaria. Un
3% lo ha hecho por reposo por el dia. El 8% entre uno y tres dias. El 4% entre tres y
cinco dias.

- El 18% de los encuestados recuerda el motivo de su periodo de reposo ya, sea esta
en un 2% debido a alguna lesion sufrida en acto de servicio. En un 1% por motivos de
salud mental

- ElI'20% de los funcionarios se ha visto afectado colateralmente por alguna situacién de
salud en términos de gastos, personal y familiar estas coinciden en un 3% y mientras
que en 1% por salud fisica y mental.

- El 12% de los funcionarios/as se encuentra en algun tipo de tratamiento médico, ya
sea esta terapia fisica o esquema farmacolégico. Sin embargo, sélo el 3% se encuentra
compensado y en tratamiento permanente. Mientras gue el 6% suspende por decision
personal el tratamiento, situacion que predispone a agudizar el cuadro médico sufrido,
reactivando la enfermedad o patologia de forma intermitente produciendo en
consecuencia un deterioro en la salud fisica o mental y en consecuencia
desencadenando en alguna licencia médica.

- El 42% de los funcionarios/as Sl ha visualizado enfermedades fisicas en otros, lo que
implica una sobrecarga laboral y modificacion constante en los servicios, es importante
indicar que las personas con licencias médicas se repiten en el tiempo.

- Este fendbmeno desgasta al personal que permanentemente se desempefia en la
unidad y quienes manifiestan molestar ante dicha situacion, ya que son los mismos
aguellos que obtienen licencias y siempre el trabajo extraordinario recae sobre los

mismos funcionarios.
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4.5 Resultados Encuesta de Clima laboral

Los resultados de la encuesta sobre el grado en que los carabineros se sienten motivados
para contribuir al buen desemperfio de la organizacion y si estan motivados para realizar su trabajo

y sienten un buen ambiente laboral.

El instrumento fue aplicado y los resultados fueron agrupados en cinco dimensiones, las

cuales son definidas a continuacién

Tabla 6 Definicion de las dimensiones utilizadas en el estudio

DIMENSIONES DEFINICION
Calidad de Vida "Bienestar fisico y emocional en la empresa, basado en un
equilibrio entre la vida personal y laboral, la estabilidad y
la integridad fisica"
Practicas y Cultura "Costumbres, métodos, valores y estilo que aplica la
empresa al relacionarse con su personal y clientes"
Compensacion Total | "Todo aquello que se obtiene como resultado de ser parte
de la empresa, ya sean beneficios econémicos y no
economicos"
Personas "Calidad de liderazgo organizacional en todos sus niveles,
y sentido de compafierismo y colaboracion existente en
los equipos de personas”
Trabajo "Sentido de logro individual a través de tareas desafiantes,
autonomia en la toma de decisiones y crecimiento en la
empresa”

Fuente: Elaboracién Propia

4 5.1 Datos Cuantitativos

El resumen de los resultados del presentado en la siguiente tabla a nivel de dimension,
subdimension y para cada una de las preguntas realizadas. Para efectos de investigacion solo

fueron considerados los resultados cuantitativos a nivel comuna.
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Tabla 7 Respuestas diagndstico Clima Laboral

Totalmente En Ni de acuerdo, De Totalmente
en .
desacuerdo | desacuerdo (2) ni en desacuerdo acuerdo (4) de acuerdo
1 (3) (5)
1)
1 3 4 0 5 14
o Balance Vida y Trabajo 2 1 5 4 5 11
o 3 4 4 7 3 8
>
3 Flexibilidad y Apoyo 4 0 1 3 6 16
e]
3 Estabilidad del Trabajo 5 1 3 6 4 12
S
O
; 4
Infraestructura y Seguridad 6 3 6 8 S
7 1 4 8
Diversidad e Inclusién 1 8
Evaluacién de Desempefio 9 4 4 5 8 5
©
3 Enfoque en el Cliente 10 4 2 6 5 9
]
S‘ Innovacion 11 4 4 2 8 8
2 12 6 3 6 6 5
I
% Enfoque en las Personas 13 1 5 6 3 6
\@©
o Procesos de trabajo 14 4 4 8 ! 3
15 0 4 7 10 5
16 0 3 7 9 7
Reputacion y Valores 17 2 0 8 8 8
8_?5 18 2 4 8 7 5
£ & Salario 19 2 1 7 8 8
o2 20 11 3 6 4 2
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Totalmente En Ni de acuerdo, De Totalmente
en ni en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo (2) acuerdo (4)
1 3) (5)
(1)
21 7 2 5 8 4
Beneficios Distintivos 22 4 4 6 7 5
23 7 1 5 7 6
o 24 8 3 3 7 5
Reconocimiento
25 6 4 6 5 5
26 4 2 4 4 12
Liderazgo Sénior 27 4 1 3 6 12
28 3 0 6 7 10
. . 2 1 2 2
" Liderazgo de Unidad 9 0 6 6
g 30 1 4 3 8 10
(@]
S 31 2 2 2 10 10
a
Jefat S ) 32 1 2 2 5 16
efaturas y Supervisores 33 > 1 5 6 15
34 5 1 3 7 10
35 2 0 4 5 15
Colaboracion 36 2 8 4 6 6
S, . 7 1 14
8 Autonomiay 3 0 > °
o E i
g mpoderamiento 38 5 3 5 5 13
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Totalmente En Ni de acuerdo, De Totalmente
en ni en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo (2) acuerdo (4)
Q) 3) (5)
39 1 2 3 11 9
40 1 0 2 3 20
Sentido de Logro 41 4 3 7 3 9
42 2 1 4 8 11
Tareas 43 0 1 3 8 14
Aprendizaje y Desarrollo 44 2 9 1 6 8
Crecimiento de Carrera 45 3 3 2 7 11

Fuente: Elaboracion Propia
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A nivel global es posible apreciar que, en todas las dimensiones consideradas el porcentaje
“de acuerdo” fue muy superior al de respuestas “en desacuerdo” en todas las preguntas
realizadas; con valores que fluctuaron entre los 76%-97% y 1%-13%, respectivamente. Por su
parte, los elementos neutros (“Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”) presentaron porcentajes
minimos/maximos de 2/16, siendo en muchos casos muy similar al valor de “en desacuerdo”
estimado para la misma pregunta. Los valores de aprobacion (Evaluacion Neta) paras las
diferentes dimensiones muestran a “Trabajo” con el valor maximo, seguida en orden descendente
de “Calidad de Vida”, “Personas” /” Practicas y Cultura” y “Compensacién”, con valores de 79%,

75%, 74% y 69%, y 62% respectivamente, con un valor medio de 72%.
Tabla 8 Resultados Dimensiones Mayores

90%

79%

80% 75% 74%
69%
70%
62%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Calidad de Vida Practicasy Compensacion Personas Trabajo
Cultura

Fuente: Elaboracion Propia

A nivel de subdimensiones, las siguientes tablas muestran las diferentes fortalezas y
debilidades detectadas. En referencia a la Calidad de Vida, destacan la Flexibilidad y Apoyo
como una de las subdimensiones de mayor relevancia para los funcionarios, la pregunta que
destaca en esta dimension fue “La institucion me da flexibilidad para gestionar compromisos
personales y estar en los momentos “importantes” con mi familia “ este hecho en el caso de los
funcionarios municipales se destaca mucho la posibilidad de tener estos dias especiales, pero
depende discrecionalmente del jefe directo y esta caracteristica debe ser mantenida, pues el

funcionario agradece enormemente estas ventajas.
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Tabla 9 Dimensién Balance de Vida y Trabajo

I 78%

Balance Vida y Trabajo L 75% |

I 65%

Flexibilidad y Apoyo I *
88%

Estabilidad del Trabajo

Calidad de Vida

78%

Infraestructura y Seguridad I 66%

B 75% |

Fuente: Elaboracion Propia

En relacion a Préacticas y Cultura no existe una valoracion destacada en forma positiva para el
indicador, el enfoque en las personas y los procesos de trabajo demuestran requerir
modernizacion, esto se entrelaza con el indicador de innovacion que también se mantiene bajo.
La presente propuesta y la incorporacidon de nuevos andlisis de los procesos de la comisaria,
podrian establecer que los funcionarios tal como se propone “manejan aquellos cambios”, que
deben realizarse y se requiere efectuar la consulta, sobre que procesos se espera mejorar. Esta
situacion puede tener factores enddégenos o exdégenos, no obstante, bajo el resultado de esta

pregunta se espera que exista un mayor ahondamiento sobre la causalidad de un resultado como

este.
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Tabla 10 Practicas y Cultura

Diversidad e Inclusiéon

Evaluacién de Desempefio

Enfoque en el Cliente

Innovaciéon

Enfoque en las Personas

Practicas y Cultura

Procesos de trabajo

Reputaciéon y Valores

Fuente: Elaboracion Propia

En relacién a la compensacion es de esperar que los indicadores bajen, todas las personas
desean ganar dinero y es completamente natural y razonable, pero existe una pregunta con un
valor demasiado bajo de un 47% que seria importante destacar, se refiere a: “la institucion entrega

premios y regalias por buen desempeno”, y esto se puede deben a la naturaleza de la institucion.

Esto puede tener relacion con que también los procesos de evaluacién de desempefio tienen
una evaluacién baja, otra externalidad que puede afectar este indicador es que las instituciones
de orden y servicios publicos son organizaciones sin fines de lucro, por lo tanto, no hay posibilidad

de bonos por ventas como en otro tipo de instituciones.

Se recomendaria que existiendo una apreciacién tan alta por la posibilidad de tener dias/horas
libres, tal vez se pueda premiar la buena gestion por medio de entrega de beneficios horarios.
En relacion a la compensacion, y en especifico el reconocimiento ante la pregunta “La institucion
se reconoce a quienes hacen bien el trabajo”, se vuelve a relacionar con la baja valorizacion que
tiene las actividades de evaluacion, en sintesis, la organizacion no demuestra un reconcomiendo

por las buenas labores realizadas.
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Tabla 11 Compensacién

Salario

Beneficios Distintivos

Compensacion

Reconocimiento

Fuente: Elaboracion Propia

Sobre los indicadores de Personas es destaca la baja valorizacién que se entrega al
liderazgo de las jefaturas, no obstante, es importante destacar, que la consulta que realiza la baja
relevante es; “Confio en el jefe para tomar decisiones favorables para mi y lo compafieros”, es
interesante pues al revisar los resultados y establecer la relacion, el de la jefatura, se hace
razonable consultar, porque se tiene tan baja calificacion en relacion a la confianza. Considerar
también hacerlos participes del resultado y esperar algun tipo de impacto positivo frente a la
interpelacion anénima que se realiza dentro de la encuesta. El resto de los indicadores de la
dimensién de muestra resultados favorables en relacién a las jefaturas, mostrando comprensién
y respeto, pero podria mejorar, existe la subdimensioén de Colaboracion, con la pregunta : “Mis
compafieros de equipo estan dispuestos a tomar tareas adicionales y poner esfuerzo extra para
entregar mejores resultados”, contiene una respuesta con una valorizacion bastante negativa
sobre el tema, donde se evidencia poca confianza en el trabajo de “los otros” situacién que
demuestra la necesidad de incorporar soluciones de tipo funcional y o transversal dentro de la

organizacion.
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Tabla 12 Personas

Liderazgo Senior

Liderazgo de Unidad

Personas

Jefaturas y Supenisores

Colaboracion

Fuente: Elaboracion Propia

Sobre la vision y evaluacion de la subdimension de trabajo, se considera un resultado
globalmente muy positivo, las personas, sobre la pregunta “Cuando ingresé a la institucion me
senti bienvenido” con un 79% del total de satisfaccion, situacidon que muestra una positiva relacion
con el clima laboral, las personas tienen claridad de las tareas que deben hacer, sienten que
pueden desarrollar sus labores con tranquilidad, tienen una valorizacién alta de su autonomia y
empoderamiento. Existe un indicador dentro de la subdimensién de Sentido de Logro, donde se
preguntd “Entiendo como mi trabajo impacta en los ciudadanos”. Que para un carabinero esta
sea la respuesta de mayor satisfaccion, es altamente favorable, pues la orientacién al ciudadano
dentro de los servicios publicos pareciera ser obvia, pero es dificil de conseguir, de ahi la

importancia de obtener un 92%
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Tabla 13 Trabajo

Trabajo

Autonomia y Empoderamiento

Sentido de Logro

Tareas

Aprendizaje y Desarrollo

Crecimiento de Carrera

Fuente: Elaboracion Propia
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4.6 Resumen Ejecutivo de la Encuesta de Clima Laboral

- Enrelacion al valor més preocupante es “la institucion entrega premios y regalias por buen
desempeno”, se puede deber a la naturaleza de la institucién, no sienten los funcionarios
gue pueden recibir algun tipo de premio o regalia.

- Sobre los indicadores de Personas bajos puntajes al liderazgo de las jefaturas

- Muestra resultados favorables valores como comprensién y respeto en el trabajo

- Necesidad de incorporar soluciones de tipo funcional y o transversal dentro de la
organizacion.

- Existe una positiva relacion con el clima laboral, las personas tienen claridad de las tareas
que deben hacer, sienten que pueden desarrollar sus labores con tranquilidad, tienen una

valorizacién alta de su autonomia y empoderamiento.
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Capitulo 5 Propuesta de Intervencion

5.1 Fundamentacion de la intervencion

Se advierte un alto uso de licencias médicas por personal de la comisaria que se ha traducido
en dificultes para cumplir con los requerimientos institucionales. Esta situacién se ha ido
complejizando en los ultimos afios, segun lo referidos por la jefatura, y en términos de la calidad
de vida del personal se ha visto una disminucién asociada a la percepcion de sobre carga laboral,
falta de confianza en que las jefaturas puedan atender a la necesidades de su sub alternos, y en
ausencia de clima laboral que favorezca la union entre el personal y genere cohesion grupal,
aspectos que se advierte clave para la mejora del grupo de fuerza de tarea, dado que esta bien
fundamentada por los estudios del area organizacional la estrecha relacion entre el clima laboral

y la productividad del personal de las instituciones.

Lo anterior que puede ser una fortaleza para una institucion de orden en el nivel operativo se
traduce en percepcion de estrés laboral en los funcionarios sin la posibilidad de optar a canales
formales para afrontar dichas situaciones, dado que existe alta demanda de procedimientos
versus una baja capacidad operativa por el personal que se encuentra activo, ya que este no
alcanza para cumplir con los requerimientos institucionales sin tener que recurrir a ampliar turnos

y procedimientos.

Como recursos se denota la preocupacion por parte de la jefatura de atender a esta situacion
e iniciar planes de mejora atingentes y factibles y la apertura de los funcionarios para exponer
sus situaciones personales asociadas al ambito laboral. En este mismo sentido, y como parte del
levantamiento de informacion, se identificé una “buena practica” realizada afios atras donde se
planificaban actividades grupales orientadas a la distension y generar sentido de pertenencia en

los funcionarios.

Controlar el ausentismo laboral es un problema que se ha sido abordado en muchas
organizaciones debido a que la ausencia del trabajador es algo perjudicial, generan un impacto
econdmico y productivo importante, por ello también el seguimiento del indice de ausentismo
como una importante dimension de la gestion del capital humano, en donde influyen una serie de
factores organizacionales dara mejores herramientas para abordar esta temética, generando
posibilidades concretas de ayudar al trabajador a sentirse apoyado, saludable, empoderado y

comprometido en su trabajo, asimismo buscar disminuir los indices de ausentismo.
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Dado gue en la institucion de Carabineros de Chile tiene una planificacion anual de servicio,
no es posible realizar multiples cambios o intervenciones de capacitacion, tampoco es posible
modificar condiciones de contrato, horarios entonces se opta por realizar mejoras en la
comunicacion de la 37 comisaria de Vitacura, donde principalmente se esperan buenos
resultados en el area de la comunicacién y la ética profesional y para esto se han disefiado
conversatorios que deben realizarse integrando la alta direccién de la comisaria y los funcionarios
policiales de menor rango, esto es necesario puesto que muchos de los permisos se indica que
no pueden ser solicitados, como los beneficios de dias administrativos, que tal como se indica en
el reglamento nimero 11 de Carabineros de Chile, es un derecho pero se requiere que el superior

lo autorice.

A continuacion, se definen las bases de la propuesta de intervencién, en 4 ejes con sus

respectivas definiciones; Probidad, Comportamiento Organizacional, Etica y Psicologia Positiva.

5.1.1 Probidad

En la linea de la probidad y con la actual imagen de la clase politica y las organizaciones del
Estado se encuentran cuestionadas actualmente no solo a nivel continental sino también en Chile.
El ordenamiento juridico permite que, bajo las distintas herramientas Ley de Transparencia, la
nueva Ley de Lobby, denuncias ante la Contraloria o las Fiscalias, se pretenda subsanar y
aumentar el nivel de probidad de los funcionarios publicos y evitar denunciando los casos de
corrupcion (Ley 20.285, 2016) (Ley 20.730, 2018).

En Chile la Comision de Etica Publica, de 1994, definié la corrupcion como: “El ejercicio de
funciones publicas por un agente publico para satisfacer un interés privado” (Ministerio Secretaria

General de la Presidencia, 2008).

5.1.2 Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional estudia la dinamica y el funcionamiento de las
organizaciones. Dado que cada una de ellas es diferente, el comportamiento define bases y las
caracteristicas generales de su funcionamiento. La cultura empresarial se puede entonces definir

como “el conjunto de normas, de valores y de formas de pensar que caracterizan el
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comportamiento, posicionamiento del personal en todos los niveles de la empresa, el estilo de
direccién, la forma de asignar los recursos, la forma de organizar la esa corporacién, asi como la

imagen de la empresa”. (Granados & Azucena, 2011).

El concepto de clima organizacional como tal, se encuentra en constante interaccion con la
cultura de la organizacion, ya que éste refleja las normas y valores del sistema formal y la manera
en que los reinterpreta el sistema informal; es decir, se convierte en la forma por medio de la cual
los integrantes de una organizacién manifiestan su cultura en su trabajo cotidiano. También se
ha reconocido que es un reflejo de la cultura interna de la organizacion donde para que sea eficaz,
se entiende la compatibilidad de las distintas practicas, que potencia y refuerza los efectos que
provocan cada una de ellas en solitario. (Lopez, 2005)

Senge aporta la teoria de la quinta disciplina donde el pensamiento sistémico se presenta
como el paradigma de personas interrelacionadas, se presenta modo de eslabones 8de una
misma cadena, superando las barreras entre las diferentes niveles o unidades de la organizacion
formando equipos interdisciplinarios. Sin duda esta visién también incorpora nueva informacion
sobre el clima laboral y ademas otorga ventajas a la organizacion por su caracteristica de
transversalidad. (Senge, 1995)

5.1.3 Etica en la cultura organizacional

La ética de la organizacion esta intimamente relacionada con la misién que ésta desempefia
dentro del mercado y la sociedad. Se ha demostrado que a mediano plazo aquellas empresas
gue se ajustan a codigos éticos coherentes logran que sus acciones organizacionales y proyectos
tengan una continuidad en el tiempo. Una mala cultura organizacional y la vulneracion de la ética
en una compainiia finalmente se acaban volviendo en contra la propia organizacién, en contraparte
una adecuada ética organizacional incrementarq la motivacion por el trabajo y, por ende, la
satisfaccion del trabajador, si bien la remuneracion o el prestigio de trabajar en una determinada
organizacion es importante, también el respeto por los valores éticos que motivan a las personas

afectardn su rendimiento y predisposicion hacia el trabajo. (Bohlander, 2001)

La ética es necesaria para preservar el valor de una organizacién. Los inversionistas buscan
invertir en organizaciones que son confiables, donde sus dirigentes y colaboradores son integros,
proyectando ante la sociedad una cultura de ética en todo lo que hacen. El ambiente de confianza

gue se genera puede producir beneficios a la organizacion: mayor demanda de sus productos,
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acceso a mercados de capital, oportunidades de fusion, crecimiento, mejores utilidades y en este
caso mejores servicios para el ciudadano, también para sus trabajadores. De este modo las

organizaciones logran sus objetivos econdmicos y sociales”. (Fukuyama, 1995)

Debe existir un compromiso de la Gerencia para cumplir con todas las medidas necesarias
para que de esta manera los empleados comprendan la importancia de tener una identidad como
organizacion. Esta “transmision” se logra a través de una buena comunicacion. Debe haber un
flujo de informacion facil y accesible, de confianza por parte de los supervisores y empleados,
participacion en la toma de decisiones, canales abiertos de comunicacién ascendente,
descendente y horizontal en la organizacién, asi como una correcta retroalimentacion. (Gaitero,
2011)

Una de las formas que se estan utilizando en la empresa privada y puede influir también en
el area publica es una nueva estrategia para recursos humanos, una de ellas esta basada en

los resultados de Seligman sobre psicologia positiva.

5.1.4 Psicologia positiva

La Psicologia Positiva es un nuevo enfoque de la psicologia que estudia lo que hace que la
vida merezca ser vivida, el enfoque estudia la experiencia 6ptima, esto es, a las personas siendo
y dando lo mejor de si mismas. Los resultados de las investigaciones de la psicologia positiva
tienen el propdsito de contribuir a una comprension cientifica mas completa y equilibrada de la
experiencia humana y transmitir lecciones valiosas acerca de como construir una vida feliz,
saludable, productiva y significativa Segun Seligman existen tres dimensiones de la felicidad que

pueden ser cultivadas: vida placentera, buena vida y vida significativa. (Seligman, 1991).

5.2 Objetivo General de la Propuesta:

Evaluar mediante cuestionario la situacion de salud fisica/mental de los funcionarios en
relacion a las licencias médicas y recomendar acciones para las mejoras del clima laboral acordes

a las posibilidades institucionales.
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5.2.1 Principios Orientadores

Los principios orientadores para la institucion deben realzarse, de esta forma sera posible

incrementar una buena comunicacién, mediante escucha activa desde y hacia las jefaturas.

- Compromiso: Principio que orienta a reconocer la importancia de su trabajo en la Institucion
y de identificarse con sus objetivos y valores.

- Responsabilidad: Principio que orienta a comprometerse con el cumplimiento de las tareas y
obligaciones asociadas al cargo desempeiiado.

- Respeto: Principio que orienta a reconocer, aceptar y apreciar las cualidades de otros,
propiciando las buenas relaciones laborales y la sana convivencia.

- Excelencia: Principio que orienta a realizar su labor con eficacia y eficiencia, buscando lograr
un desempefio sobresaliente en su trabajo.

- Orientacion al Servicio: Principio que orienta a preocuparse por entender las necesidades de
los usuarios, asumiendo la importancia del trabajo colaborativo para el logro de los objetivos

institucionales.

5.2.2 Escucha Activa

Antiguamente la labor de realizar la escucha activa a los ciudadanos era técnhicamente
“titanica” o tendria que conformarse con encuestas representativas, realizar una escucha activa
efectiva hoy con los ciudadanos de una comuna o localidad, es factible y acertado con el uso de

las tecnologias junto con los métodos adecuados.

Muchos de los presupuestos participativos, estan disefiados para que los ciudadanos
decidan entre tres proyectos, pero en ninguno de los proyectos podria verse representado, el
problema es que tanto los presupuestos como otros mecanismos de participaciéon son
atemporales o carecen del interés del ciudadano. Consultar el presupuesto participativo con tres
propuestas listas, es altamente probable que no impacte al ciudadano y no se sienta representado
en la posibilidad de aportar a las soluciones, simplemente si esto no influye en su vida, y debe
decidir o votar por el proyecto por descarte, pero su opinibn en términos practicos no es
representativa, no cambia nada y frente al ciudadano no presenta una conexion, pero al cambiar
el inicio en la de formacién del proyecto participativo, puede recogerse la identidad localista de

la situacion a solucionar (Steil, 1985).
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5.3 Actividades

Se espera que junto a las actividades sea posible realizar actividades ladicas que aporten a una

buena convivencia

Probidad = Comportamiento Etica Psicologia Escucha
Organizacional Positiva Activa
Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4 Semana 5
Conversatorios Actividad Actividad
ludica ludica
Reunién con

funcionarios
Capacitaciones Coaching Medicién de Reunién de
Semana 1 desemperio, Cierre
Clima Laboral

y Encuesta

5.4 Alineamiento Cultural

Las Organizaciones actualmente estan sufriendo profundos cambios que han provocado que
surjan nuevos pensamientos y corrientes teéricas que indican que acciones a seguir para
mantener a flote la cultura y las estrategias de una organizacién, es en la rapidez en las
innovaciones, el valor agregado y la flexibilidad de la organizacion ante los cambios, donde radica

la supervivencia de una empresa.

Toda organizacion que no considere adaptarse ante estos nuevos paradigmas de rapidez,
agilidad y flexibilidad, se vera en serio peligro de ser superada por la competencia y en el caso
de Carabineros de Chile la situacién es diferente al ser una institucién publica, pero sin duda la
modernidad afectara cada uno de los aparatos publicos, a una velocidad menor que la empresa

privad.

Un Plan de Alineamiento Estratégico consiste en lograr que todas las unidades de una
empresa compartan sus objetivos principales, estrategias y planes operativos, para asi en la

suma de todos , el resultado sea superior al que se realizaria en esfuerzos separados, logrando
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la mejora sustancial en los resultados financieros, la calidad del servicio al cliente, la satisfaccion
de los empleados y la calidad de los productos y servicios ofrecidos al mercado, junto con el
aumento de los beneficios y mayores utilidades para los accionistas, en este caso especifico se

afecta la experiencia ciudadana y la convivencia con Carabineros de Chile.

a) Definir el perfil de la cultura organizacional actual

Implica realizar un diagnostico de la cultura actual en conjunto, que permita identificar las
caracteristicas de la cultura organizacional y los problemas de manera que los mismos
funcionarios se vean reflejados en la organizacion y de esta manera, también quienes suelen caer
en malas practicas visualicen que son sus propios colegas quienes se ven perjudicados con sus

ausencias.

b) Estrategia organizacional
Este elemento del modelo proporciona los lineamientos estratégicos que orientan el propésito, la
misién/visién, objetivos estratégicos y valores compartidos, también es importante conocer que
desea la jefatura de cada persona, muchas veces la vision global no llega al detalle de los
funcionarios y finalmente ellos no comprenden a cabalidad que se espera de ellos, sobre todo

cuando la institucion se ve puesta en tela de juicio.

c) Ejesrectores

Son aquellas iniciativas claves que contribuiran al desarrollo de alto desempefio. Los ejes rectores

son: liderazgo, trabajo en equipo y desarrollo de competencias.

- Alineacion administrativa

Definida como una condicion deseable, en la que las tareas de los miembros de la organizacion
se unen con un proposito comun, y sus acciones se integran por completo. Integrada por los ocho

conceptos propuestos por Kadhem, en su libro Alineaciéon Total.

- Responsabilidad alineada.

- Informacion enfocada.

- Capacidades alineadas.

- Comportamientos alineados.
- Equipos alineados.

- Tutoria alineada.

- Compensaciones alineadas.

- Alineacion total
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d) Planes de accion:

Es el conjunto de actividades mediante las cuales se lograra el objetivo del modelo.

e Alineacion estratéqica

Implica unificar criterios y alinear en cada una de las areas de la organizacion la cultura, le
estrategia y el desempefio hacia el logro de los objetivos organizacionales.

e Desempeiio

El modelo persigue el logro de los objetivos organizacionales, por lo tanto, se enfoca a los
resultados que se desean lograr.

La planificacion de este modelo se basara en el cumplimiento secuencial de los ejes rectores que
han sido mencionados anteriormente, en cuanto a Liderazgo, trabajo en equipo y Desarrollo de
competencias.

Ya que se estara trabajando especificamente con el Clima y la Cultura Organizacional, los plazos
se consideraran en funcién de lo mencionado en el plan de accion, el cual consta de dos
actividades especificas que colaboraran en la implementacion del Plan de alineamiento.

Actividad 1 : Taller de Coaching y Clima Laboral (Liderazgo).

Plazo : 1 Semana

Encargado : Area RRHH, Departamento de Capacitacion

Actividad 2 : Mediciébn de desempefio, Clima Laboral y Encuesta (Desarrollo de
Competencias).

Plazo : 4 Semana

Encargado : Area RRHH, Departamento de Capacitacion
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Consideraciones:

El trabajo propuesto esté orientado a generar cambios en las dindmicas grupales que se alinee
con una mejora del clima laboral en la comisaria. No obstante, como todo cambio existiran
resistencias por parte de las jefaturas y lo sub alternos, por esta razon se espera un par de meses
de “marcha blanca” donde se produzcan confusion o desconfianzas frente a los nuevos esquemas
de funcionamiento. Por esto, es fundamental que los ejecutores que lideran este cambio deben
estar convencidos de la necesidad del mismo y comprometidos para lograr mejorar los aspectos
que se han priorizados. En este sentido, si la presente propuesta presenta reparos por parte de
las jefaturas es requerido buscar alternativas acordes a lo esperado por éstas para establecerse

como una mejora en el funcionamiento de la comisaria.
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Capitulo 6 Conclusiones

A partir de la problematica de las licencias médicas y en razén de lo observado mediante la
encuesta realizada, se sugiere trabajar en un plan que permita acercamiento entre los
trabajadores y a su vez valide su labor, de esta forma se acerquen a las personas a la
organizacion, que transcienda en el tiempo y que no sea tan solo cuando sucede algin evento
negativo o para el caso particular de esta investigacion, uso de licencias médicas, sino mas bien
un plan de manejo que perdure en el tiempo y que permita realizar un seguimiento al bienestar
de los funcionarios y funcionarias, donde se involucre tanto a jefaturas como encargados
regionales y por supuesto las areas de gestién de personas, el cual pueda de una manera
estratégica anticiparse y gestionar de manera oportuna las problematicas que les afecten de
modo de estar preparados para auxiliar, asesorar u orientar al trabajador y prevenir situaciones
de riesgo, dentro de lo posible.

Sobre la emision de licencias médicas hay un &rea del grupo estudio que indica haber visto o
solicitado una licencia que no se requeria, el 6% del estado animico y de salud es favorable pese
a las condiciones laborales relacionadas al bajo nivel de personal con la que cuenta la 37°
Comisaria de Vitacura y el desgaste que este implica en las personas para cumplir con sus

obligaciones.

El 23% sélo ha presentado licencias médicas por periodos extensos ya, sean estas por
enfermedades de tipo psiquiatrico o fisicas que reducen la movilidad y el desplazamiento de los
funcionarios/as que afectan su quehacer profesional. Las consecuencias estan directamente

relacionadas al desmedro del ingreso econémico y otras de indole personal.

Los motivos en la extensién y/o promocion del uso de las licencias médicas estan directamente
orientado a generar espacios de descanso, no obstante, no existe una real conciencia de dafio
por sobre el otro/a al acudir a este recurso, por la conducta de “victima” asumida por el trabajador
de un sistema laboral perverso y de jefatura directa, que no empatiza con su situacién personal-

familiar-laboral.

Es de conocimiento general entre las y los funcionarios el uso de este recurso sobretodo en
situaciones de crisis, sin embargo, la red de salud al cual se encuentran afiliados esta saturada y
no emite este tipo de permisos legales, optando estos por un servicio de salud extrainstitucional
que les emita un documento de reposo. Las personas que han acudido a este tipo de recursos
estan basadas en la premisa de “tiempo para descanso”, este fendmeno es percibido por el resto

de los funcionarios/as como usufructadores del sistema.
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Existe también una cultura “Patriarcal machista” al expresar los funcionarios molestia frente a
la emision de licencias médicas por fuero maternal o enfermedad de enfermedad de hijo/a menor
de un afio de edad. Discriminando al género femenino cuando los funcionarios realizan traslados

de imputados o labores propias del género “masculino” dentro de la 37° comisaria de Vitacura.

Cabe mencionar que los funcionarios sefialan desde sus propias biografias y empapados de
una cultura organizacional totalitaria las “diferencias” existentes entre los géneros, como indican
(Robbins & Judge, 2013), no existen diferencias consistentes entre hombres y mujeres en cuanto
la habilidad para solucionar problemas, aptitudes analiticas, el gusto por competir, la motivacion,

la sociabilidad o la capacidad para el aprendizaje en las organizaciones.

También muestra dificultad existente a nivel de expresion de necesidades u opiniones por
parte de subalternos a jefatura al requerir permisos o comunicar situaciones de estrés laboral y

personal. Al sentirse “poco comprendidos por estos”

Respecto a las distancias recorridas desde su residencia al lugar de trabajo por parte de los
funcionarios/as, un porcentaje importante refiere no tener dificultades en el desplazamiento y
tiempos de traslados, no obstante, si notan un desgaste fisico y psicoldgico.

6.1 Recomendaciones

Fomentar el autocuidado y la realizacion periddica de examenes médicos,

independiente de que la institucién realiza un llamado anual a control a los y las
funcionarios/as (existe resistencia a la realizacion de estos de manera voluntaria).

- Capacitar al personal en prevencion y deteccion temprana del estrés, asi como también
generar instancias practicas para evaluar, medir el avance obtenido y desmitificar que
las y los funcionarios que acuden a evaluacién o tratamientos meédicos con los
psiquiatras y psicologos se encuentran locos o locas.

- Profundizar en las opiniones y sugerencias que puedan entregar los trabajadores
respecto a estas tematicas y consolidarlas en busca de posibles mejoras y cambios a
futuro.

- Finalmente es recomendable contar con un sistema integrado que almacene toda la
informacion de los ausentismos de modo de agilizar la recuperacién para posteriores

andlisis e interpretaciones.
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Capitulo 8 Anexos

8.1 Anexo 1

CARABINEROS DE CHILE
ORIA GENERAL
DEPTO. INF. PUBLICA Y LOBBY

De mi cotmdaracan:

Por soloted N© ADODSWO0S58847 ingresads & Portal de Informacidin
Putdica de Carabesaros de Chille, con fecha 21.06.2021, solicitd I siguentia informacdn;

MEDXANTE EL PRESENTE VIENE A SOLIITAR RESPETUOSAMENTE A ESA
SUPERIORIDAL TENER A RIFN REMITIR A ESTA QPR ANTRCFOENTES DESOF Ft SIS TEMA
SELBME- U OTRO SIS TEMA (NS THTUCIONAL QUE MANTENGA INFORMACION RESPECTO DF
LAS LICENCIAS MEOICAS PRESENTADAS POR El FERSONAL UE 1 A 37A. COMISARIA U
VITACURA, DURANTL LOS PERIODOS 20182021 A LA FECHA INCLUSIVE. QUIEN SUSCRIBE
SE ENCUENTRA CONTECCIONANDO TLSIS DL POSTGRADO MAGISTIR LN GLSTION DT
PERSONAS ¥ DESARROIT O ORGAMZACIONAI FN [A FACIE TAD NF FOONOMA Y
NEGOCIOS U LA UNIVERSIDAL Uk CHILE. CUYA T5AMA 1ILA RESFEC LA AL AUSENISMO
LAGORAL EN LA TEMPORALIDAD 20152021 A LA MECHA INCLUSIVE. LOS DATOS
REQUERIDOS, SOLICITA SEAN REMITIOOS EN FORMATO EXCEL A FIN DE MOOEN
PROCESARLOS ¥  ANALIZARIOS  TANTO  CUANTITATIVAMENTE = COMO
CUALITATIVAMENTE: INWGADORFS RFQUERINOS 1 TIFMPOS DURACION UICENGIA
MiNCA 2 GUAD L GENEROD DR LA FUNGIKONAMIOA 4TI D | ICHIKIA  MFOICA
INSTITUCIONAL O DITRAINSTITUCIONAL 5. TIPO OC ONFCRMCDAD COMON O

SOUICITA CON PREMURA WINFORMAGION UEBD0 OUF REAIGE SOOCNIUD IDF
INFORMACION MEDVANTE CONDUCTO REGULAR DOE INSTITUCIONAL ¥ S ME INDICO
REALIZAR SOLICITUD MEDIANTE LSTA VIA, SITUACION QUE ME /A ATRASADO EN EL
PROCESO DE ESTUDIO Y ANALISIS DE LOS MISMOS DATOS QUE REQUIERO. ES POR
ELLO QU8 STHAITO MUEDAN SEN COMPRENSIVOS HESM-GCTO OF (05 TRMPOS DF
ENTREGA DE LA INFORMACION SOLICITADA, MY INTENCION ES HACER UN APORTE A LA
INSTITUCION CON ESTE ESTUDIO. DESDE YA AGRADEZCD LA COMPRENSION"

Sobre el particdar, y conforme a3 los prnopios de accese a3 la

Inormacion pablica de e g0 |8 Administeacion del Estado, consagrados an el
anticulo B* de la Constiucion 2@ ia RepUblica y en la Loy N* 20 285, se comurica
lo siguiense:

Que, respecto de 0s anecedenties réqueridos en su peticidn, se
remie la nformacdn de lcancies médicas an ios téminos solichados, y perodo de tiempos

S50 hace prasonts respecto de o remitido, que al Inciso 2* dal articulo

IR de la Ley N* 20 285, establece gue ¢l noceso & s nformadcidn comprende ¢ derecho a
ader 8 1a informacién comenida en actos. MBokCIONSS, actas, expedientes, contratos

dos. asl como 1oda I informacin slaborada con preasupuesto publico, cualgulera




saa su formato o soporte, En este serido, cabe destacar que la Ley N* 20,285 parmite
scceder & Informacion que, & mamento de s solicilud, se encuente en o drgano de a
administracidn requerndo y contenda en akgin s0pone, Sin mporar cudl ses este. En
wer caso, I8 orads Ley no obiga 8 s Organoe de 19 Asminitracion del £atado s
r, elaborar 0 producir informacion, sno a sntrogar la actuaimentn disponbie

Crme J
MAT N .
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8.2 Anexo 2

Pregunta
Sexo Masculino = Femen
ino
Tiempo de Servicio en la Comisaria 37°. Menos de  Mas Mas Mas de 5
1 afio del de 3 5
afio afios ~ anos

¢, Te ausentas constantemente de tu trabajo? Si No

¢ Consideras que las causas por las cuales te Si No

ausentas son adecuadas?

¢ Consideras que tus actividades dentro de la Si No

comisaria se desarrollan dentro de un ambiente

ameno?

¢,Cuales son las causas por las cuales te has Personale Medic @ Accide Faltas

ausentado del trabajo? S as ntes sin aviso
o]
justificaci
6n

¢ Recibes respuesta inmediata por parte de tu Si No

jefe directo ante cualquier necesidad?

¢, Consideras que tu jefe directo es un Lider? Si No

¢.Consideras que tu trabajo es bien Si No

remunerado?

¢ Tienes las herramientas necesarias para Si No

cumplir con tu trabajo, aun en época

pandémica?

¢.Se cumplen los protocolos sanitarios a raiz de

la llegada del Covid-19? No

¢ Estas satisfecho con las oportunidades de No

trabajo que se te brindan?

¢ Tienes comunicacion directa con tu jefe? No

¢, Te sientes motivado para cumplir con las No

actividades laborales?

¢, Qué tan importante es el trabajo para ti? No mucho ' Poco Nada

Fuente: Elaboracion Propia (2020)



8.3 Anexo 3

DEFINICION DEFINICION INDICADO
VARIABLE OPERACIONAL DIMENSIONES OPERACIONAL RES
Condicion biolégica fF“r!C'O”‘i‘”O y
ue presenta el Femenino uncionaria que
SEXO q . . . presentan
funcionario o Masculino
funcionaria caractergs
' secundarios
Dias no trabajados Menor a 7 dias
NUMERO DE por el funcpnano o} ) _ Entre 7 a 1§ dias
" funcionaria, por Dias perdidos 15 a 30 dias
DIAS PERDIDOS .
encontrarse de con 30 a 60 dias
licencia medica 60 0 més dias
Fecha en que un
facultativos
FECHA DE LA intrasistema o Fecha de emision
LICENCIA extrasistema otorga de la licencia
MEDICA la licencia médica al
funcionario o la
funcionaria
Corresponde al
tipo de prescripcién | *Reposo
*ReDoso total 0 situacion de total
TIPO DE Prescripcion medica *Reposo arcial salud del “Reposo
REPOSO P . P P trabajador/a parcial
Fuero materno S .
(entiéndase por Fuero
este: ambulatorio, | materno
hospitalizacién)
PNI
......... PNS
......... CPR
*Carabineros/as
Persona que
*Cabo 2° desempefia las
ACTIVIDAD *Cabo 1° Segun
LABORAL PNI-PNS 0 CPR *Sargento 2° labores de PNS- jerarquia

*Sargento 1°
*Suboficial
*Suboficial
Mayor

PNI o CPR, enla
unidad

Fuente: Elaboracion Propia (2020)
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLE OPERACIONAL DIMENSIONES OPERACIONAL INDICADORES
] Seccién en la Area administrativa Area .
SECCION O que desempedia Agregado/a administrativa
SERVICIO habitualmente o CPR Sectores externos o | Area de apoyo
EN EL QUE donde se Poblacion (Infanteria, RP, internos de la ~ CPR
SE encuentra dispositivos Z) unidad policial Area poblacion
DESEMPENA destinado/a Guardia Area fuerza de
' Fuerza de tarea tarea
*Soltero/al
N L
*Soltero/a *ggg L:ngn legal
*Casado/a fallec)i/dc?/a
ESTADO Relaciones *Viudo/a *Divorciado/a
CIVIL interpersonales *Separacion legal . i6n d
*Separacion de hecho Separacion de
*Convivencia palapra 0 ‘?‘C“.efdo
*Residencia sin
vinculo legal
*Mayor frecuencia
de los turnos que lo
Sobrecarga laboral programado
Factores Satisfaccién/Insatisfaccion | *Mayor rendimiento
internos que laboral de lo programado
AFSA(SZCT:E)AF\ISE)SS potencie_m la Clima Ia_b,oral (motiv_acién, *Demanda
A LA presencia de resolucion d_e conflictos, soprepasa la oferta
INSTITUCION licencias relaciones *Nivel de
médicas interpersonales, normas, | bienestar/felicidad
recurrentes comunicacion, otros) en la situacién de
trabajo
*Nivel clima
organizacional
Seccién o Area administrativa ) .
servicio en el Agregado/a Areas que afuenden
SECCION O que se 3 CPR ] tanto al cliente )
SERVICIO desempefia el Poblac[on (Il_wf_anterla, RP, interno, como Area_ _ _
DE funcionario en dlsposmvps Z) exter_no en qdm|n|strat|ya
DESEMPERO | su cotidianeidad Guardia funciones Area operativa
y esta destinado Fuerza (_je_ tarefi Area admlnlstrz_atlvas y
por resolucion administrativa operativas
*Acciones
socioeducativas de
autocuidado
Autocuidado * Acciones
Acciones educativas de socioeducativas a
prevencion fin de que
Lugar de Intramuro Acciones de promociony | funcionario/a evite
trabajo extramuro esparcimiento situaciones de

Acciones que permitan un
conocimiento
biopsicosocial parcial

riesgo, que puedan
predisponerlo/a al
posible deterioro de
su salud y en
consecuencia de su
trabajo
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VARIABLE

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

DEFINICION
OPERACIONAL

INDICADORES

*Actividades o
acciones que
permiten al
funcionario/a logre
participacion
conjunta a otros
miembros del
servicio a fin de
evitar el stress o
tension laboral
*Evitar el desarrollo
de tipo ocupacional

Fuente: Elaboracion Propia (2020)
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8.4 Anexo 4
Aplicacion Encuesta de Salud.

En el afan de generar mejores instancias laborales dentro de las posibilidades existentes, para
todos y todas los funcionarios/as que nos desempefiamos en la 37° comisaria de Vitacura, es de
importancia que usted también pueda cooperar en responder esta encuesta por favor.

Si usted gusta, su opinion la puede entregar de forma andnima, lo ideal siempre es que pueda
colaborar completando alguno o todos los datos que se encuentran sefialados al finalizar la hoja.
(Escribir su nombre, sexo, edad a fin de tener un registro promedio). El objetivo principal; es poder
contar con informacion fidedigna y actual asociada directamente con su estado de salud o que
usted observe que en otras/os funcionarios/as, se pudiesen estar viendo afectados por
alguna situacién de estrés o complicacion de salud importante, realidad que es
transcendental conocer directamente desde los colaboradores.

En base a lo antes expuesto le comentamos que esta, es una encuesta de tipo cerrada lo que
significa que sus respuestas son de tipo SI o NO y consiguiente a ello hay un espacio en el que
usted puede expresar lo que considere pertinente, esos aportes son invaluables para este tipo de
levantamiento de informacién, seria extraordinario poder contar con su aporte.

Tenga presente que este instrumento es contenedor de informacién suya y de terceros realmente
importante y la cual nos puede complementar la Encuesta de Clima anteriormente aplicada en
enero del afio 2015

Consecuentemente al parrafo anterior, le recordamos sobre la confidencialidad de la
informacién que usted entregue esta “NO SE FILTRARA?”, asi como también, se realizara una
devolucién de los resultados de la misma para vuestra informacion.

Desde ya agradecemos la entrega de vuestra opinion.

Cuéntenos

Su nombre

Su edad

Sexo MujeC) Hombre O
Fecha I
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item I: PENSANDO EN SU SALUD.

1.- Ha padecido durante este ultimo afio de alguna enfermedad viral. (Esta puede ser; resfrio,
gripe, estomacal u otro)

A: Sl O
BNO (O

Por favor comente:

2.- Frente a esta situacion de salud ¢ le dieron reposo medico?

A: Sl O
BNO (O

Por favor comente:

3.- Si su respuesta en la pregunta numero dos es positiva, responda por favor cual fue el periodo
por el cual tuvo reposo médico.

a) Solo por el dia O fecha /[ |/
b) Entre uno y tres dias O fecha [/ |/
c) Entre tres y cinco dias () fecha_ /| |/

d) Mas de 7 dias O fecha__ /[

e) Sobre 15 diasomas () fecha_ /| |/

Por favor comente:

4.- ¢Recuerda el motivo del periodo de reposo o licencia médica? (Licencia médica, licencia
médica psiquiatrica, terapias u otra)

A: Sl O fecha /| |/
BNO ()  fecha_ /[ |/

Por favor comente:
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5.- ¢Actualmente sufre o ha sufrido alguna enfermedad importante, que le haya significado la
emision de licencias médicas por periodos extensos?

Asl (O
BNO (O

Por favor comente:

6.- Respecto de la pregunta anterior, si ha sido positiva su respuesta ¢,su situacion de enfermedad
le produjo alguna dificultad, en términos personales, laborales o monetarios? En este caso por
favor comente, es importante conocer su realidad personal.

A: Sl O
BNO (O

Por favor comente:

7.- ¢ Conoce el origen de las enfermedades, que sufrié o podria estar sufriendo actualmente?
(Origen exégeno o del ambiente, hereditario u otro)

Asl (O
BNO (O

Por favor comente:

8.- ¢, Se encuentra con algun tratamiento? (medicamentos, terapias, terapias alternativas u otros)
Asl (O
BNO (O

Por favor comente:

9.- Hoy al aplicar esta encuesta como se encuentra de salud.

Por favor comente:
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item 1I: SITUANDOSE EN EL CONTEXTO LABORAL

10.- ¢Considera usted o ha visualizado algun/a funcionario (PNI/PNS/CPR) que genere
enfermedades fisicas en forma seguida?

A: Sl O
BNO (O

Por favor comente:

11.- ¢Considera usted o ha visualizado algun/a funcionario (PNI/PNS/CPR) que genere
enfermedades psicolégicas en forma seguida?

Asl (O
BNO (O

Por favor comente:

12.- ¢Considera usted o ha visualizado algun/a funcionario (PNI/PNS/CPR) que genere
enfermedades de otro tipo en forma seguida?

Asl (O
BNO ()

Por favor comente:

13.- En base a lo anterior usted ha observado o notado ¢mal uso de licencias médicas en algun
funcionario (PNI/PNS/CPR)?

Ast (O
BNO (O

Por favor comente:
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14.- ¢ Usted se ha visto en la necesidad de acudir a algan médico para obtener una licencia de
forma irregular? En este caso por favor comente, es importante conocer su realidad
personal.

Asl (O
BNO ()

Por favor comente:

15.- Pensando en que si habria hecho uso irregular de este recurso ¢ habria recurrido a él debido
a que no le ha sido posible optar algin permiso administrativo o vacaciones? En este caso por
favor comente, es importante conocer su realidad personal.

A: Sl O
BNO (O

Por favor comente:

16.- En el caso de que, si hubiese notado algin mal uso de alguna licencia médica, ¢le ha
comentado o compatrtido la opinién con otra persona sobre ello?

A: Sl O
BNO (O

Por favor comente:

17.- Suponiendo que usted, si se ha enterado de algunas personas que habrian hecho mal uso
de licencias médicas ¢ le ha informado a un subalterno o jefatura?

Asl (O
BNO (O

Por favor comente:

18.- Suponiendo que usted, si se ha enterado de algunas personas que habrian hecho mal uso
de licencias médicas ¢ usted se ha visto afectado por ello?, ¢.en qué sentido? (Personal, aumento
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en carga laboral, desgaste fisico y psicoldgico). este caso por favor comente, es importante
conocer su opinién, le recordamos la confidencialidad de esta encuesta.

Asl (O
BNO (O

Por favor comente:

19.- En su situacién de trabajo conociendo usted sus condiciones y los extensos horarios sobre
todo en terreno “infanteria-poblacion-puntos fijos”. ;Se ha visto afectado por dificultades a nivel
personal-familiar que lo habrian predispuesto a hacer uso irregular de licencias médicas? Este
caso por favor comente, es importante conocer su opinion, le recordamos la
confidencialidad de esta encuesta.

Asl (O
BNO ()

Por favor comente:

20.- 4 Cree usted que en su lugar de trabajo se habria instalado una “cultura de la licencia
médica”?

A: Sl O
BNO (O

Por favor comente:

21.- ¢ Se encuentra en conocimiento que esta situacion de entrega de licencias, ha aumentado
desde el afio 2010 a la fecha en la 372 Comisaria?

Asl (O
BNO (O

Por favor comente:
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item Ill: DE LAS DISTANCIAS

22.- ¢ Usted reside cerca de la Unidad?
Asl (O

BNO (O

Comuna:

23.- ¢ Cree que el tramo que recorre desde su lugar de residencia a la unidad y viceversa, le
afecta a su salud? Detalle por favor.

A: Sl O
BNO (O

Por favor comente:

iESTA ES SU OPORTUNIDAD!

Por favor anote a continuacion cualquier comentario adicional a lo que se pregunta en el
cuestionario y que usted considere de importancia para conocer mejor el ambiente de trabajo.
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8.5 Anexo 5 ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

Esta encuesta, es completamente anonima, se ha solicitado que la completen la mayor cantidad de
personas posibles, se disefid para conocer el clima laboral de su organizacién, con la finalidad de
conocer la forma en que usted se siente trabajando en la institucion. No hay respuestas correctas ni

incorrectas, conteste con sinceridad.

Por favor responda las siguientes preguntas, indicando solo el nimero que corresponde a su
respuesta, siendo 1 totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

TOTALMENTE EN DESACUERDO

EN DESACUERDO

NI DE ACUERDO, NI EN DESACUERDO

DE ACUERDO

N |WIN| R

TOTALMENTE DE ACUERDO

Mi trabajo me permite tener un equilibrio en mi vida familiar
y laboral

Mis horas de trabajo estan en linea con mis expectativas

Considero que en mi trabajo se respeta mi tiempo libre
fuera del horario laboral

La institucion me da flexibilidad para gestionar
compromisos personales y estar en los momentos
“importantes” con mi familia (ej. ir al médico, reuniones de
colegio, actos de celebraciones)

Si me desempefio bien y acttio de acuerdo a los valores
de la institucién, tengo mayor seguridad de permanecer en
mi trabajo

Este es un lugar psicolégica y emocionalmente saludable
donde trabajar

Este es un lugar fisicamente seguro donde trabajar

En la institucion se promueve la diversidad (género,
cultura, minorias, etc.)

En la institucion se comunican oportuna y claramente las
metas laborales

En la institucion existen procesos que estan enfocados a
tener clientes contentos con nuestra compafiia

En la institucién se invita a compartir ideas que se pueden
adoptar e implementar

En la institucion toman en cuenta nuestras necesidades y
expectativas mientras definen las practicas internas

Estoy comodo y feliz con el ambiente laboral de mi trabajo

Las funciones de RRHH de la institucion estan orientadas
a entregar buenos servicios a los trabajadores

Las politicas y procedimientos de la institucién son
consistentes con los valores

Los valores de la institucién guian nuestras decisiones

Me siento bien por la manera que contribuimos como
empresa al desarrollo sostenible

Mi sueldo es justo en comparacién con trabajos similares
en la empresa privada

En la institucién existe equidad salarial entre hombres y
mujeres

la institucion entrega premios y regalias por buen
desempefio

Los beneficios que me entrega la institucion se ajustan a
mis expectativas

Los beneficios que me entrega la institucién me motivan a
permanecer

Los beneficios que entrega la institucion son iguales para
todos

Se me reconoce y aprecia por el buen trabajo y el esfuerzo
extra gue realizo

La institucién se reconoce a quienes hacen bien el trabajo

El jefe de mi area tiene una visiébn que me motiva

Confio en mi jefe de area para tomar decisiones que
fomentan el éxito la institucién

Mi jefe trabaja éticamente para ser nuestro ejemplo

Confio en la jefatura para tomar decisiones favorables a
los ciudadanos

El jefe de mi area promueve los valores de la institucion

Mi jefe directo responde a mis necesidades y
preocupaciones

Mi jefe directo me trata justamente y con respeto

Respeto y confio en mi jefe directo

Mi jefe directo me retroalimenta constantemente

Me gusta trabajar con mi jefe directo

Mis compafieros de equipo estan dispuestos a tomar
tareas adicionales y poner esfuerzo extra para entregar
mejores resultados

Tengo la suficiente responsabilidad y libertad para
gestionar mis tareas de manera efectiva

Tengo la libertad de tomar decisiones importantes en mi
trabajo

Mis responsabilidades laborales y expectativas estan
alineadas con mis metas personales

Entiendo cémo mi trabajo impacta en los ciudadanos

Considero que el equipo al que pertenezco busca hacer
mas simple y eficiente el trabajo

Cuando ingresé a la institucion me senti bienvenido

Disfruto haciendo mi trabajo

la institucion invierte en mi entrenamiento y desarrollo para
realizar mi trabajo adecuadamente

Siento que me puedo desarrollar laboralmente en la
institucién
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