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Senar Decano:

En cumpl imienta de las disposicicnes
reglamentarias vigentes en la Universidad en relaciédn con las
Seminarics de Titulos y/o Memorias de Frueba, cumpla con

infarmar y evaluar el Seminaric de Titulo denominado
“"IMPLEMENTACION DE UN MODELO DE BALANCE SOCIAL INTERNO EN LA
EMPRESA DE OBRAS SANITARIAS DE VALPARAISO S.A. FILIAL CORFO",
que para optar al titulo de Asistente Sccial y gradoe de
Licenciado en Servicio Social, han presentadc las Srtas.
Dangi Alispach A., Alejandra Lepe G. y el Sr. José Arce L.

Los autores del presente Seminario fundamentan
la eleccidén de su tema en la importancia que el conacimientao
de la realidad sccial organizacional ha ida adquiriendc, en
la medida que se ha demostrado su directa relacidn con la
prioductividad empresarial. La productividad, la eficiencia y
la calidad de vida han pasado a ozupar un lugar central en
la preccupacidén de hombres de empresa e investigadores. EIl
interés por la creacidén de organizaciones que sigan formas
mas adecuadas de configuracidn y qgue permitan asi, mayores
niveles de productividad y calidad en un <lima mds humana, ha
conducido también a gque se tome conciencia de la necesidad de
efectuar diagnésticos acertados acerca del estadao de los
sistemas organizacionales.

Tomando en consideracidn 1o antericormente
expuesto, es que el equipo seminarista propone la realizacidn
de un BRalance Soccial Internco en la Organizacién a aobjeto de
indagar el estado de un conjunto de variables cuidadosamente
seleccionadas por su incidencia en la calidad de vida laboral
de los trabajadores.

El BRalance S5ocial Interna, como lo expresan sus
autores, es una teécnica de diagnéstico organizaciconal en que
se cansidera fundamental la apinidén personal de los
entrevistados, en relacidn con las variables aboardadas para,
al analizar el conjuntca de estas percepcicnes de cardacter
sub.jetivo, poder llegar a objetivizar el proceso, mediante la
identificacién de tendencias.

Cabe hacer notar por tanto, lo importante gque
resulta para la conclusién diagndstica la acertiva seleccidén
de las variables a investigar, de forma que los trabajadores
sientan sincerc interés por participar comprometidamente en
el estudic, a fin de que sus opinicnes se traduzcan en un
efectivo aporte a la gestidn empresarial.

El merco te4drica es coherente y actualizado, si
bien no cuentan «<con literatura ecpecifica sobre el tema
central ya que ésta casi no existe en Lhile, apoya su estudia
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en teorias sobre las necesidades humanas de satisfaccidn
laboral y en tecorias sobre el factor humanojodemas toman de
referentes a otros estudios sobre calidad de vida y balance
so-ial realizados en el pais, logrando de esta forma darle un
adecuado respaldo cientifico a las explicaciones diagnésticas
surgidas como resultado de la investigacidn.

Aunque el modelo de Balance Social Internc no
incorpora en su disefico de investigacién un sistema de
hipstesis, éstas estdn implicitas en el proceso mismo.

En este mismo Ambita, es dable destacar repecto
al equipo seminar ista su capacidad para adaptar y
flexibilizar 1la aplicacién del mcdelc, identificanda las
necesidades de la particular organizacidén en que se aplica,
en forma oportuna y acertiva, asi mismo prever después de
msta primera investigacidn empirica una Jjerarquizacidn de las
var iables que principalmente preoccupan a los trabajadores, a
mbjeto de disponer de esta relevante infoarmacidén como base
para los futuros Balances Sociales que se realizardan en esta
empresa.

Otra aspecto que gravitd notablemente en los
resultados de la investigacidn, fue 1la estrategia de
interaccidén personal utilizada por el drupo y expresada en un
aran desplieque de destrezas profesicnales y persconales que
fazilitd ir superando actitudes defensivas de personas que
dudaban de la investigacién, para después de muchao esfuerzo,
ganarse la confianza y el apoyo de ejecutivas y trabajadores
para el estudio propuesto.

Este manejo de las relaciocnes humanas fue una
constante en el trabajo y constituye, a Jjuicio del profesar
guia, una variable clave, que facilit4 a las estudiantes el
cumplimients de los objetivos propuestas en todas las etapas
del Seminaria,.

El programa planteado es ccocherente <on las
necesidades detectadas.

A través de los proyectos lodran hacer  un
aporte real a la organizacidn y en particular a la calidad de
vida labaral de laoas trabajadores.

La realizacidn de cada uno de 1los proyectos
involucra uwuna gran carga de responsabilidad y desafic
profesional que el equipo asume con seriedad y compromiso,
logrando ademas eficiencia y eficacia en sus resultados.

Si bien se observa que el documento presentado
por los seminaristas es perfectible en varios aspectos, tiene
el aran méritac de ser un esfuerzo prafesiconal donde poacaos
Asistentes Sociales han incursicnadao, demastranda con
idoneidad una gama de posibil idades de acciones praofesicnales
en la medida que el Asistente Scicial logre convertirse en un
qgestor activao de estudios de interés laboral que en
definitiva le permitan optimizar, cualguiera sea su ubicacidn
en la estructura de 1las organizaciones, su aporte a la



Sk , UNIVERSIDAD DE VALPARAISO
FACULVAD DE DERECHO Y CIENCIAS SOCIALES

ESCUELA DE SERVICIO SOCIAL
CASILLA 3020 - TELEFONO 252131 - VALPARAISO - CHILE

FONO FAX: 252400

calidad de vida laboral de los trabajadores

Caonsecuente <on lo planteads antericrmente, se
estima que este trabajoc constituye un valioso aporte al
Servicio Social, al destacar otras alternativas de accidén
profesional en el Area empresarial.

La metadcoloqia utilizada ofrece interesantes
posibil idades futuras en términcs de conocimiento de
tendencias saciales organizacionales, el vacabulario técnico
utilizado es adecuado, existen cobservaciocnes respecto a la
redaccidn y rcapacidad de sintesis. El régimen formal de
citas es ocaorrecto; la biblicgrafia amplia y actualizada.
Fespecto a las conclusicnes, se estima que éstas na traducen
toda la riqueza del trabajo realizado.

Por 1o antericrmente expuesto, califico este
Seminarin con nota 6,3 (seis coma tres),

AL SERNOR

ITALO PAOLINELLI MONTI
DECANO FACULTAD DE DERECHO
Y CIENCIAS BOCIALES
UNIVERSIDAD DE VALPARAISO
PRESENTE

—————— — ——

MSA/1 jp.
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Los Alumnos Seminaristas queremos expresar nuestro
agradecimiento y reconocimiento a todos quienes han
colaborado en la realizacién de este estudio, en
especial a 1la Empresa de Obras Sanitarias de
Valparaiso y a sus trabajadores, a la Supervisora
Docente y Practica y a nuestras familias, que con su
apoyo constante, han hecho posible que este Seminario
de Titulo sea una realidad en sus manos.

DANGI JOSE

ALEJANDRA
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INTRODUCCION

Hoy en dia, nadie puede desconocer que los cambios
econémicos, politicos y sociales, de las iltimas dos décadas,
han transformado la concepcidén y la visién del hombre frente al

mundo.

Los avances tecnoldégicos, el cambio en la escala de
valores socliales, el acceso a la informacién econdémica y
politica del mundo, las modificaciones radicales en los modelos
ideolégicos, han 1incidido de manera directa en el
comportamiento del hombre del siglo XX y por ende en la
administracién del microcosmo de la Empresa.

La Empresa no puede existir aislada sin dejar de
relacionarse con multiples sectores de la sociedad. Por el
hecho de producir bienes y/o servicios, necesita un grupo de
personas que realice las tareas conducentes al logro de su
razon social. Sin trabajadores no puede funcionar, pero ellos
no funcionan tampoco en forma adecuada si la Organizacién no
responde a las expectativas generadas por el contrato de
trabajo, remuneracidn, participacién, capacitacién, condiciones
fisico - ambientales, entre otras.

Si esto no se da, la comunidad de alguna manera puede
presionar en contra de los resultados de la Organizacién y el
Estado por su parte, tiene en sus manos el poder para suspender
las actividades si no cumple con sus obligaciones.

Por otro lado, el ser humano es individual y social. Ello
significa que sus necesidades cubren miultiples dimensiones,
ademds de 1lo meramente econdmico. Tiene una dimensién
intelectual, una dimensién relacional, una dimensién biolégica
y una dimensidn espiritual o trascendental. Es, por tanto, un
ser multifacético y necesita desarrollar simultidneamente aunque
a diferentes ritmos, todas sus facetas. Esta es la razén para
hablar del desarrollo integral del hombre, el cual contempla a
todos los hombres sin excepcidén y a las diversas expectativas,
necesidades y potencialidades de cada uno de ellos.

Dentro de esta filosofia y consciente de su
responsabilidad social, o sea, el cumplimiento de su objetivo
social hacia sus trabajadores, como contribuidor de 1la
satisfaccién laboral de éstos, la Empresa de Obras Sanitarias
de Valparaiso, estimdé necesario medir y evaluar esta funcién
social, asi como se mide el logro del objetivo econdémico. Una
de las herramientas de medicién en materia social lo constituye

el Balance Social.

En el presente Seminario de Titulo, se implementd el
primer Balance Social Interno en ESVAL. El cual considerd un
conjunto de Elementos Organizacionales Estructurales y
Procesuales, tales como: Remuneracién, Estructuras y Normas,
Servicio de Bienestar, Condiciones Fisico - Ambientales,
Reconocimiento, Participacién, Contenido del Trabajo,
Relaciones Humanas y Crecimiento Personal.



Este estudio cobra vital importancia para orientar las
politicas y acciones de la Empresa, especialmente las de
Gerencia de Recursos Humanos, ya que ha permitido 1denti£1c§r
fortalezas y debilidades en materia social, mé&s aun
considerando el proceso de reestructuracién que ha vivido
ESVAL, que ha implicado la reorientacién y planificacién de sus

objetivos.

Es importante sedalar, que en el tema de Balance Social
Interno, no se ha estandarizado un modelo de formulaciénm
definitivo , cada pais, cada Empresa, lo adapta a su contexto,
por tanto, el modelo implementado para este estudio es propio
de ESVAL y su realidad, permitiendo en el futuro sucesivos

perfeccionamientos.

El primer capitulo de este Seminario, comprende 1los
aspectos institucionales, que permiten ubicarse en el contexto
en el cual se desarrolld la labor profesional.

Del segundo al quinto capitulo, se desarrollan las cuatro
etapas del proceso metodoldgico; investigacién - diagnéstica,
programacién, ejecucién y evaluacién.

El capitulo sexto, est& referido a las conclusiones y
sugerencias del B.S.I., que se constituyen en un elemento
retroalimentador para futuros estudios y experiencias en este
tema.

Finalizando con los anexos, fundamentales para cada una de
las etapas del proceso metodolégico.

Para terminar, es necesario mencionar que Empresa y
Universidad, se necesitan y se requieren para trabajar
coordinada y mancomunadamente por el bienestar del pais.



CAPITULO 1

ASPECTOS GENERALES



EMPRESA DE OBRAS SANITARIAS
DE VALPARAISO, ESVAL S.A.
FILIAL CORFO

I Breve Reseina Histérica

La Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso S.A., es el
resultado de una prolongada evolucidén a través del tiempo,
cuyas estructuras se han ido modificando y adaptando a los
cambios politicos, sociales, econdmicos e histéricos que ha

vivido nuestro pais.

Es asi, como la Ley N2 18.777 del 8 de Febrero 1989,
autorizé al Estado para desarrollar actividades empresariales
en materia de agua potable y alcantarillado en la regidn de
Valparaiso.

De acuerdo con esta autorizacién, la Corporacién de
Fomento de la Produccidén y el Fisco de Chile, constituyen la
Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso S.A., mediante
escritura publica otorgada al 12 de Junio de 1989, inscrita en
el registro de Comercio de Valparaiso.

El capital de la sociedad se encuentra dividido en
acciones nominativas y sin valor nominal, suscritas y pagadas
por la Corporacidén de Fomento de la Produccién y el Fisco de
Chile, en la proporcién de 65% y 35% respectivamente.

La organizacién antecesora de ESVAL, es la " Empresa de
Obras Sanitaria de la V Regién " que fue creada en virtud del
D.L. N2 2050 de 1977, como continuadora de la " Empresa
Municipal de Desagiies de Valparaiso y Viia del Mar ", reuniendo
en una sola entidad diversas instituciones preexistentes,
siendo las principales la Direccién de Obras Sanitarias y la
Divisién de Servicios Sanitarios de los Ministerios de Obras
Piblicas y de Vivienda y Urbanismo, respectivamente.

II Antecedentes Generales

La Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso S.A. filial
CORFO, es una sociedad andénima abierta, Rut: 89.900.400-0,
cuyas oficinas centrales se encuentran ubicadas en calle Blanco
738 de la ciudad de Valparaiso.

El Objetivo Central de 1la sociedad es producir y
distribuir agua potable, recolectar, tratar y evacuar aguas
servidas y realizar las demas prestaciones relacionadas con
dichas actividades, en la forma y condiciones establecidas en
la Ley N? 18.777.

Las actividades de ESVAL, se extienden a gran parte de
la V Regién, comprendiendo las siguientes zonas: Subgerencia
Zonal Valparaiso, Subgerencia Zonal Quillota y Subgerencia
Zonal San Felipe - Los Andes.

El Area de operaciones considera 43 localidades que
involucran a una poblacién de 1,2 millones de habitantes,
atendidos con el servicio de agua potable y a 27 de las cuales
se les entrega también el servicio de alcantarillado de aguas
servidas. Adicionalmente, otorga servicio de asistencia
técnica a 59 localidades de la V regidén, consideradas en el
programa de agua potable rural.



La Empresa cuenta con un patrimonio aproximado de U$
120.000.000, posee una infraestructura de mis de tres mil
kilémetros de redes de agua potable, complementadas con siete
plantas de filtros, 140 estanques y 64 plantas elevadoras, en
tanto que las redes de alcantarillado sobrepasan los dos mil
kilémetros, considerando 5 plantas de tratamiento de aguas
servidas, algunas de estabilizacién y 12 plantas elevadoras.

La Empresa cuenta con una dotacién de personal
aproximado de 897 trabajadores para el desarrollo de sus
funciones y para los servicios rutinarios se contrata

adicionalmente a 250 personas.

Organizacién de la Empresa

En cuanto a la organizacién y conforme a su estatuto

juridico, la conduccidén superior de la Empresa, recae en un
Directorio, delegandose su administracién en un Gerente
General. De la Gerencia General, dependen directamente dos
unidades asesoras y seis unidades ejecutivas. Dentro de las
primeras se encuentra, Fiscalia y Contraloria Interna. Por
otra parte, las unidades ejecutivas son las Gerencias: de
Desarrollo, de Ingenieria, de Administraciém y Finanzas, de
Recursos Humanos, de Comunicacién y Medio Ambiente y de
Operaciones, de esta ultima dependen la Subgerencia Comercial
y de Asistencia Técnica. En estas se han radicado las
actividades operativas de la gestién de la Empresa.

La operacién de los sistemas de agua potable y aguas
servidas, asi como la gestién comercial se han organizado
geograficamente en las tres Subgerencias Zonales, que realizan

su gestidon a través de administraciones locales.
Esta organizacidon considera una gestién operativa

descentralizada, reservdndose para el Nivel Central las
siguientes funciones esenciales:

a) Definir los planes estratégicos, objetivos, politicas y
programas operativos anuales de la Empresa.

b) Coordinar los programas operativos anuales y controlar sus
resultados.

€) Desarrollar la gestidén financiera de la Empresa.
d) Administrar los proyectos de infraestructura relevantes.

€) Proveer los servicios de apoyo requeridos por las Unidades
de ESVAL.

f) Administrar la obtencidn y desarrollo de 1los recursos
humanos



ORGANIGRAMA DE ESVAL
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Los Alumnos Seminaristas se insertan en la Empresa de
Obras Sanitarias de Valparaiso, en la Gerencia de Recursos
Humanos. Es por ello, que se hace necesario seidalar los

objetivos y funciones de ésta.

GERENCIA DE RECURS0S HUMANOS

OBJETIVO:

Asegurar los Recursos Humanos adecuados para la
gestion de la Empresa, generando las condiciones necesarias
para el desarrollo integral de sus trabajadores y para mantener
optimas relaciones laborales.

FUNCIONES:

- Administrar la obtencidén y desarrollo de los recursos
humanos requeridos por la Empresa, velando por su o6ptimo

clima laboral y social.

- Establecer las normas de funcionamiento de la Empresa, en
el ambito de la Administracién de Personal, supervisando su

cumplimiento.

- Proponer el presupuesto operativo anual de la Gerencia y
controlar su cumplimiento.

- Administrar las relaciones laborales de la Empresa.

Infraestructura Fisica

La Gerencia de Recursos Humanos funciona en dependencias
del edificio central de la Empresa de Obras Sanitarias de
Valparaiso, ubicado en la Calle Blanco 738 de Valparaiso.

Recursos Humanos

Gerente Recursos Humanos
Subgerente RR.HH.

Jefe Depto.Gestidén Perscnal

Jefe Depto.Prevencién de Riesgo
Jefe Depto.Desarrollo del Personal
Jefe Seccidén Registro Personal
Jefe Seccidén Remuneracién

Jefe Seccién Bienestar

Jefe Seccidén Estudios Laborales
Jefe Seccién Capacitacién
Asistentes Sociales

Técnicos de Bienestar

Contador

Analistas de Personal

Analistas de Remuneraciones
Analistas Estudios Laborales
Analistas de Capacitacién
Experto de Prevencién de Riesgos
Paramédico
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1 Asistente Prevencién de Riesgo
5 Secretarias

Total = 32 personas

Recursos Materiales

Esta Gerencia cuenta con todo el material de escritorio

necesario para su desempeno: papeles, lapices, escritorios,
material fungible, maquinas de escribir y computadores.

Recursos Financieros

La Gerencia de Recursos Humanos cuenta con un
presupuesto para 1993 aproximadamente § 195.730.000.



GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

GERENCIA
bE
RECURSOS WUMANOS

SUB GERENCIA
BE
RECURSOS HUMANDS

PEPARTAMENTO DEPRRTAMENTO DEPARTAMENTO
GESTION PREVENCION DESARROLLO
DEL PERSONAL PE RIESGOS DEL PERSONAL
SECCION SECCION SECCION SECCION SECCION
lEGggle REMUNERACIONE “E)D‘EEI“ Eﬁggggés CAPACITACHI
PERSONAL PERSONAL




III Consideraciones al momento del Estudio de Balance Social
Interno.

La Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso S.A.,
filial CORFO; es una empresa piublica de servicios que se
enmarca dentro del contexto sociopolitico que vive en estos
momentos nuestro pais, al término de un gobierno de transicién
hacia la plena democracia.

Esta transicién se ha caracterizado por los grandes
cambios y una adaptacién de las personas y organizaciones a las
nuevas instituciones. Todo lo anterior, se ve acentuado por
ser un afo de elecciones presidenciales y parlamentarias que
involucran consecuencias politicas, econémicas y sociales.

El proceso de elecciones provoca en las personas un
clima de inquietud, desconfianza y nuevas expectativas por los
cambios que se pueden producir con un nuevo gobierno a pesar
de la informacién entregada por los medios de comunicacién
social, a fin de aminorar éstos.

Todo este fendmeno también afecta a ESVAL, que por ser
una empresa del sector publico se ve influenciada por variables
de indole politico, por tanto debe prepararse para enfrentar
los cambios de los tiempos actuales y del futuro.

Asi, los periodos de cambios implican modificaciones a
todo nivel no quedando exentas las organizaciones laborales
situacién por la cual ESVAL ha implementado un proceso de
reestructuracién renovando estructuras, modificando objetivos,
lo cual afecta a las personas que componen esta organizacién,
quienes deben adaptarse en conjunto a la nueva situacién.

Lo anterior, es necesario considerarlo al momento de
realizar el estudio de Balance Social Interno, ya que influye
Y pueden predisponer a las personas a determinadas respuestas,

favoreciendo o no la investigacién.



CAPITULO I
INVESTIGACION-DIAGNOSTICO
BALANCE SOCIALINTERNDO



FUNDAMENTACION DEL TEMA

Servicio Social, en sus diversas Areas de intervencién,
tiene como objetivo general lograr la satisfaccién de las
necesidades humanas, procurando con esto el bienestar social de
los individuos, el cual puede ser considerado como una meta y
como un instrumento para el desarrollo social de las personas.
Como meta, es el estado de satisfaccién de las necesidades
basicas del hombre en sociedad, que se alcanza a través del
mejoramiento de su calidad de vida. Como instrumento, es el
conjunto de proyectos especificos que tienden a la satisfaccién
de las necesidades sociales de los individuos(!),

Una de las Areas en que se inserta el Asistente Social,
para cumplir con este propdésito, son las organizaciones labo-
rales, siendo precisamente en éstas, donde las personas esperan
satisfacer parte de sus necesidades y hacer posible su realiza-
cidén personal y la de su familia.

Dentro de las organizaciones laborales, una de sus formas
la constituye la empresa, entendiéndose por esta "un sistema
sociotécnico con una interaccién permanente, tanto con el medio
como entre sus componentes, mediante flujos de entrada y salida
con el objeto de producir bienes y/o servicios y contribuir al
desarrollo global de su personal y de la sociedad en que esta
inserta(®), " pe acuerdo a esta concepcidén, se desprenden tres
objetivos esenciales: el econémico, el general y el social. El
objetivo econdémico, se refiere a la maximizacidén de las utili-
dades y optimizacién de las ganancias, el objetivo general
comprende la produccién de bienes y/o servicios, finalmente el
objetivo social, es el que intenta mejorar los niveles de
calidad de vida de los trabajadores y de la comunidad.

La empresa, para lograr con eficacia y eficiencia su
desempeno organizacional, debe armonizar estos objetivos,
adaptarse a las circunstancias cambiantes del medio ambiente en
que esta inserta, permitiéndole asi, sobrevivir en el tiempo.

En la actualidad la generacidn del desarrollo econdmico,
no se debe exclusivamente a las altas tasas de inversién en
capital fisico y a la consecuente incorporacién de tecnologia,
sino que lo ha constituido el aumento sostenido de la inversién
en un elemento basico como lo es el Recurso Humano, el que dia
a dia adquiere mayor importancia.

Por lo tanto, es esencial contribuir al desarrollo inte-
gral de este recurso que lo constituyen "las personas incorpo-
radas y susceptibles de ser incorporadas a la actividad produc-
tiva de bienes y servicios, con sus capacidades humanas, sus
conocimientos, sus habilidades, sus experiencias, sus talentos,
su iniciativa, su creatividad y su voluntad de accién, de cuyo
uso dependera el aporte que las personas hagan a la empresa”.

Desde esta perspectiva, es esencial compatibilizar los
objetivos de la empresa con las expectativas de los trabajado-
res, permitiendo un ajuste entre las necesidades de las perso-
nas y el comportamiento que se requiere de éstas para lograr
las metas de la organizacién.

En la medida que la empresa satisfaga las necesidades de

(1) Alwyn, Nidia: "Elementos para el estudio del Bienestar

Social".

(2)
Catedra
Social,

R.T.S. N211. 1974

Sdnchez, M? Teresa: "Organizacién y Empresa". Apunte
de Administracién de Bienestar Social, Escuela de Servicio
Universidad de Valparaiso.



los individuos, éstos estarén mejor dispuestos a retribuir este
esfuerzo, mediante un desempeiio eficiente de las tareas asigna-
das, favoreciendo asi la productividad.

Las empresas son sistemas que intervienen en la satisfac-
cién de las necesidades de los trabajadores asi, los elementos
organizacionales como las condiciones fisico-ambientales,
remuneraciones, relaciones humanas, reconocimiento, entre
otras, contribuyen a responder a los requerimientos de ordem
econémico y psicosocial del personal, los cuales pueden ser
adecuados o inadecuados, generando satisfaccién e insatisfac-
cién.

La Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso, que al igual
que toda organizacién debe renovarse para adaptarse a las
circunstancias cambiantes del medio ambiente en que esté
inserta.

Por este motivo ESVAL, realizd un estudio organizacional
a cargo de una empresa consultora, el cual contempldé la medi-
cién de un conjunto de indicadores en forma objetiva, esto le
ha permitido a la Empresa llevar a cabo un proceso de rees-
tructuracién administrativa, introduciendo modificaciones,
renovando estructuras, con el propésito de lograr un mejor
funcionamiento y eficiencia en la consecucidén de sus objetivos.

Es en razdn de esto que ESVAL, ha manifestado la necesidad
de contar actualmente con una visién de su situacién social,
que le permita evaluar equitativamente el desempeio laboral de
la Empresa con respecto a la demanda de sus trabajadores; y
asi obtener informacidn, que le permita identificar los efectos
de las politicas implementadas y orientar los programas y ac-
ciones de futuras intervenciones sociales, que a su vez contri-
buyan, en mejor forma, a satisfacer los intereses de los
trabajadores, siendo para esto necesario realizar un estudio
que contemple una visién globalizada, para lo cual se ha
estimado apropiado efectuar un Balance Social Interno.

E1l Balance Social Interno, es un instrumento de gestiodnm
empresarial moderno, que considera un conjunto de indicadores
representativos de la situacidén social de la empresa y de las
condiciones de trabajo. Especificamente se trata de conocer si
aumentan los indicadores sociales de satisfaccién y si disminu-
yen los de tensién. Ademds permite analizar los puntos
algidos, discernir los problemas y emprender nuevas acciones.

En este estudio, se intentara identificar los aspectos
subjetivos de la situacidén social de la Empresa, a partir de la
percepcidén del personal de ESVAL, en términos del grado de
satisfaccidén en torno a ciertos elementos organizacionales.

Los resultados que se obtengan en el Balance Social
Interno, permitira identificar el grado de satisfaccién, y en
base a él se podra establecer una categorizacién del nivel de
Calidad de vida Laboral del personal de ESVAL, que en este
estudio se entendera por tal: " El grado de satisfaccién de las
aspiraciones y anhelos de los trabajadores, en su lugar de
trabajo ".

En dltimo término, cabe sefalar que el Balance Social
Interno, es primera vez que se realiza en la Empresa, constitu-
yfndose en un aporte para ésta y para Servicio Social de la
misma.




En relacién a lo anteriormente expuesto, surgen las

siguientes interrogantes:

l1.- ; En qué medida cada uno de los distintos elementos orga-
nizacionales estd respondiendo a las necesidades del

personal de ESVAL ?

2.- ; Estén respondiendo los elementos organizacionales a

satisfacer las necesidades del personal de ESVAL de igual
forma segin edad, sexo, estrato ocupacional y zona geo-

grafica ?
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DELIMITACION DEL TEMA

El presente Seminario de Titulo se efectuaré en la Empresa
de Obras Sanitarias de Valparaiso S.A., Filial CORFO, depen-
diendo de la Gerencia de Recursos Humanos. Dicho estudio se
abocard a la realizacién de un Balance Social Interno, cuan-
tificando las relaciones reciprocas de la Empresa con su

personal.

Este Balance Social Interno, tiene por objeto obtener una
visién de la situacién social de la Empresa, a partir de la
percepcién de los trabajadores en torno al grado de satisfac-
cién laboral, respecto de algunos elementos organizacionales,
por tanto es de cardcter subjetivo, ademis se complementard
esta investigacién con 1la descripcién de las principales
caracteristicas individuales y familiares de éstos, por cuanto
éstas inciden en la forma como percibe el personal de ESVAL.

Los elementos organizacionales, considerados en este
estudio, fueron seleccionados y priorizados por personas claves
Y representativas de la Empresa, de acuerdo a los siguientes
criterios: los de mayor significacidén para la organizacién en
base a su situacién actual, los de mayor importancia para los
trabajadores como ser integral y finalmente la factibilidad de
ser estudiados.

Se entenderd por elementos organizacionales a un " con-
junto de factores con los cuales el trabajador se encuentra al
ingresar al ambiente laboral y que son atingentes a las condi-
ciones de trabajo ".(3)

En relacién a estos elementos, se hace necesario dimen-
Ssionarlos, de manera que resulten mas operativos para su
estudio, en variables estructurales y procesuales.

Las Variables Estructurales, son los elementos de la
organizacién que son relativamente estables y que configuran el
esqueleto de ésta, dentro de los cuales se estudiarédn los

siguientes :

REMUNERACIONES: Conjunto de prestaciones monetarias suminis-
tradas por un empleador a un trabajador, como pago por su
trabajo, basado en un contrato y en consideraciones juridicas,
econémicas y sociales.

ESTRUCTURAS Y NORMAS: Corresponden a aquellos aspectos que se
vinculan con la red de relaciones formales, cuyo propdsito es
ayudar a la regulacién y direccién de los esfuerzos para

fortalecer la organizacién.

SERVICIO DE BIENESTAR: Esta referido al conjunto de programas,
acciones y beneficios destinados a la satisfaccidén de las
necesidades del trabajador, procurando fomentar su desarrollo
fisico, psiquico, educacional y cultural.

CONDICIONES FISICO-AMBIENTALES: Es el medio ambiente que rodea
la situacién de trabajo, es un factor importante de considerar,
pues influye en la satisfaccién de las necesidades fisiolégicas

(3) v (4) Leiva, Cecilia y Otros: "Estudio de la Necesidades

Humanas

Yy Calidad de Vida Laboral”. Escucla de Trabajo Social.

Pontificia Universidad CatSlica de Chile. 1988.
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del trabajador; afectando fundamentalmente a la salud de los
individuos, tanto fisica como psiquica, asi como también en su
rendimiento y productividad en el trabajo.

Las Variables Procesuales son aquellas que tienen un
carécter més dinémico y apuntan, més directamente a los proce-
sos de interaccién social, de los cuales se consideran:

PARTICIPACION: Es el compromiso psicolégico de los trabajadores
con la organizacién, que lo motiva a contribuir a las metas de

la misma y compartir las responsabilidades.

RECONOCIMIENTO: Es todo acto de valoracién hacia el individuo
por su trabajo que proviene de cualquier persona de la organi-
zacién ( supervisor, compaderos y otros ), o de la administra-

cién de ésta como fuerza unipersonal.

CONTENIDO DEL TRABAJO: Estad referido a los aspectos intrinsecos
del trabajo que son fuente de satisfaccién para la persona que

los realiza.

RELACIONES HUMANAS: Son las relaciones interpersonales que
mantienen al interior de la organizacién, las que pueden darse
a todo nivel ( entre jefes, subalternos y entre pares).

CRECIMIENTO PERSONAL: En esta variable consideramos dos aspec-
tos fundamentales:

- Capacitacién: Entendiendo por ella, toda accién desa-
rrollada u organizada por la Empresa que tiene la finali-
dad de perfeccionar los recursos humanos, mediante un
proceso de aprendizaje de ciertos métodos y técnicas para
el desempeno de un determinado rol.

- Formacion: El cual apunta al desarrollo personal del ser
humano, lo que le permite el depliegue de nuevas destre-
zas, que faciliten el establecimiento de relaciones inter-
personales, que propicien el surgimiento de ambientes
sociales constructivos que le faciliten enfrentar, con
mayor eficacia, el cambio personal, familiar, laboral y
social(®),

En lo que respecta a las caracteristicas individuales, se
consideraradn las siguientes:

EDAD: Cantidad de anos que una persona ha vivido a contar
desde su nacimiento.

SEX0: Condicién biolégica que distingue al ser humano
entre la mujer y el hombre.

ESTADO CIVIL: Condicidén juridica de-cadapersona;,—desde—el

(5) S&nchez, Maria Teresa: "La Empresa y el Desaffio de Formar

Personas”. Escuela de Servicio Social. Universidad de Valparaiso.

1992.
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ESTADO CIVIL: Condicién juridica de cada persona, desde el
punto de vista de sus derechos y deberes civiles de caréc-

ter individual y familiar.

NIVEL DE INSTRUCCION: El grado de educacién formal alcan-
zado por una persona.

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA: Entendiéndose por el nimero de
afios que una persona se desempeiia dentro de una misma

organizacién.

INCRESO DEL TRABAJADOR : Corresponde al sueldo que
percibe el trabajador por la labor que desempena en la

Empresa.

ESTRATO OCUPACIONAL: Referido a la ubicacién de un grupo
de trabajadores, dentro de la estructura de la empresa,
dependiendo del tipo de actividad, profesién y/u oficio.

ZOMA GEOGRAFICA: Localidad administrativa, donde el traba-
jador desempeiia sus funciones.

Finalmente, dentro de las caracteristicas familiares, se
contemplaran las siguientes:

NUMERO DE PERSONAS QUE COMPONEN EL GRUPO FAMILIAR: Co-
rresponde a la totalidad de personas que conforman el
grupo familiar del trabajador. Referido especificamente
a quienes viven y dependen del trabajador y que a su vez
generan demandas por parte de éste a la organizacidm.

SITUACION HABITACIONAL: Corresponde al lugar donde
habita el trabajador. Es decir, que disponga de una
vivienda con los servicios esenciales, con una densidad
de ocupacién apropiada, con una independencia minima y
que proporcione proteccidén suficiente.

PRINCIPALES PROBLEMAS DE SALUD: Se refiere a los tipos de
enfermedades que afectan al trabajador y a su familia.
Como : fisicas, psiquicas, ya sean crénicas, temporales o
ciclicas.

De los resultados que se obtengan en el Balance Social
Interno, en términos de satisfaccidén e insatisfaccidén, nos
permitira determinar el Nivel de Calidad de Vida Laboral del
personal de ESVAL.

Por tanto, el Nivel de Calidad de Vida Laboral estara
determinado por el Grado de Satisfaccidén Laboral, que perciban
los trabajadores de los elementos organizacionales, es decir,
a mayor satisfaccidn percibida, mejor Calidad de vida Laboral.

El Nivel de Calidad de Vida Laboral, serd determinado por
una escala valorativa que comprende los tramos Muy Bueno,
Bueno, Regular, Malo, Muy Malo.

Por ejemplo, cuando la percepcién de los trabajadores en
torno a los elementos organizacionales sea Muy Satisfactoria,
esto correspondera al tramo Muy Bueno de la escala valorativa
del nivel de Calidad de Vida Laboral, y asi sucesivamente en
forma descendente, hasta llegar al ultimo tramo.
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MARCO DE REFERENCIA

Las sociedades del mundo moderno se caracterizan por ser
sociedades organizacionales, es decir, se valen de las organi-
zaciones como la forma mds racional y eficiente gque se conoce
de agrupacién social. Estas coordinan un gran nimero de
acciones humanas, uniendo en una misma trama a ejecutivos,
dirigentes, expertos, trabajadores, maquinarias, materias
primas y dinero.

Segun Shein, " la organizacidén es la coordinacidn racional
de la actividad de cierto numero de personas que intentan
conseguir una finalidad u objetivo comin explicito, mediante la
divisién de funciones y del trabajo, a traves de una jerarqui-
zacién de la autoridad y responsabilidad."(®

El cambio es otro aspecto que caracterlza la vida actual,
en que las transformaciones, producto de los avances tecnoldogi-
cos-cientificos tienen un fuerte impacto en todos los ambitos
de nuestra sociedad. Alvin Toffler, habla del "shock del
futuro”, un fenomeno de tiempo, un producto del ritmo enorme-
mente acelerado del cambio en la sociedad, que nace de la
superposicién de una cultura nueva sobre la antigua.(”)

Dentro de la concepcién moderna de la organizacidénm y
atendiendo al enfoque sistémico, la empresa "Es un sistema
sociotécnico con una interaccidén permanente, mediante flujos de
entrada y salida con el objeto de producir bienes y/o servicios
Yy contribuir al desarrollo global de su personal y de la
sociedad en que estd inserta".

El sistema empresa esta compuesto por elementos basicos
como son: los recursos humanos, los recursos materiales (in-
fraestructura, tecnologia ...) y los recursos financieros, que
se interrelacionan conformando un todo, a través de un proceso
circular.

Tal proceso, cuenta con una corriente de entrada (INPUT)
que proporciona materia prima o insumos para su transformacién;
de transferencia (TROUGHPUT) de los insumos en productos
generados o deseados; una de salida (OUTPUT) que es el resulta-
do de las transferencias de los insumos en productos generados
Y finalmente una cuarta corriente de retroalimentacién (FEED-
BACK) como canal de informacién cuya funcidén es aportar datos
comparativos entre lo esperado y lo entregado, de tal modo, que
el sistema pueda modificar su conducta hasta producir 1lo

programado.

(6) Diaz, Rogelio y Otros: "Las Relaciones Humanas en la

Organizacién Laboral.” Edicién Teleduc. 1979.

(7) Alvin Toffler: "El Shock del Futuro". Segunda Edicién.

1982.
(8) y (9) Sanchez, Maria Teresa: "Organizacién y Empresa".

Apunte Catedra de Administracién de Bienestar Social. Escuela de
Servicio Social. Universidad de VAlparaiso.
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EMPRESA

INPUT TROUGHPUT OuUTPUT
Insumos |————»|Transferencial— —p|Bienes y/o
Informacién Servicio
A
— Feedback <

(9)

Es asi, como toda empresa tiene tres objetivos esenciales:
el econdmico, el general y el social.

El objetivo econdmico, esta relacionado con la maximiza-
cioén de las utilidades y optimizacién de las ganancias. El
objetivo general, es aquel que comprende la produccidén de
bienes y servicios; y por udltimo, el objetivo social, que se
vincula con la responsabilidad que le compete a la organiza-
cidén, tanto con el medio del cual forma parte, como con los
individuos que la componen.

La empresa, para lograr con eficacia y eficiencia su
desempeno organizacional, debe armonizar y cumplir con estos
objetivos, adaptandose a las circunstancias cambiantes del
medio ambiente en que esta inserta, permitiéndole asi sobrevi-
vir en el tiempo. Para esto debe ser flexible, introducir
modificaciones, renovar estructuras, compatibilizar los objeti-
vos de la empresa con los intereses de los trabajadores, a fin
de que se realicen aportes creativos y operativos a la empresa,
contribuyendo de esta manera, al desarrollo integral del

recurso humano.

RECURSO HUMANRO EN LA EMPRESA

De los elementos que componen la empresa, el recurso

humano es el que adquiere dia a dia mayor importancia, asi lo
ha demostrado la exitosa experiencia japonesa y también de
esta forma, lo han expresado diversos autores contemporaneos
entre ellos W. Edwards Deming, Robert J.Ballon, Gloria Camy G.,
quienes han comprendido que un eficiente desarrollo de éste
recurso es esencial para el éxito de los objetivos de la
empresa y la sobrevivencia de 1la misma, entendiéndose por
recurso humano a las personas incorporadas y susceptible de ser
incorporadas a la actividad productiva de bienes y servicios,
Y a sus capacidades humanas, sus conocimientos, su iniciativa,
Su creatividad y su voluntad de accién, de cuyo uso dependera
el aporte que las personas hagan a la empresa.

En consecuencia, el factor basico en el desarrollo econo-
mico no han sido exclusivamente, las altas tasas de inversién
en capital fisico y la incorporacién de avances tecnolégicos
sino que lo ha constituido el aumento sostenido de la inver-
sién en el recurso humano. Por tanto, se constituye en el
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elemento més importante en una empresa, pues de su comporta-
miento individual y colectivo depender& el grado hasta el cual

una empresa pueda lograr sus objetivos.
De lo seiialado, se desprende la necesidad de contribuir al

desarrollo integral del recurso humano, procurando su creci-
miento como miembro de una organizacién social, logréndo de
esta manera el bienestar social de los individuos.

BIENESTAR SOCIAL

El bienestar social, es un concepto dindmico, pues se le
han otorgado a través del tiempo distintas connotaciones,
dependiendo del contexto histérico, juridico, politico ¥y
econdémico imperante en un momento y lugar determinado.

De acuerdo a la Asociacién Chilena de Escuelas de Servicio
Social y Colegio de Asistentes Sociales de Chile, el bienestar
social es entendido como "el estado de satisfaccidén y ajuste
material, fisico y espiritual alcanzado por una comunidad, que
es producto de una responsabilidad y solidaridad general".‘l’

El bienestar social se ha concebido desde dos concepcio-
nes: la primera hace referencia a considerarlo cumpliendo una
Funcién Residual, en cuanto a que sus actividades se conciben
como necesarias s6lo cuando aquellos que son atendidos por los
canales normales de tipo institucional, son incapaces de
beneficiarse, por fallas individuales o necesidades fuera de lo
comin, o bien cuando estos canales normales no son capaces de
comportarse adecuadamente.

Opuesta a esta visidon, estd la Funcién Institucional del
bienestar social, que lo concibe como un patrén diferenciado de
actividades, que no constituye una red de seguridad para
recoger los pedazos después que todo lo demds ha fallado, sino
como funcién integral y normal de la sociedad industrial
moderna. ¢

En este segundo enfoque, el bienestar social se ve mas
bien como el medio normal aceptado por el cual los individuos,
la familia y las comunidades satisfacen sus necesidades socia-
les y logran una vida saludable.

El presente estudio, se enmarca principalmente dentro del
enfoque institucional, porque concibe al bienestar social, como
una funcién de primera importancia y nos permite tener una
visién mas amplia de éste.

Asi el bienestar social en la empresa, debe cumplir dos
objetivos basicos, el primero persigue el ajuste del hombre al
trabajo, eliminando aquellas situaciones que pueda causarle
conflicto; el segundo, estd referido a considerar al individuo

(10) Leiva L. Cecilia: "La Administracién de la Empresa a

través de la Teoria de Sistema". Apunte Catedra de Administracién
de Bienestar Social, Escuela de Servicio Social, Universidad de
Valparaiso.

(11) Leiva, Cecilia y Otras: "Estudio de las Necesidades
Humanas y Calidad de Vida Laboral”. Pontificia Universidad Catélica

de Chile 1988.
(12) Gilbert, Neil-Specht, Harry: "Dimensiones de la Politica

de Bienestar Social". Apunte de la Catedra de Administracién de
Bienestar Social, Universidad de Valparaiso.
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en si mismo y a la vex parte de una familia y comunidad. (13)
Para el logro del bienestar social de los individuos es impor-
tante identificar las necesidades humanas y su dinémica de

satisfaccidn.

NECESIDADES HUMANAS

El ser humano, experimenta desde su concepcidén una serie
de impulsos frente a los cuales le es imposible substraerse
para continuar viviendo y desarrollarse arménicamente. Estos
impulsos se manifiestan como necesidades.(!%)

Una necesidad rompe el equilibrio del organismo, causando
un estado de tensién, insatisfaccidn, incomodidad y desequili-
brio. Este estado de desequilibrio produce en el organismo la
existencia de una necesidad que conduce al individuo a un
comportamiento o accién capaz de liberarlo de la falta de

comodidad y desequilibrio.
Distintas teorias sobre necesidades humanas, intentan

las mas variadas clasificaciones, existiendo diferentes enfo-
ques, entre los cuales se puede mencionar a Maslow, Herzberg,
Vroom, Mallman. Sin embargo, se puede afirmar que éstas
conforman un conjunto invariante para todas las personas.

Una de las mas sencillas clasificaciones es la que agrupa
las necesidades en primarias o badsicas y secundarias o supe-
riores.

Las primarias son aquellas que surgen de los requerimien-
tos basicos de la vida, son importantes para la sobrevivencia
de la raza humana y entre ellas se puede contar el alimento,
agua, sexo, etc. Las cuales son virtualmente universales entre
las personas, pero varian en intensidad de un individuo a otro
Y estan condicionadas por la practica social.

Las necesidades secundarias son mas intangibles, debido a
que representan necesidades de la mente y del espiritu, mds que
del organismo. Muchas de ellas se desarrollan conforme el
individuo madura; algunos ejemplos son el recibir afecto, la
pertenencia a grupos, altruismo, autoestima, sensacién del
deber, la auto-confirmaciém.(1%)

Para este estudio se considerard lo que seidala Abraham
Maslow, cuya visién profunda e integral sobre las necesidades
del hombre, permite comprender mejor su naturaleza y su compor-
tamiento en las organizaciones laborales.

LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES SEGUN MASLOW

En 1943 Abraham Maslow, formuldé su concepto de jerarquia
de necesidades, que influyen en el comportamiento humano. Este
autor concibidé esta idea, por el hecho que el hombre es una

(13) Petit, Alicia: "El Trabajo Social en el Mundo Laboral".

Documento de la Escuela de Trabajo Social, de la Pontificia Univer-
sidad Catdlica de Chile 1984.

(14) Leiva, Cecilia y Otras: "Estudio de las necesidades
Humanas y Calidad de Vida Laboral". Escuela de Trabajo Social
Pontificia Universidad Catélica de Chile 1988.

(15) Davis, Keitts - Newstrom, Jonh W.: "El Comportamiento
Humano en el Trabajo. Comportamiento Organizacional"”. Editorial Mc.
Graw-Hill 1991.
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criatura que demuestra sus necesidades en el transcurso de la
vida.
El ser humano, es un ser complejo que posee un sin numero
de necesidades, que van desde las mis simples a las mds comple-
jas, de las fisiolégicas a las de autorrealizacidén, de tal modo
que cuando se tienen satisfechas total o parcialmente las de
primer orden, se vuelven operantes las de nivel superior, vale
decir, la estima y la autorrealizaciém.(1®)

La teoria sostiene que el individuo estd permanentemente
en estado de motivacidén y que a medida que satisface un deseo
surge otro en su lugar, y asi indefinidamente.

Maslow, establecié la siguiente jerarquizacién de las

necesidades.
]
I
|
L NECESIDADES
Noccaldad
ok % SRCUNDARIAS
Neoesidad !
do Extimacida {
— o
Necesided |
de Pertenencia ‘
\ i NECESIDADES
Neoesidad P
do Scguridad \\\ i PRIMARIAS
|
Necesidad 5
Fislolgica f
|
N

(17)

Necesidades fisiolégicas: Son las que todos tratan de satisfa-
cer primero, porque son las que sostienen la vida. Entre ellas
se incluyen la necesidades de alimento, oxigeno, descanso,

sueno, etc.

Necesidades de Segqguridad: Son aquellas de tipo protectivo,
referido a los aspectos fisicos y psicolégicos. Se incluyen en
este grupo, la prevencién contra accidentes, enfermedades,
amenazas, trabajo estable, previsidn social; el hombre necesita

(16) Citado por Ibarra, M8 Gloria: "Seminario de Titulo E1l
Estudio de la Satisfaccién Laboral en Trabajadores de una Empresa
- Productiva de la Regién Metropolitana™. P.U.C.CH.

(17) Chiavenato, Idalberto: ~“Administracién de Recursos
Humanos". Editorial Calypso S.A. 1988.
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defenderse de agresiones y despojos, curarse si sufre de
enfermedades, actuar y trabajar en lugares relativamente
estables, pertenecer a sistemas que lo protejan de riesgos que
atenten contra su seguridad personal.

Necesidades de Pertemencia: Son aquellas referidas a dar y
recibir afecto, el asociarse, ser aceptado y respetado por

otros, sentirse parte de grupos sociales.

Necesidades de Estimacidn: Son aquellas que apuntan al recono-
cimiento que reclama todo ser humano de las personas con
quienes interactia, en cuanto a su valia personal, y al deseo
de auto-respeto, de poder, logro, autosuficiencia y compaineris-

mBO.

Necesidades de Autorrealisxzacidn: Son aquellas que significan
llegar a ser todo lo que el hombre puede llegar a ser, utili-
zando las habilidades que tiene al madximo, mediante el aprove-
chamiento del talento. Se relaciona con el deseo que siente de
autocumplimiento, es decir, la tendencia de estar actualizado
con respecto a lo que él es potencialmente.

La Teoria de Maslow, supone que las necesidades del
hombre, se pueden visualizar como una jerarquia en que cada
necesidad superior, se va convirtiendo en motivadora a medida
que la necesidad inferior se satisface.

Es importante mencionar que esta teoria es dinamica, al
igual que la naturaleza misma del hombre, como lo plantea el
autor, quien sefiala que el orden en que el hombre trata de
satisfacer estas necesidades puede cambiar y que a veces aun
las basicas se postergan por satisfacer alguna meta superior.

Las necesidades corresponden al deseo que motiva a las
personas a la satisfaccidén de éstas.

MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL

De modo general, la motivacidén se entiende como las con-
diciones o estados que activan o dan energia al organismo. Los
motivos o impulsos, como se les llama con frecuencia, pueden
ser innatos en su naturaleza o aprendidos, pero cualquiera sea
su origen, cuando son despertados inician una actividad orien-
tada hacia ciertas finalidades. (!

Asi, la motivacidén laboral, dice relacién con las nece-
sidades y deseos que los individuos esperan satisfacer mediante
su trabajo, los cuales hacen referencia a recibir una remunera-
cidn, realizarse como ser humano, adquirir mayores conocimien-
tos y experiencia, lograr un determinado estatus, interrelacio-
narse, vincularse y participar como miembro activo de una
sociedad. (!?)

La motivacidén conlleva a la busqueda de satisfaccién, es
decir, lograr "un estado de equilibrio que opera en el sujeto
al obtener una respuesta positiva frente a una necesidad,
produciéndole un estado de bienestar fisico, psiquico y so-

(18) Wittaker, James y Sandra: "Psicologia, Editorial Nueva

Interamericana México, 1985

46.

(19) Rotondo M, Ruby: "Trabajo Social y Mundo Laboral" RTS N®
1985.

20



cial." (20)
Al trasladar el término satisfaccién al mundo del trabajo,

surge el concepto de satisfaccién laboral. En relacién a esto,
Fernando Alvarado, seiiala que "Es la orientacidén favorable o
desfavorable del trabajador, con respecto a su trabajo."(21)

De acuerdo a esta concepcidén, las actitudes positivas
hacia el trabajo son equivalentes a satisfaccién laboral y las
actitudes negativas hacia el trabajo equivalen a insatisfaccién
laboral.

En general, la satisfaccién laboral no es un término
simple, que involucre una sola variable, sino que es un grupo
complejo de variables. Se entendera para este estudio como "la
reaccion afectiva total del individuo a distintas dimensiones
del trabajo mismo y del medio ambiente laboral; es asi como, el
trabajador puede desunir consientemente aspectos del trabajo e
indicar su satisfaccidén especifica para cada uno de ellos".

La satisfaccidén en el trabajo permite que el individuo
tenga una percepcidén y actitud positiva frente a la organiza-
cidén, participando e identificandose activamente en la produc-
tividad y desarrollo de ésta. El resultado de la satisfaccién
va a depender de tres factores interdependientes esenciales: la
actitud del individuo en relacién con el trabajo mismo, las
caracteristicas individuales y las relaciones del individuo
fuera del trabajo (familia).

La motivacidén en relacién con la satisfaccién laboral ha
sido estudiada por Herzberg y sus colaboradores, quienes toman
parte del raciocinio filosé6fico de Maslow y lo aplican al
contexto laboral, planteando la teoria del factor dual.

LOS DOS FACTORES DE HERZIBERG

Este autor identifica dos tipos de factores esenciales,
que determinan el nivel de motivacién y satisfaccién laboral,

estos son:

Factores Higiénicos o Insatisfechos: Se refiere a los aspectos
extrinsecos que rodean al empleado mientras trabaja, incluyendo
las condiciones fisicas y ambientales del lugar de trabajo,
remuneraciones, beneficios sociales, las politicas de 1la
empresa, reglamentos internos, relacién entre la direccién y
los empleados, estabilidad y seguridad laboral, etc., que
corresponde a la perspectiva ambiental (de contexto).

Cuando estos factores son 6ptimos, simplemente evitan la
insatisfaccidén, ya que su influencia sobre el comportamiento no
logra elevar sustancial y duraderamente la satisfaccién, sin
embargo, cuando son precarios provocan insatisfaccién.

Factores Motivadores o Satisfactores: Son las condiciones
intrinsecas al trabajo mismo, se refiere al contenido del
cargo, a las tareas y deberes relacionados con éste, comprende
el logro, el reconocimiento, la responsabilidad, los ascensos,
el desarrollo, la promocién y realizacién. Correspondiendo a
la perspectiva del contenido.

(20) Petit, Alicia: "Blenestar Social de Empresa y Trabajo
Social” Documento de Trabajo N28 PVC 1985

(21) Alvarado, Fernando: "Satisfaccidén Laboral y Clima Organi-

zacional”. Seminario de Liderazgo del Recurso Humano. Universidad
Catélica de Chile. 1991
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Son estos factores los que producen efectos duraderos de
satisfaccién y de aumento de productividad en los niveles de
excelencia, o sea superior a los niveles normales. Cuando
éstos son &ptimos, suben sustancialmente la satisfaccién,
cuando son precarios provocan ausencia de satisfaccién.

En sintesis, Herzberg seiiala, en base a sus investigacio-
nes que s6lo el cumplimiento de los factores motivadores pueden
dar por resultado satisfaccién positiva en el empleo. En cuanto
a la satisfaccién de los factores higiénicos, ellos pueden
evitar que el empleado se sienta insatisfecho, pero no contri-
buir a una satisfaccion positiva.

Por otra parte, la diferencia entre el contenido (factores
motivacionales) y el contexto (factores higiénicos) es impor-
tante porque muestra que los trabajadores estdn primordial y
firmemente motivados por lo que hacen por ellos mismos.

Si se relaciona el enfoque de Herzberg con las necesi-
dades humanas jerarquizadas por Maslow, se observa que los
factores motivadores guardan correspondencia con necesidades
humanas de caricter secundarios, puesto que se refieren a las
de estimas, autoestimas y autorrealizacién. En cambio los
factores higiénicos se refieren a aspectos de tipo fisioldégi-
cos, de seguridad, de pertenencia, es decir,a aquellas ubicadas
en los tres primeros tramos de la Jerarquia de Maslow.

MODELO DE ERARQUEA MODELO DB FACTORES D8
MASZOW BEER7EERO

(24)

Es importante senalar que en la identificacion del grado

(22) Chiavenato, Idalverto: "Administracién del Recurso

Humano". Editorial Calypso S.A.. México. 1988.

(23) Davis, K. - Newstros, John W.: "Comportamiento Humano en

el Trabajo, Comportamiento Organizacional”. Editorial Mac Graw

1991.

(24) Chiavenato, 1Idalberto: "Administracién de Recursos

Humanos"”. Editorial Calypso S.A. 1988.
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de satisfaccién laboral que experimentan los trabajadores, un
elemento fundamental, presente en cada individuo, es el proceso

perceptivo.

PERCEPCION:

La percepcidén es un proceso subjetivo a través del cual el
individuo extrae, reconoce e interpreta informacién en relacién
a un estimulo determinado.

Es subjetivo, ya que media e interviene entre la sensacién

y la conducta.

Los sentidos suministran informacidén no elaborada, la cual
asociamos con el conocimiento almacenado, se analiza en térmi-
nos de aprendizaje y experiencia anterior del individuo,
dandole un sentido, interpretandolo.

Vista Acciones
oido input output pensamientos
tacto ———> TRANSFORMACION —————>| conceptos
olfato

El proceso de la percepcidén ayuda a seleccionar y separar
estimulos, de forma tal que permita organizarlos para que se
transformen en algo significativo para el individuo.

Factéres que influyen en la Percepcidn:

a.- El que percibe: Es el sujeto que esta observando y tratande
de entender, con sus propias caracteristicas. Aqui tiene
especial importancia el marco de referencia de cada persona que
une al proceso perceptual.

b.- El estimulo: Lo que es percibido, sus caracteristicas, su
apariencia, sus acciones y sus cualidades contribuyen a la
impresidén que se forma.

c.- La situacion: Dado por el conjunto de elementos que acompa-
nan el proceso perceptual, considerando el ambiente fisico, los

propoésitos, las personas, etc.

A partir del conocimiento que un sujeto cree tener de los
demas, surgird su imagen u opinién sobre los otros. Luego, en
una secuencia psicoldégica, sequira un grado mayor o menor de
afinidad o rechazo de la imagen que ha construido. E1l udltimo
eslabén de esta cadena lo constituira su comportamiento hacia
los estimulos asi percibidos. La situacién mas frecuente y mas
congruente es que su conducta hacia tal estimulo, sea provocada
por la imagen, opinidén, relacién emocional y grado de adhesién
que la precedieron.( &f

(25) Wittaker, James y Sandra: "Psicologia”. Editorial HNueva
Interamericana Mexico 1985.

(26) Diaz, Rogelio y Otros. "Las relaciones Humanas en la
Organizacién Laboral”,Ediciones Teleduc, 1979.
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La diferencia de percepcién entre las personas se debe a
que el individuo es diferente a los demis, posee una experien-
cia propia, una personalidad particular y tnica, una condicién
psicolégica determinada, estd inserto en una cultura y sociedad
determinada y pertenece a una familia.

La importancia de la percepcién del personal en las
organizaciones, es que la conducta de éstos es determinada por
la forma en que perciben el mundo que los rodea.

Por consiguiente, el comportamiento de un trabajador no es
una resultante directa de 1los elementos organizacionales
existentes, sino que dependen de las percepciones que tenga el
trabajador de éstos elementos.

De esta manera, la percepcidén tiene gran importancia en el
tipo de conducta que asuman las personas. De acuerdo a éstos,
se desarrollan formas tipo de reaccionar o de responder,
generando las actitudes.

ACTITUDES:

Han sido definidas como "una reaccién afectiva positiva o
negativa hacia un objeto o proposicién abstracto o concreto
denotado" . (27)

En esencia, las actitudes constituyen representaciones y
organizaciones psicolégicas aprendidas y relativamente duradera
de creencias, que conlleva afectos y conductas acerca de un
objeto, situacién o persona, y que predisponen, por tanto, al
individuo en favor de cierta forma de respuesta.

La organizacidén psiquica de las actitudes se refiere a la
consistencia que puede tener en cada individuo la relacién
entre los tres componentes actitudinales: lo cognitivo, 1lo
afectivo y lo activo o conativo.

a.- Elementos Cognoscitivos: Es la opinién, creencia, repre-
sentacioén que un individuo se ha formado de un objeto, persona
o situacién, a través de juicios de valores que ponderan
positiva o negativamente la percepcidn.

b.- Elementos Afectivos: Comprende los sentimientos y emociones
que despiertan en los individuos, los objetos o personas objeto
de la actitud.

c.- Elementos Activos: o intenciones conductuales de 1los
patrones de comportamiento que el individuo, tiende a mostrar
hacia las personas o situacidn-estimulo.

Las actitudes se forman en una de varias situaciones: la
acumulacién y la integracidn de numerosas experiencias rela-
cionadas entre si, traumas o experiencias dramaticas y la
adopcidén de actitudes de manera convencional; de esta ultima
manera se adquieren la mayor parte de las actitudes.(??)

(27) Wittaker, James y Sandra: "Psicologia". Editorial Nueva
Interamericana. Mexico 1985.

(28) Apunte de catedra de Comunicacidén y Desarrollo Personal,
Escuela de Servicio Social, Universidad de Valparaiso.

(29) Wittaker, James y Sandra: " Psicologia”, Editorial Nueva
Interamericana, México 1985.
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A pesar de que las actitudes son representaciones relati-
vamente duraderas, estas pueden cambiar, aunque en algunas

ocasiones son dificiles de modificar.

Existen diversos métodos para lograr modificar las actitu-
des, los més relevantes a mencionar son: las influencias
ejercidas por los individuos a través de nuevas experiencias
adquiridas, la incorporacién de una mayor informacién ampliando
el marco de referencia de las personas; asi como también la

comunicacién persuasiva.

Por tanto, las actitudes se encuentran en estrecha rela-

- cién con el grado de informacién que reciben las personas.

GRADO DE INFORMACION:

Estd dada por la cantidad y calidad de todas las ideas
expresadas mediante cualquier signo, simbolo o sedal verbal o
escrita.

El grado de informacidn que posea una persona se convierte
en el punto de partida para definir su experiencia, lo que a su
vez incide en la percepcién de los estimulos, las expectativas
que tengan y las actitudes que asuman.

El individuo recibiré la informacién segin sea su marco de
referencia, sus intereses y caracteristicas personales. Dife-
rentes niveles educacionales, influiran en una distinta percep-
cién, lo mismo vale para tipos de trabajos diferenciados.

Otro aspecto importante a considerar en las actitudes, son
las expectativas que los individuos poseen.

LAS EXPECTATIVAS:

Corresponden al conjunto de respuestas que un individuo o
grupo espera de un estimulo significativo. Implica la posibi-
lidad o probabilidad de que se origine u ocurra determinada
eventualidad.

Las expectativas constituyen rasgos intencionales y
motivacionales, orientados hacia el futuro, en términos de las
metas que %uieran alcanzar o de los deseos que se procuran
satisfacer.(31)

Las expectativas, son el poder en la creencia de que el
esfuerzo relacionado con el trabajo, producird la realizacién
positiva de una tarea.

Si esta tarea realizada no fuera exitosa, se producira un
estado de insatisfaccién, proyectando frustracidén que estara
generada por la incapacidad de alcanzar el objetivo capaz de
satisfacer una necesidad.

FRUSTRACION:

Hablamos en general de frustracidén, cuando es interrumpido

(30) Hollander, Edwin P.: "Principlios y Métodos de Psicologia

Social".

Buenos Aires, 1978,

(31) Hollander, Edwin: "Principios y Métodos de Psicologia

~ Social".

1978.
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el libre curso de la conducta motivada, lo que puede suceder
por una oposicién ambiental a los propios deseos o ser resulta-
do de un conflicto motivacional interior.

Begler, define la frustracién como "todas aquellas situa-
ciones en las cuales no se obtiene el objeto necesario para
satisfacer necesidades o no se logra un objetivo al cual se
esperaba. " (32

La frustracién puede llevar a actividades positivas o
constructivas y también a varias formas de comportamiento no
constructivo, segin la situacién y el individuo de que se
trate, es de esta forma, como la frustracién puede aumentar la
energia que se dirige hacia la solucién del problema o también
llevar a un comportamiento no constructivo, como la agresion,

la resignacién y retraimiento.

Teniendo en consideracidén todos los elementos expuestos
anteriormente, podemos senalar que las organizaciones labo-
rales, deben preocuparse por el desarrollo integral de las
personas que se desempefian en ellas y que constituyen el
recurso humano. Es por esto, que deben centrar su atencidén en
la dindmica de satisfaccidén de las diferentes necesidades de
sus trabajadores y de esta manera orientar en mejor forma la
implementacién de sus acciones y programas, a fin de lograr un
mejor desempeno organizacional y la satisfaccién laboral de su
personal.

Es asi como Servicio Social, es una de las profesiones que
reine las condiciones para desempenarse e intervenir en esta
area.

, Por tanto, el Asistente Social, como tecndlogo social, le
corresponde actuar sobre la realidad objeto, a fin de trans-
formarla para la consecucidén del bienestar social del hombre.

Para el logro de este objetivo, es esencial contar con un
conocimiento acabado de la realidad, que se traduce en un
diagnéstico &agil y oportuno que es el fundamento para el
proceso de transformaciodn.

Para este efecto el Balance Social Interno se constituye
en el medio mads apropiado, que nos permite conocer los hechos
sociales internos de la organizacidén y su incidencia en el
grado de satisfaccidon del personal de la empresa.

BALANCE SOCIAL

El Balance Social, es una técnica de reciente aplicacién,
que no cuenta con mucha literatura relacionada con el tema, mas
bien lo que existe son algunas experiencias tanto a nivel
nacional como internacional. Por tanto, se utilizara como
punto de referencia las diversas experiencias realizadas en
distintas organizaciones laborales.

ANTECEDENTES

En la década del 60, nacié en Estados Unidos, la idea de

(32) Apunte Catedra de Psicologia Social: "Motivacién, Frus-
tracién y Conflicto". 1987.
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establecer un Balance Social para la empresa, similar al
balance econémico, la cual tuvo su origen en la necesidad de la
empresa privada de mejorar su imagen frente a la comunidad.

Luego se difundié este instrumento en Alemania, Francia,
Suiza y rapidamente se expandid por el mundo.

Es asi, como en los ultimos afos, han surgido a nivel
internacional, una serie de experiencias con enfoques dife-
rentes a los de su inicio, encaminados a evaluar la gestidn
social interna y externa de la empresa.

En Francia, se ha aprobado una ley, que establece que
todas las empresas medianas y grandes, deben realizar un
Balance Social anual, junto con el balance econémico, lo cual
inducira a planificar el aspecto social interno en la empresa
y analizar su entorno, asegurandoc en muchos casos su supervi-
vencia en el mercado.

En Chile, se adopté la idea de Balance Social hace algunos
afos, siendo acogida por algunas instituciones, entre ellas la
Unién de Empresarios Cristianos (USEC), Asociacién Chilena de
Seguridad, Instituto de Administracién de Personal, AFP Santa
Maria, Maestranza de Maipa y otros.

Es asi, como el Balance Social en Chile es considerado por
el profesor W. Von Bischfoffhausen "como un informe que presen-
te la situacién de la empresa respecto a otro aspecto, el
social, aunque existan apreciables diferencias, en cuanto a su

forma" . (3

CONCEPTUALIXIACIONES DE BALANCE SOCIAL

El Balance Social es un instrumento de politica empresa-
rial moderna, que permite cuantificar, las relaciones de grupos
vinculados a la empresa (personal de la empresa, comunidad,
consumidores, accionistas, proveedores,etc.).(3%)

Atendiendo a esto el Balance Social se puede clasificar en
externo o interno. El externo analiza la incidencia, que esta
teniendo el entorno en la empresa y como ésta influye en la
comunidad en que participa.

El sequndo tipo, se orienta al interior de la organizacién
cuantificado las relaciones reciprocas de la empresa con su
personal. (

Para Eduardo Undurraga, el Balance Social Interno "es un
instrumento de gestion a partir de indicadores ggPresentativos
de la empresa y de las condiciones de trabajo. (3%)

Desde el punto de vista de la profesidén Servicio Social,
"es una técnica que permite obtener informacidén periddica y
sistematica del estado, conflicto y cambios en las condiciones

(33) Von Bischfoffhausen, W.: " Balance Social: La Empresa y

sus responsabilidades ". Rev. Contabilidad Teoria y Practica N24,
Escuela Contadores Auditores, Universidad de Chile, 1987.

(34) Grosser, Elena V.: "Seminario Experiencia para un Balance
Social en Maestranza Maipi". S.A.I. P.U.C. Escuela Trabajo Social.
1981.

(35) Undurraga, E.: "Calidad de Vida y Estructura de Balance
Social en la Asociacién Chilena de Seguridad” R.T.S. N2 20. 1977.

(36) Undurraga U., E. :"Auditoria y Balance Social en la
Empresa"”. XII Conferencia Internacional de Contabilidad. 1979.
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sociales de la empresa, asi como del impacto de las politicas
implementadas”. (3

El Balance Social Interno conlleva a generar programas de
accién, centrado en objetivos sociales especificos, encaminados
a motivar al personal, a fin de lograr una mayor satisfaccién
e identificacién con la empresa.

En este estudio, el Balance Social Interno se abocari a
identificar los aspectos subjetivos de la situacién social de
la empresa, a partir de la percepcién de los trabajadores, en
términos del grado de satisfaccidn en torno a algunos elementos
organizacionales. Complementado con las caracteristicas
individuales y familiares mas relevantes, por considerarse que
son importantes, por cuanto éstas relativizan las percepciones
del personal con respecto a su experiencia en la organizacién,
lo cual incidira de una u otra forma en el grado de satisfac-
cién laboral.

Se entendera por Elementos Organizacionales, un conjunto
de factores con los cuales el trabajador se encuentra al
ingresar al ambiente laboral y que son atingentes a las condi-
ciones de trabajo. Estos elementos se dimensionan en:

A.- Estructurales
B.- Procesuales.

A.- ELEMENTOS ESTRUCTURALES:

Son los que configuran el esqueleto de la organizaciénm,
siendo relativamente estables. Dentro de éstos se estudiaréan

los siguientes:

1.- REMUNERACIONES: Es el conjunto de prestaciones monetarias
suministradas por un empleador a un trabajador como pago por su
trabajo, basado en un contrato y en consideraciones juridicas,

econdémicas y sociales.
Las remuneraciones incluye el sueldo liquido, sistema de

reajuste, asi como también la comprensién de la forma de
calculo, oportunidad y forma de pago.

La variable remuneraciones apunta a las necesidades
fisiolégicas, de seguridad, de autonomia y de estima, por
cuanto, permite satisfacer las necesidades de alimento, abrigo,
vivienda, etc.; proporciona seguridad y una mayor independen-
cia. Corresponde a uno de los factores higiénicos de acuerdo
a la clasificacién de Herzberg.

2.~ ESTRUCTURAS Y NORMAS: Son aquellos que se vinculan con la
red de relaciones formales, cuyo propésito es ayudar en la
regulacién y direccién de los esfuerzos para fortalecer la
organizacidén, en forma coordinada y compatible con sus objeti-
vos y que involucra el organigrama (claridad en las lineas de
autoridad, dependencia de los distintos departamentos y seccio-
nes y ubicacién de su cargo); manual de procedimiento (pasos a
seguir frente a un trédmite interno); y descripcién de cargo de
la empresa (tareas que tiene que desempeiar de acuerdo a su
cargo).

Es una variable que apunta a las necesidades de seguridad
Yy de pertenencia porque proporcionan al trabajador el qué, el
cémo y el cuadndo realizar las actividades de su puesto.

(37) Silva, M8 Cristina y Otros: "El Balance Social Aplicado
al Trabajo Social de la Empresa”. R.T.S. N? 30.
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En la clasificacién de Hersberg, corresponden a los
factores higiénicos.

3.- SERVICIO DE BIENESTAR: Estd referido al conjunto de progra-
mas, acciones y beneficios destinados a la satisfaccién de las
necesidades del trabajador, procurando fomentar su desarrollo
fisico, psiquico, educacional y cultural; contemplando para
ello:

- La atencién de los problemas personales, familiares y
laborales.

- El otorgamiento de beneficios monetarios (becas por hijos
estudiantes, becas por trabajadores que estudian, asigna-
cién por matrimonio, natalidad, fallecimiento,ayudas
especiales y créditos en caso de emergencia) y sociales a
través de bonificaciones en salud (farmacia, hospitali-
zacién, oftalmologia, aparatos ortopédicos y odontologia).

- Programas y/o actividades recreativas y culturales
(encuentro folclérico, colonias de verano, fiesta de
navidad, conjunto folclérico, sistema de sala cuna Yy
jardines infantiles).

Esta variable se relaciona principalmente con las necesi-
dades fisiolégicas, de seguridad, y de pertenencia, sin embar-
go, apunta a todas las necesidades humanas. Corresponde a un
factor higiénico de Herzberg.

4.- CONDICIONES FISICO-AMBIENTALES: Es el medio ambiente que
rodea la situacién de trabajo, es un factor importante de
considerar, pues influye en la satisfaccidén de las necesidades
fisiolégicas del trabajador; afectando fundamentalmente a la
salud de los individuos, tanto fisica como psiquica, asi como
también en su rendimiento o productividad en el trabajo.

Estas condiciones fisico-ambientales estan referidas a la
limpieza y orden de los servicios higiénicos, limpieza y orden
del lugar de trabajo, higiene y ornamentacién del casino,
sistema da calefaccién y ventilacidén, iluminacién, aislacién
acustica, espacio fisico y mobiliario. Pertenece a los facto-
res higiénicos.

B.- ELEMENTOS PROCESUALES:

Son aquellos que tienen un caracter mas dinadmico y apun-
tan, mas directamente, a los procesos de interaccidén social de
los trabajadores, de los cuales se consideraréan:

5.- PARTICIPACION: Es el compromiso psicolégico de los trabaja-
dores con la organizacién, que los motiva a contribuir a las
metas de la misma y a compartir las responsabilidades. Esta
participacidén puede ser de tipo monetaria o administrativa. En
la primera se considerardn las utilidades de la empresa y
bonificaciones por negociacién colectiva y en la administrati-
va, la receptividad de los superiores para escuchar sugerencias
y/o criticas de parte de sus subordinados, participacién
democratica en la toma de decisiones y la existencia de progra-
mas de sugerencias y/o reclamos.

Esta variable significa para los trabajadores un compro-
miso mental y emocional con la situaciones del grupo laboral,
apuntando a las necesidades de pertenencia, estima y autorrea-
lizacién; correspondiendo a un factor motivador, de acuerdo a
la clasificacién propuesta por Herzberg.
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6.- RECONOCIMIENTO: Es todo acto de valoracién hacia el indivi-
duo por su trabajo, que proviene de cualquier persona de la
organizacién (supervisor, compafieros y otros), o de la admi-

nistracién de ésta como fuerza unipersonal.
El reconocimiento puede ser manifestado a través de

premios (elogios: verbal, fisico y/o escrito), ascemnso o
promocién y sanciones a las personas (verbal o escrito).

En cuanto a las necesidades humanas, se relaciona con
los requerimientos de logro, estima y autorrealizacién, que se
satisfacen cuando la persona recibe un reconocimiento explicito
para su desempeiio laboral; correspondiendo segun Herzberg a un

factor motivador.

7 .- CONTENIDO DEL TRABAJO: Esta referido a los aspectos intrin-
secos del trabajo que son fuente de satisfaccién para la
persona que lo realiza. Dentro de estos aspectos se distin-
guen: el trabajo creativo, variado que implique algin grado de
desafio.

En si, incluye al trabajo mismo que realizan las personas,
pues el grado de satisfaccidén que experimentan depende del tipo
de trabajo que desempeiian, es decir, cuando el trabajo que
ejecutan es interesante, con responsabilidades, pueden desarro-
llar habilidades y poner en practica ideas, experimentando las
personas satisfaccién laboral.

Esta variable se relaciona con las necesidades de orden
superior, como autoestima, autonomia y autorrealizacién;
equivale a un factor motivador de Herzberg.

8.- RELACIONES HUMANAS: Son las relaciones interpersonales que
se mantienen al interior de la organizacidn, las que pueden
darse a todo nivel (entre jefes, subalternos y entre pares).

Las interacciones significativas dependen de diversos
factores que son necesarios considerar para este estudio como:
trato con los companeros de trabajo, solidaridad entre los
companeros de trabajo, respeto hacia la persona y actividad que
realiza, confianza entre los compafieros de trabajo, comunica-
cién con el jefe, comunicacién con los compaideros de trabajo,
trabajo en equipo.

Las experiencias positivas constituiran una fuente de
intercambio de recompensa y una posibilidad de encontrar

aceptacién.
Esta variable tiene relacidén con una serie de necesidades

humanas, entre las cuales destacan las de afecto, pertenencia,
estima y participacidén; correspondiendo a un factor higiéni-
co.

9.- CRECIMIENTO PERSONAL: El crecimiento personal puede ser
definido a partir de dos aspectos fundamentales:

Unoc de ellos es la CAPACITACIO!)entendiendo por ella, toda
accién desarrollada u organizada por la empresa, que tiene la
finalidad de perfeccionar los recursos humanos, mediante un
proceso de aprendizaje de ciertos métodos y técnicas para el
desempeiio de un determinado rol.

El otro aspecto es la FORMACION, el cual apunta al desa-
rrollo personal del ser humano, 1o que le permitira desarrollar
nuevas destrezas que faciliten el establecimiento de relaciones
interpersonales, que propicien el surgimiento de ambientes
sociales constructivos, que le faciliten enfrentar con mayor
eficacia el cambio personal, familiar, laboral y social.

Dentro de la capacitacién es importante considerar: 1la
posibilidad de asistir a cursos técnicos, contenidos de los
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cursos, preocupacién de la empresa por capacitar, utilidad de

los cursos en el trabajo.
En lo que se refiere a la Formacién se considera: la

posibilidad de asistir a cursos y/o talleres de desarrollo
personal, desarrollo de actividades tendientes a fomentar
relaciones interpersonales, cursos de comunicacién interperso-

nal y culturales y/o artisticos.
Esta variable se relaciona con las necesidades de estima,

autoestima y autorrealizacién; perteneciendo a un factor
motivador. ;

El Balance Social se complementara con algunas caracte-
risticas individuales y familiares mas relevantes del personal,
por cuanto los individuos al ingresar a las organizaciones
laborales lo hacen trayendo consigo una serie de caracteristi-
cas particulares, que relativizan la percepcién que éstos
tengan respecto a los elementos organizacionales y por ende, su

satisfaccidéon laboral.
CARACTERISTICAS INDIVIDUALES

Son los rasgos adscritos y adquiridos que cada individuo

posee.
Algunos autores como Shein, sedalan la correlacién que

existe entre las caracteristicas individuales con los elementos
de la organizacidén que inciden en la satisfaccién laboral.
Para este estudio se consideraran las siguientes:

l.- Sexo: Condicién biolégica que distingue al ser humano
entre la mujer y el hombre.

Es importante considerar esta variable, ya que en el mundo
laboral existe diferencia entre los sexos al acceder a determi-

nados cargos.

2.- Edad: Cantidad de ados que una persona ha vivido a contar

desde su nacimiento.

Dependiendo de la edad de las personas son las tareas que
debe afrontar dentro de su ciclo de vida, ello repercute en sus
expectativas y percepcidén en su vida laboral, por cuanto las
metas y roles de una persona joven difieren de una de mayor

edad.

3.- Estado Civil: Condicién juridica de cada persona, desde el
punto de vista de sus derechos y deberes civiles de carécter

individual y familiar.
De esta variable se derivan los roles y responsabilidades

que una persona debe ejercer, ya que el individuo no sélo
realiza el papel de trabajador, sino que debe ejercer otros
roles en el exterior de la organizacién.

4.- Nivel de Instruccidén: El grado de educacidén formal alcan-
zado por una persona. Es importante conocer si ésta variable
responde a los requerimientos de capacitacidn y tecnologia para
las labores que desempeiia el trabajador en la empresa.

5.- Antigiiedad en la Empresa: Entendiéndose por el numero de
anos que una persona se desempefia dentro de una misma organi-

zacién.

Dependiendo de los afios que tenga una persona en la
organizacidén va a ser su adquisicidn de valores, objetivos y el
grado de identificacién con ésta.
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6.- Ingreso del Trabajador: Referido al sueygo liquido que
percibe el trabajador por la labor que desempena.

7.- Estrato Ocupacional: Referido a la ubicacién de un grupo de
trabajadores, dentro de la estructura de la empresa, depen-
diendo del tipo de actividad, profesién y/u oficio.

Esta variable determina las diferencias de oxpoctag}val,
aspiraciones y necesidades entre los individuos, segun la
posicién o estatus que desempeiia en la organizacidnm.

8.- Zona Geografica: Localidad administrativa donde el traba-
jador desempeiia sus funciones, de acuerdo a la distribucién

establecida por la empresa.

CARACTERISTICAS FAMILIARES:

Corresponde a los rasgos mas relevantes que identifican y
diferencian a un grupo familiar de otro.

Todos vivimos en un ciclo familiar en el que la familia
original y la familia inmediata imponen diversos requerimientos
y restricciones, al mismo tiempo proporcionan crianza, placer,
oportunidad de crecimiento y otros. Los cuales determinan las

metas de vida, las ambiciones y los valores.(
Por tanto, es necesario conocer algunas caracteristicas

familiares de los trabajadores, tales como :

1.- Nimero de Personas que Componen el Grupo Familiar: Co-
rresponde a la totalidad de personas que conforman el grupo
familiar del trabajador. Referido especificamente a quienes
viven con el trabajador y que a su vez generan demandas por
parte de éste a la organizacioén.

2.- Principales Problemas de Salud: Se refiere a los tipos de
enfermedades que afectan al trabajador y a su grupo familiar.
Entendiéndose por enfermedad; el estado de desequilibrio entre
lo fisico y lo psiquico.

Las Enfermedades Fisicas, son aquellas alteraciones orga-
nicas que compromete alguno(s) de sus subsistemas (sistema
endocrino, cardiovascular, muscular, digestivo,etc).

Las Enfermedades Psiquicas, implican la alteracién de la
capacidad de un individuo para establecer relaciones armoniosas
con otras personas y para participar y contribuir constructiva-
mente en los cambios del ambiente fisico y social.

Tanto las enfermedades fisicas como las psiquicas pueden
ser crénicas, temporales y ciclicas, de acuerdo a su periodo de
duracién.

Las crénicas, corresponden a las enfermedades de larga
duracidn.

Las ciclicas, se refieren a las secuencias o sucesidén de
sintomas en el curso de enfermedades de evolucidén periddica,
con retorno al estado primitivo y repeticiones ulteriores.

Las temporales, corresponde a las enfermedades que duran
un tiempo determinado y después desaparecen.

Cualquiera sea el tipo de enfermedad, ya sea del trabajador
© de algin otro miembro de la familia, generan presidn en éste,

(38) Shein, Edgar: "Dinamica de la Carrera Empresarial”. Fondo
Educativo Interamericano. 1982.
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lo cual repercute e influye en su motivacién y satisfaccién

laboral, ésto puede producir un aumento en la tasa de ausen-
tismo laboral y/o una disminucién en el desempeiio de su traba-

jo.

3.- Situacién Habitacional: Es un elemento bisico para el
desarrollo del hombre, corresponde al lugar donde habita el
trabajador, debe disponer de una vivienda, con los servicios
basicos, con una densidad de ocupacidén apropiada, con una
independencia minima, que proporcione proteccién suficiente a
las inclemencias climdticas y a las tensiones de la interaccién
social.

Dentro de su variedad de indicadores, nos interesa conocer
los siguientes: tipo de vivienda, el estado de conservaciénm,
tipo de tenencia, material de la vivienda y servicios basicos
disponibles.

Esta variable atiende a las necesidades basicas de aloja-
miento, arraigo, proteccién, seguridad, intimidad, convivencia,

pertenencia.

Tanto los elementos organizacionales estructurales como
procesuales, y la incorporacién de algunas caracteristicas
individuales y familiares mids relevantes, consideradas en el
Balance Social Interno, nos permitira obtener resultados en
términos del Grado de Satisfaccidén Laboral, lo que nos llevara
a concluir finalmente sobre el Nivel de Calidad de vida Labo-

ral.
5

CALIDAD DE VIDA

Para Eduardo Undurraga U.(3°)1a calidad de vida refleja
" el nivel de satisfaccidén de las aspiraciones y anhelos de los
individuos, que se traducen en uUltimo término, en la realiza-
cidén del hombre y al desarrollo integral como ser humano. Se
vincula con la vida creativa y abarca todos los factores
vitales como el trabajo, cultura, religidén, deporte, tiempo
libre; sin confundirse con ninguno de ellos. Es un elemento
superior que da calidad, para que en conjunto, el hombre pueda

realizarse."”
Al relacionar la empresa con la Calidad de Vida, surge el

concepto de Calidad de Vida en el Trabajo o Calidad de Vvida
Laboral. Cuando empieza a comprenderse que para el desarrollo
humano no basta la satisfaccion de necesidades fisiolégicas,
sino que deben considerarse, ademas, las que guardan relacién
con el poder, la filiacién, el logro, la autonomia y la auto-
rrealizacién.

(39) Undurraga, Eduardo: "Calidad de Vida y Estructura del
Balance Social de la Asociacién Chilena de Seguridad”. R.T.S. N¢
20. 1977.
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CALIDAD DE VIDA LABORAL

No existe un concepto universal y definido de Calidad de
vida Laboral, por lo cual se hace necesario definir ésta de
acuerdo a la realidad de cada empresa.

Por tanto, La Calidad de Vida Laboral es un constructo
tedérico, no siendo directamente observable.

El concepto propuesto para éste estudio, se puede definir
como: "El nivel de satisfaccidn de las aspiraciones y anhelos

de los trabajadores en su lugar de trabajo".
De esta manera, el Nivel de Calidad de Vida Laboral

existente en la organizacién, estard determinado por el grado
de satisfaccidn, que perciban los trabajadores de los elementos
organizacionales, es decir, a mayor satisfaccidén percibida,
mejor Calidad de Vida Laboral.

De acuerdo como sean percibidos estos satisfactores, ya
sea como suficientes o insuficientes, en cantidad y calidad,
afectarad al desarrollo integral de la persona,lo que a su ves
se traducird en una adecuada o inferior calidad de vida labo-
ral compatible con todas sus caracteristicas como ser humano.
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OBJETIVOS DE INVESTIGACION

"Realizar un Balance Social Interno que permita medir el

grado de Satisfaccién Laboral, a objeto de determinar el nivel
de la Calidad de Vida Laboral del personal de la Empresa de

Obras

Sanitarias de Valparaiso S.A.".

OBJETIVOS GENERALES

1-"

2.~

Conocer la percepcidén del personal de ESVAL en torno a
los elementos organizacionales estructurales.

Conocer la percepcién del personal de ESVAL en torno a
los elementos organizacionales procesuales.

Conocer las caracteristicas individuales y familiares mas
relevantes del personal de ESVAL.

Conocer las prioridades del personal de ESVAL, en rela-
cién a los elementos organizacionales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

.llc.-

Identificar la percepcién del personal de ESVAL en rela-
cién a la remuneracién, considerando el sueldo liquido,
sistema de reajuste, comprensién en la forma de calculo,
oportunidad y forma de pago.

Identificar la percepcidn del personal de ESVAL en
torno a las estructuras y normas, considerando el orga-
nigrama, el manual de procedimientos y descripcidén de

cargos.

Identificar la percepcién del personal de ESVAL sobre el
servicio de bienestar, con respecto a la atencién de los
problemas personales, familiares y laborales; beneficios
monetarios y sociales; programas culturales y recreati-

VOS.

Identificar la percepcién del personal de ESVAL en rela-
cién a las condiciones fisico-ambientales, contemplando
la limpieza, iluminacidén, aislacidén aciustica, sistema de
ventilacién-calefaccién, mobiliario, ornamentacidén vy
espacio fisico.

Identificar la percepcién del personal de ESVAL en rela-
cidén a la participacidén, en términos monetarios y admi-
nistrativos.

Identificar la percepcién del personal de ESVAL en tormno
al reconocimiento, en cuanto a premios y sanciones.

Identificar la percepcién del personal de ESVAL en rela-
cién al contenido del trabajo, considerando la importan-
cia, desarrollo de habilidades, capacidades, independen-
cia, autonomia y variedad de actividades en el trabajo.
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ZCDI-

Identificar la percepcién del personal de ESVAL, con
respecto a las relaciones humanas, considerando el trato,
la solidaridad, respeto, confianza, comunicacién y traba-

jo en equipo.

Identificar la percepcidn del personal de ESVAL, en tormo
al crecimiento personal, contemplando la capacitaciénm y
la formacién.

Caracterizar al personal de ESVAL, en relacién a su:
sexo, edad, estado civil, nivel de instruccién, antigiie-
dad en la empresa, ingreso del trabajador, estrato ocupa-
cional y zona geografica.

Identificar al personal de ESVAL, en relaciémn al numero
de personas que componen el grupo familiar.

Identificar los principales problemas de salud que afec-
tan al personal de ESVAL y a su grupo familiar tales
como: enfermedades fisicas, psiquicas, ya sean estas
cronicas, temporales y ciclicas.

Identificar la situacién habitacional del personal de
ESVAL, en relacidn a: tipo, tenencia, estado de conser-
vacién, material y servicios basicos de la vivienda.

Identificar las prioridades del personal de ESVAL, en
relacioén a los elementos organizacionales de este Balance
Social.

Determinar las prioridades del personal de ESVAL, en

torno a los elementos organizacionales, para ser con-
siderados en un préximo Balance Social.
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OPERACIONALIXZACION DE VARIABLES

OBJETIVO N21
VARIABLE: "Percepcidn del personal de Esval en tormo a:"

Definicién: "Proceso subjetivo experimentado por el
personal de Esval, que le permite interpretar lo que le entrega
la organizacién en relacidén a....... respondiendo a sus necesi-
dades, expectativas y deseos en el medio laboral”.

1.A.- REMUNERACION:

Definicién: "Elemento organizacional estructural gque
corresponde al conjunto de prestaciones monetarias otorgadas
por la Empresa a su personal en relacidém a:"

INDICADORES VALORES

- Sueldo Liquido: - Muy satisfactorio
- Satisfactorio
- Relativamente satisfactorio
- Insatisfactorio
- Muy insatisfactorio

=N W,

- Sistema de - Muy satisfactorio
Reajuste: - Satisfactorio
- Relativamente satisfactorio
- Insatisfactorio
- Muy insatisfactorio

=N W

- Comprensién Forma - Muy satisfactorio
Calculo: - Satisfactorio
- Relativamente satisfactorio
- Insatisfactorio
- Muy insatisfactorio

- N W WU

- Oportunidad y - Muy satisfactorio
Forma de Pago: - Satisfactorio
- Relativamente satisfactorio
- Insatisfactorio
- Muy insatisfactorio

=N WeWn;

CATEGORIZACION: 17 - 20 = (5) Muy Satisfactorio
14 - 16 = (4) Satisfactorio
11 - 13 = (3) Relativamente Satis-
factorio
8 - 10 = (2) Insatisfactorio
4 - 7 = (1) Muy Insatisfactorio

Definicién: "Elemento organizacional estructural relacio-
nado con la red de relaciones formales de la empresa, que
ayudan a la regulacién y direccién para fortalecer la organi-
zacién en funcién de:"



ORGANIGRAMA:

- Claridad con - Muy satisfactorio 5
respecto a la - Satisfactorio 4
Linea de autoridad: - Relativamente satisfactorio 3

- Insatisfactorio 2
- Muy insatisfactorio 1

- Claridad de - Muy satisfactorio 5
Dependencia de los - Satisfactorio 4
Distintos Departa- - Relativamente satisfactorio 3
mentos y seccio- - Insatisfactorio 2
nes: - Muy insatisfactorio 1

- Ubicacién del - Muy satisfactorio 5
cargo respecto - Satisfactorio 4
de los deméas: - Relativamente satisfactorio 3

- Insatisfactorio 2
- Muy insatisfactorio 1

DESCRIPCION DE CARGO:

- Claridad de las - Muy satisfactorio 5
Tareas de cada - Satisfactorio 4
persona: - Relativamente satisfactorio 3

- Insatisfactorio 2
- Muy insatisfactorio 1

MANUAL DE PROCEDIMIENTO

- Claridad de las - Muy satisfactorio 5
Acciones a seguir - Satisfactorio 4
frente a un deter- - Relativamente satis- 3
minado Tramite In- factorio
terno de la empresa: - Insatisfactorio 2

- Muy insatisfactorio 1

CATEGORIZACION: 21 - 25 = (5) Muy Satisfactorio
17 - 20 = (4) Satisfactorio
13 - 16 = (3) Relativamente Satis-
fac.
9 - 12 Insatisfactorio

= (2)
4 - 8 = (1) Muy Insatisfactorio

1.C.- SERVICIO DE BIENESTAR:

Definicidn: "Elemento organizacional estructural referido
al conjunto de programas, acciones y beneficios en torno a:"

- Atencién a - Muy satisfactorio 5
Problemas - Satisfactorio 4
Personales: - Relativamente satisfactorio 3

- Insatisfactorio ' 2
- Muy insatisfactorio 1
- No Hace Uso 0

- Atencién a - Muy satisfactorio 5
Problemas - Satisfactorio 4
Familiares: - Relativamente satisfactorio 3

- Insatisfactorio 2
- Muy insatisfactorio 1
- No Hace Uso 0
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Atencién a
Problemas
Laborales:

BENEFICIOS MONETARIOS
QUE OTORGA EN TORNO A:

Becas por hijos
estudiantes:

Becas por
trabajadores
que estudian:

Asignacién por
Fallecimiento:

Asignacién por
Matrimonio:

Asignacién por
Nacimiento:

Ayudas especiales
(en caso de
emergencia en
salud):

Créditos en
efectivo:
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Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso - No Conoce

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso - No Conoce

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso - No Conoce

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso - No Conoce

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso - No Conoce

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Ho Hace Uso - No Conoce

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso - No Conoce

O NWeW,M
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BONIFICACIONES POR CONCEPTO DE:

Consultas Médicas:

- Farmacia:

- Hospitalizacién:

- Atenciones
odontoldgicas:

- Aparatos
ortopédicos:

- Oftalmologia:

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso - No Conoce

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso - No Conoce

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso - No Conoce

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso - No Conoce

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso - No Conoce

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso - No Conoce

PROGRAMAS Y/0O ACTIVIDADES CULTURALES Y RECREATIVAS:

- Encuentro
folcloérico:

- Conjunto
folclérico:
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Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Ho Conoce

O NWaW,m OFHNWaEW,
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- Colonias de - Muy satisfactorio
Verano: - Satisfactorio
- Relativamente satisfactorio
- Insatisfactorio
- Muy insatisfactorio
- No Hace Uso - No conoce

- Fiesta de - Muy satisfactorio
Navidad: - Satisfactorio
- Relativamente satisfactorio
- Insatisfactorio

=N WeW! O= N Wwédwn

- Muy insatisfactorio

- Sistema de - Muy satisfactorio 5
Sala Cuna y - Satisfactorio 4
Jardin Infantil - Relativamente satisfactorio 3

- Insatisfactorio 2
- Muy insatisfactorio 1

CATEGORIZACION: 86 - 105 = (5) Muy Satisfactorio
65 - 85 = (4) sSatisfactorio
44 - 64 = (3) Relativamente
Satisfactorio
23 - 43 = (2) Insatisfactorio
2 - 22 = (1) Muy Insatisfactorio

1.D.- CONDICIONES FISICO-AMBIENTALES:

Definicién: "Elemento organizacional estructural relacio-
nado con el medio ambiente que rodea la situacién de trabajo
del personal de ESVAL, en torno a:"

~ Limpleza y orden - Muy satisfactorio 5
de los servicios - Satisfactorio 4
higiénicos: - Relativamente satisfactorio 3

- Insatisfactorio 2
- Muy insatisfactorio 1

- Aislacién - Muy satisfactorio 5

Acustica: - Satisfactorio 4

- Relativamente satisfactorio 3

- Insatisfactorio 2

- Muy insatisfactorio 1

- Iluminacién: - Muy satisfactorio 5
- Satisfactorio 4

- Relativamente satisfactorio 3

- Insatisfactorio 2

- Muy insatisfactorio 1

- Sistema de - Muy satisfactorio 5
Ventilacién y - Satisfactorio 4
Calefaccidn: - Relativamente satisfactorio 3

- Insatisfactorio 2
- Muy insatisfactorio 1
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- Mobiliario Muy satisfactorio

5
(escritorios, - Satisfactorio 4
maquinas de - Relativamente satisfactorio 3
escribir, -‘Insatisfactorio 2
1

materiales): Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

- Limpieza y orden
del lugar de
trabajo:

=N WU

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso

- Higiene del
casino:

[ Y Y I |
O NWaWM

]

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso

- Ornamentacién
del casino:

O NWeWM

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

- Espacio Fisico:

=N W

CATEGORIZACION: 39 - 45
32 - 38
25 - 31

(5) Muy Satisfactorio

Satisfactorio

(3) Relativamente Satis-
fac.

) Insatisfactorio

) Muy Insatisfactorio

wun
_—
[
S

18 - 24
9 - 17

nn
_—

OBJETIVO N92
VARIABLE: "Percepcidén del personal de ESVAL en relacién a:"

Definicidén: "Proceso subjetivo experimentado por el
personal de ESVAL que le permite interpretar lo que le entrega
la organizacién en relacién a...... responde a sus necesidades,
expectativas y deseos en el medio laboral”

2.A.- PARTICIPACIOHN:

Definicién: Elemento organizacional procesual, referido al
compromiso psicoldgico del personal y la organizacién, que lo
motivan a contribuir con las metas de la misma y compartir las
responsabilidades, que comprende: -
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PARTICIPACION MONETARIA EN:

- Utilidades de
la Empresa:

- Las Bonificaciones

por Negociacién -
Colectiva: -

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

No Hace Uso

PARTICIPACION ADMINISTYRATIVA EN:

- Receptividad de los
superiores para es-
cuchar sugerencias
y /o criticas de
parte de sus subor-
dinados:

- Participacién -
democratica en la =
toma de decisiones: -

- Existencia de -
programas, -
sugerencias y/o -
reclamos: -

CATEGORIZACION: 21 -
17 -
13 -
9 -
4 -
2.B.~- RECONOCIMIENTO:

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

25 = (5) Muy Satisfactorio
20 = (4) Satisfactorio
16 = (3) Relativamente Satis-
fac.
12 = (2) Insatisfactorio
8 = (1) Muy Insatisfactorio

N W OHNWe WU, =N WeWu

=N W WU,

N Wk W,

Definicién: "Elemento organizacional procesual relacionado
con todo acto de valoracién hacia el individuo por su trabajo
que proviene de cualquier persona de la organizacidn (supervi-

sor, companero y otros),

fuerza unipersonal en relacidn a:

PREMIOS:

- Eloglio verbal,
fisico y/o escrito:
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o de la administracién

o

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

de ésta como

=N Wk W



Ascenso O
promocién:

SANCIONES:

CATEGORIZACION:

2-c-—

Sancién verbal o
escrita a quien
comete error:

14 -

12 -

Muy satisfactorio

satisfactorio
Relativamente satisfactorio

Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio

Insatisfactorio
Muy insatisfactorio

Muy Satisfactorio

15 = (5)
13 = (4) satisfactorio
11 = (3) Relativamente Satis-
factorio.
8 = (2) Insatisfactorio
5§ = (1) Muy Insatisfactorio

CONTENIDO DEL TRABAJO:

-0 Wy

[l SN

Definicién: "Elemento estructural procesual referido a los

aspectos intrinsecos del trabajo que una persona realiza,

relacionado con:"

Importancia del
Trabajo realizado:

Desarrollo de
Habilidades y
Capacidades en el
trabajo:

Responsabilidad
que le otorga el
Trabajo que reali-
za:

Independencia o
Autonomia en el
trabajo realizado:

Permite variedad
de Actividades en
el trabajo:
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Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy Insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

HNWaBU =NWBEUN SN WEeWY - Wwe !
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CATEGORIZACION: 21
17

13

2.D.- RELACIONES HUMANAS:

Definicién: Elemento organizacional procesual referido a
las relaciones interpersonales que se mantienen al interior de

la empresa, respecto a:

- Trato con los
Companeros de
trabajo:

- Solidaridad entre
los Companeros
de trabajo:

- Respeto hacia la
Persona y
Actividad que
realiza:

- Comunicacidn

con el Jefe:

- Comunicacién con
sus Compaferos
de trabajo :

- Confianza entre
los Comparneros
de trabajo:

- Trabajo en Equipo:
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25 = (5) Muy Satisfactorio
20 = (4) Satisfactorio
16 = (3) Relativamente Satis-
factorio
12 = (2) Insatisfactorio
8 = (1) Muy Insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

Muy satisfactorio
Satisfactorio
Relativamente satisfactorio
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

=N W =N W W =N Wea W, =N WU =N W HNWaW,M
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CATEGORIZACION: 31 - 35 = (5) Muy Satisfactorio
25 - 30 = (4) Satisfactorio
19 - 24 = (3) Relativamente Satis-
factorio.
13 - 18 = (2) Insatisfactorio
7 - 12 = (1) Muy Insatisfactorio

2.E.- CRECIMIENTO PERSONAL:

Definicién: Elemento organizacional procesual, relacionado
con la capacitacién y la formacidén del personal de ESVAL, en
torno a:

CAPACITACION:

- Posibilidad que da - Muy satisfactorio 5
la Empresa de - Satisfactorio 4
asistir a Cursos - Relativamente satisfactorio 3
Técnicos: - Insatisfactorio 2

- Muy insatisfactorio 1
- No Hace Uso - No Conoce 0
- Contenido de - Muy satisfactorio 5
los Cursos: - Satisfactorio 4
- Relativamente satisfactorio 3
- Insatisfactorio 2
- Muy insatisfactorio 1
- No Conoce 0

- Preocupacidn de - Muy satisfactorio 5
la Empresa por - Satisfactorio 4
Capacitar: - Relativamente satisfactorio 3

- Insatisfactorio 2
- Muy insatisfactorio 1

FORMACION:

- Posibilidad que da - Muy satisfactorio 5
la Empresa de - Satisfactorio 4
asistir a Talleres - Relativamente satisfactorio 3
y/o Cursos de Desa- - Insatisfactorio 2
rrollo Personal: - Muy insatisfactorio 1

- Fomento de parte - Muy satisfactorio 5
de la Empresa de - Satisfactorio 4
las Relaciones - Relativamente satisfactorio 3
Interpersonales - Insatisfactorio 2
a través de Acti- - Muy -insatisfactorio 1
vidades y/o Pro-
gramas:

- Oportunidad que - Muy satisfactorio 5
ofrece la Empresa - Satisfactorio 4
de asistir a Cursos - Relativamente satisfactorio 3
culturales y/o - Insatisfactorio 2
artisticos: - Muy insatisfactorio 1
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- Oportunidad que Muy satisfactorio

5
ofrece la Empre- - Satisfactorio 4
sa de asistir a - Relativamente satisfactorio 3
Cursos de Comu- - Insatisfactorio 2
nicacién Inter- - Muy insatisfactorio 1
personal:
CATEGORIZACION: 30 - 35 = (5) Muy Satisfactorio
' 24 - 29 = (4) Ssatisfactorio
18 - 23 = (3) Relativamente Satis-
factorio
12 - 17 = (2) Insatisfactorio
5§ - 11 = (1) Muy Insatisfactorio

OBJETIVO Ne3

3.A.- VARIABLE: "Principales caracteristicas individuales
del personal de ESVAL".

Definicidn: "Esta referido a los rasgos adscritos y adqui-
ridos que cada individuo posee como:"

- Sexo:
- Masculino
- Femenino

- Edad:
- Menos de 20 anos

- 20 - 30 anos

- 31 - 40 anos

- 41 50 anos

- 51 - 60 anos

- 61 y mas anos

- Estado Civil:

- Soltero
- Casado
- Viudo

- Nivel de Instruccidn:

- Ensenanza Basica Incompleta

- Ensenanza Basica Completa

- Ensenanza Media Incompleta

- Ensefanza Media Completa

- Ensenanza Técnica Incompleta

- Ensenanza Técnica Completa

- Ensenanza Universitaria Incompleta
- Ensenanza Universitaria Completa

- Antigiiedad en la Empresa:

- 0 - 5 anos
- 6 - 10 anos
- 11 - 15 anos
- 16 - 20 anos
- 21 - 25 anos
- 26 - 30 anos
- 31 y mas anos
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- Estrato Ocupacional:

- Zona

LI I N |

Ejecutivo

Jefe de Departamento
Jefe de Seccién
Profesional

Técnico
Administrativo
Operario

Vigilante

Geogréfica a la que pertenece:

Nivel Central

Subgerencia Zonal Valparaiso
Subjerencia Zonal Quillota
Subgerencia Zonal San Felipe-Los Andes

- Ingresos:

303-"

VARIABLE:

Menos de § 70.000
$§ 70.001 a $120.000
$120.001 a $§170.000
$§170.001 a $220.000
$§220.001 a $270.000
$270.001 a $320.000
§320.001 a $§370.000
$§370.001 a $§420.000
$§420.001 a $§470.000
$470.001 y méas

"Principales caracteristicas familiares del
personal de ESVAL".

Definicién: "Corresponden a los rasgos mas relevantes que

identifican

y diferencian a un grupo familiar de otro".

- Nimero de personas que componen el grupo familiar:

3.c--

Definiciébn:

2 personas
4 personas
6 personas
8 personas
Yy mas personas

VLW
|

VARIABLE: "Principales Problemas de Salud".

"Referido a los tipos de enfermedades que

afectan al trabajador y/o a su grupo familiar, tales como:"

- Enfermedades fisicas (crénica,

temporal o ciclica).

- Enfermedades psiquicas (crénica, temporal o ciclica).
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3.D.- VARIABLE: "Situacién Habitacional del personal de
ESVAL".

Definicidén: "Corresponde al lugar donde habita el traba-
jador, es decir, que disponga de una vivienda con los servicios
bésicos, con una densidad de ocupacién apropiada, con una
independencia minima y que proporcione proteccién suficiente”.

Para este estudio se considerarén los siguientes elemen-
tos:

- Tipo de Vivienda:

- Casa o departamento independiente
- Casa o departamento compartido
- Mediagua, mejora o pieza

- Tenencia de la Vivienda:

- Propietario

- Adquiriente

- Arrendatario
- Usufructuario
- Allegado

- Estado de Conservacién de la Vivienda:

- Con piso, paredes, techo e instala-
clones de servicilios basicos en buen

estado.

- Con piso, paredes, techo e instala-
ciones de servicios basicos en re-
gular estado.

- Con piso, paredes, techo e instala-
ciones de servicios basicos en mal
estado.

Material de la Vivienda:

~ Sélido
- Mixto
- Ligero

Sistema de agua potable:

- Agua potable domiciliaria
- Sistema de estanque
- Agua en pilones de barrio

Sistema de luz eléctrica:

- Medidor propio
- Medidor compartido
- Sistema clandestino (colgado)

Sistema de eliminacidén de excretas:

- W.C. independiente conectado a al-
cantarillado

- W.C. compartido conectado a alcan-
tarillado

- Letrina sanitaria, pozo negro

49



OBJETIVO H24

4.A.- VARIABLE: "Prioridades del personal de ESVAL en rela-
cién a los elementos organizacionales de
este Balance Social Interno”

Definicién: "El grado de importancia asignado por cada
uno de los trabajadores a los distintos factores con los cuales
se encuentra al ingresar al ambiente laboral considerados para

este Balance Social Interno”

- Remuneracién
- Estructuras y Normas
- Servicio de Bienestar

- Condiciones Fisico-Ambientales

- Participacién

Reconocimiento
Contenido del
trabajo

Relaciones Humanas
Crecimiento Personal

4.B.- VARIABLE: "Prioridades del personal de Esval en rela-
cién a los elementos organizacionales a
ser considerados en un préximo Balance
Social Interno”.

Definicién: "El grado de importancia asignado por cada
uno de los trabajadores a los distintos factores con los cuales
se encuentra al ingresar al ambiente laboral a considerar para
un fituro Balance Social Interno".

Remuneracién -
Jornada de Trabajo -

Estructuras y Normas

Contenido del Trabajo -
Reconocimiento -

Participacion

Capacitacién y Formacién -

Condiciones Fisico-Ambien-

tales =
Servicio de Bienestar -
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Seguridad Industrial
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METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

TIFO DE ESTUDIO

El presente estudio es de tipo exploratorio-descriptivo,
ademas involucra aspectos cualitativos y cuantitativos.

El objetivo central es obtener informacién sobre el grado
de satisfaccién laboral percibido por el personal de ESVAL, en
relacién a algunos elementos organizacionales, complementado
esta informacidén con las caracteristicas individuales y fami-
liares mds relevantes de los trabajadores, que relativizan la
percepcién de éstos, para finalmente poder establecer el nivel
de calidad de vida laboral.

Es Exploratorio, porque es necesario investigar y detectar
las caracteristicas que asumen las variables abordadas y asi,
identificar los factores potencialmente significativos, que
puedan ser consideradas posteriormente con mayor profundidad.

Es de tipo Descriptivo, debido a que se orienta a obtener
antecedentes para responder con base empirica las preguntas de
investigacién planteadas. Este estudio no pretende probar
hipétesis explicativas conducentes a causales determinantes,
sino mas bien persigue, a partir de la informacién recolectada,
describir e inferir relaciones entre las distintas variables
investigadas.

A su vez es Cuantitativo, por cuanto en esta investigacion
interesa descubrir una visién objetiva de un conjunto de
variables medidas en el estudio, en relacién a determinar
cuantas son las personas que piensan de determinada manera, y
Cualitativo, en términos de que también interesa descubrir la
percepcién e interpretacién que el trabajador tiene de las
distintas variables.

UNIDAD DE ANALISIS - UNIVERSO - MUESTRA

La unidad de analisis esta constituida por el personal de
ESVAL.

El Universo corresponde a la totalidad del personal de la
empresa, que asciende a 821 trabajadores.

Para efecto de este estudio, se ha considerado extraer una
muestra aleatoria proporcional, por estrato ocupacional y por
zona geografica de un listado oficial proporcionado por 1la

Empresa.
En relacidn a los estratos ocupacionales contemplados para

este estudio, podemos sefalar los siguientes:

- Ejecutivos (Gerentes y Subgerentes).

- Jefes de Departamentos (Jefes de departamento, Subde-
partamento y Administrador de cada zona).

- Jefes de Seccién (Jefes de Seccidén, Jefes de Unidades).

- Profesionales (Corresponde a personas con titulo
universitario).

- Técnicos (Corresponde a personas con titulo técnico).

- Administrativos (Secretarias, Cajeros, Choferes o
personas que poseen ensenanza media).

- Operarios (Operadores, Cocineros, Estafetas, Mayordo-
mos).

- Vigilantes.
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Respecto a las zonas geogrdficas, la distribucién del
personal dentro de la V Regién, es:

Nivel Central

- Subgerencia Zonal Valparaiso

- Subgerencia Zonal Quillota

- Subgerencia Zonal San Felipe - Los Andes.

Es importante hacer notar que la Subgerencia Zonal San
Antonio, no se considerari en esta investigacién, debido a que
se encuentra en un proceso de licitacién.

El tamano de la muestra corresponde a 298 personas, que
corresponden a un 36,29 § del total, este cdlculo se realisé
considerando los estratos ejecutivos y vigilantes, en su
totalidad, por constituir estratos muy reducidos, en cuanto al
numero de personas y ademas, por el poder decisional que poseen
los ejecutivos.

TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

A fin de obtener la informacién necesaria para la reali-
zacion del presente estudio, se utilizaradn las siguientes
técnicas y procedimientos:

Fuentes Primarias

Semi Estructurada
No Estructurada
Participante

1.- Observacién :

La observacidén se empleara para lograr un primer acerca-
miento al contexto real, que involucra la investigacidm y
recoleccién de antecedentes de la dinamica que asumen las
variables en estudio en el medio laboral en que se desenvuelve
el personal de la Empresa.

2.- Entrevistas : - Semi Estructuradas
- No Estructuradas

La Entrevista se utilizara para obtener el maximo de
informacién, respecto a la caracterizacidén de la situacién real
de las variables a abordar por medio del contacto directo con
los diferentes niveles jerarquicos.

3.- Encuesta de Seleccién de Variables :

Se utilizard con el fin de hacer la seleccidon de
variables a incluir en el estudio, en forma conjunta 1los
alumnos seminaristas y personas representativas de la Empresa,
de los distintos niveles jerdrquicos, de acuerdo a los siguien-
tes criterios: las de mayor significacién para la empresa en
base a su situacién actual; mayor importancia para el trabaja-
dor como ser integral y finalmente la factibilidad de ser
estudiadas.

El diseno planteado para el logro de los objetivos de este
estudio, considera el método de la encuesta como medio de
recoleccién de datos.
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La técnica, por tanto, serd el cuestionario compuesto por
preguntas abiertas y cerradas, dirigidas al personal de ESVAL

seleccionados para la muestra.

Fuentes Secundarias :

Con el objeto de lograr un conocimiento apropiado y
profundo de la temédtica de estudio, se recurridé a diversos

antecedentes:

- Bibliografia general en torno al tema abordado.
- Seminarios de Titulos.

- Entrevistas

- Documentos, folletos y Anuarios de la Empresa.
- Articulos de Revistas.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El Cuestionario de Balance Social Interno, comprende tres
partes. La primera esta referida a la caracterizacidén indivi-
dual y familiar del trabajador, con un total de 19 preguntas;
la segunda parte tiene como objetivo identificar la percepcién
del trabajador en relacién a los elementos organizacionales,
con un total de 66 preguntas y finalmente la tercera parte esta
dirigida a establecer la escala de prioridades de los elementos
organizacionales abordados en el presente estudio y las sucep-
tibles de abordar en un préximo Balance Social Interno.

Cabe destacar que el instrumento base de esta encuesta lo
constituyen los cuestionarios de Balance Social Interno utili-
zados en: Maestranza Maipi, AFP Santa Maria, Asociacidén Chilena

de Seguridad, Iansa.

La aplicacién del cuestionario conllevara a los siguien-
tes pasos:

l1.- Motivacidén y Sensibilizacidén: Para aminorar la natural

reticencia de las personas a proporcionar informacién, que
muchas veces se desea mantener en reserva, es necesario
enviar una circular de la Gerencia de Recursos Humanos,
donde se notifique la insercién de los Alumnos Semina-
ristas en la Empresa y el objetivo de la investigaciédn,
indicando ademas que ha sido seleccionado para participar
en la aplicacién del Cuestionario de Balance Social,
sefalando el dia, hora y lugar en que se realizara tal
aplicacidén; la presentacién formal y visitas de los alum-
nos a los distintos departamentos y Subgerencias Zonales.

Como material de apoyo a la motivacién y sensibili-
zacién, se utilizaran afiches y tripticos informativos, ya
que se requiere la colaboracidén de los distintos niveles

de organizacién.

2.- Coordinacidén: Esta se realizard con los Ejecutivos, Jefes
de Departamentos y Delegados Sindicales, a fin de explicar
el sentido del estudio y posibilitar la aplicaciém del

cuestionario.

3.- Aplicacién del Cuestionario: Este ser& autoaplicado al
personal de ESVAL seleccionado, en dependencias de la

53



Empresa, en forma andénima, en un espacio fisico apropiado
en la medida que las condiciones lo permitan.

Todo este proceso seré supervisado por los Alumnos Semi-
naristas, quienes darén respuestas estandarizadas a las inquie-
tudes que se presenten durante la aplicacién del cuestionario.

PLAN DE ANALISIS

El andlisis de la informacién recogida, se realizara de la
siguiente forma:

l1.- Para identificar el grado de satisfaccidén percibida de los

elementos organizacionales estructurales y procesuales por

el personal de ESVAL, se obtendra a través de la siguiente
categorizacién para cada una de las variables.
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Tabla Resumen de la Categorizacidén del Grado de Satisfaccion
Laboral de acuerdo a cada una de las variables em estudio :

RELATIVAHENTE || INSATISFACTORIO WY
VARIABLES MY SATISFACTORID
TISFACTOR
SATISFACTORIO SATISFACTORIO INSA
Elnsiilio Se ubicaran en || Se ubicaran en | Se ubicaran en || Se ubicaran en || Se ubicaran ¢
UrEZn?zacio este trano las || este tramo las || este trano las || este trano las || este trano la
na!l;es - personas que personas que personas que personas que personas que
obtengan un obtengan un obtengan un obtengan un obtengan un
puntaje Final | puntaje final | puntaje final || puntaje final || puntaje Final
entre: entre: entre: entre: entre:
REFUNERACIONES 17-20 14 - 16 11-13 8-10 4-1
puntos puntos puntos puntos puntos
f
ESTRUCTURAS ¥ 2l = 5 1= 13-16 3= 12 4-8
NORHAS puntos puntos puntos puntos puntos
SCRVICIO DE 86 - 105 65 - 85 44 - 64 23-43 2~
BIERESTAR puntos puntos puntos puntos puntos
COMDICIONES ||
FISICO 39«45 32-38 =3 10 - 24 9 =1
AHBIENTALES puntos puntos puntos puntos puntos
[
PARTICIPACION -5 17-20 13-16 =12 4-8
puntos runtos puntos puntos puntos
( [
neconocmerg | T =13 -1 6-8 3-5
' puntos Funtos puntos puntos puntos
5 CONTENIDD DEL U= 17 -20 13- 16 9712 =48
TRACAJO puntcs puntos puntos puntos puntos
|
! RELACIONES =35 25 -3 19-24 13-10 71-12
F HUNENAS puntss suntos puntos puntos puntos
! CRICIHIENTO 30-35 24-29 18 - 23 12 - 17 5~ 11
]; PLRSONAL puntss 7untos puntos Funtos puntos
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Nota : La Riquesza del trabajo est& en el andlisis por variable,

ya que permitiré que la autoridad y trabajadores de la Empresa,
puedan tomar las medidas pertinentes de acuerdo a cada uno de

los diferentes &mbitos investigados.

Tabla de la Categorizacién del Grado de Satisfaccién Laboral:

La categorizacién que a continuacién se presenta, la
componen puntajes que han sido obtenidos multiplicando el
puntaje maximo (5) por cada uno de los indicadores (66) de los
elementos organizacionales estructurales y procesuales; obte-
niéndose un puntaje total de 330 puntos. Por lo tanto, la
categorizacién que medird el Grado de Satisfaccidén Laboral es

la siguiente :

Muy satisfecho Se ubicard en esta
categoria las personas

que obtengan un puntaje
final entre: 275-330 puntos

Satisfecho Se ubicard en esta
categoria las personas
que obtengan un puntaje

final entre: 217-274 puntos
Relativamente Se wubicara en esta
Satisfecho categoria las personas

que obtengan un puntaje

final entre: 159-216 puntos
Insatisfecho Se ubicara en esta

categoria las personas
que obtengan un puntaje

final entre: 101-158 puntos
Muy Insatisfecho Se ubicara en esta
categoria las personas
que obtengan un puntaje

I final entre: 43-100 puntos

2.- Se plantea que el Grado de Satisfaccién Laboral de los
elementos organizacionales estructurales y procesuales, tienen
una directa correlacién con la Calidad de vVida Laboral. Por lo
tanto, el Hivel de Calidad de vVida Laboral estarad determinado
por el grado de Satisfaccién Laboral, que perciba el personal
de ESVAL, en torno a los elementos organizacionales, es decir,
a mayor satisfaccién percibida, mejor Calidad de Vida Laboral,
la cual comprende la siguiente escala valorativa

56



GRADO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL
SATISFACCION
Muy satisfecho Muy Buena
275 - 330
Satisfecho Buena
217 - 274
Relativamente Regular
Satisfecho
159 - 216
Insatisfecho Mala
101 - 158
Muy Insatisfecho Muy Mala
43 - 100

3.-Tablas Univariables:

Corresponden a tablas de frecuencia que permitiran descri-
bir y graficar un conjunto de datos en relacién a una variable

en estudio.
De esta manera, se podrd descubrir el grado de satisfac-

cién percibidos por los trabajadores en relacién a algunos
elementos organizacionales y también describir las caracteris-
ticas individuales y familiares del personal de ESVAL.

4.~ Graficos:

Se utilizaran graficos de barras, sectoriales o circulares
para efecto descriptivo de las variables.

5.- Cuadros comparativos y descriptivos del Grado de Satisfac-
cién Laboral de las variables por sexo, edad, estrato ocupa-
cional y zona geografica.

6.- Graficos comparativos y descriptivos del grado de satisfac-
cion laboral de las variables por sexo, edad, estrato ocupacio-
nal y zona geografica.

7.- Tabla de Balance Social Interno:

Comprende el resumen de los resultados obtenidos en el
Balance Social Interno, que considera las siguientes columnas:

T
variables Prioridad | Resultado Activos A Pasivos l Superhdbit o
Sociales } .Socrales  Scciales . Perdida Social

S T e il

Variables Sociales : - Corresponden a los elementos organi-
‘ zacionales estructurales y procesua-

les.
Prioridad : Preferencia asignada a cada variable

por el personal de la empresa.
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Resultado

Férmula

Puntaje Total
de la variable

Activos Sociales

Pasivos Sociales

Superhabit o
Pérdida Social

PROCESAMIENTO DE DATOS

..

Corresponde al puntaje total de la
variable el cual ha sido obtenido de

la siguiente manera: Sumatoria de los
puntajes obtenidos por cada sujeto y
divido por el nimero total de estos;
dicho puntaje corresponde a un tramo
de la categoria del grado de satis-
faccién laboral.

Z:\F:Jcs.uchuxdoaqu=c04.

i1

Figurardn los elementos organizacio-
nales de satisfaccidén que correspon-
den a las categorias de muy satisfac-
torio, satisfactorio.

Figuraridn los elementos organizacio-
nales de insatisfaccidén que corres-
ponden a las categorias de relativa-
mente satisfactorio, insatisfactorio
y muy insatisfactorio.

Corresponde a la suma total de los
activos menos los pasivos.

La tabulacidén y codificacidén de los resultados obtenidos
de la investigacién, se realizaradn a través de la utilizacién
de programas computacionales: Dbase, Statfgraphif, Lotus.
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INTRODUCCION AL ANALISIS DEL BALANCE SOCIAL INTERNO

Esta etapa de diagnéstico tiene como finalidad representar
la situacién social de la Empresa de Obras Sanitarias de Valpa-
raiso, a través de la realizacién de un Balance Social Interno,
que ha permitido identificar la percepcién del personal, en
torno a cilertos elementos organizacionales, en un momento
significativo que vive la Empresa.

La muestra utilizada para este estudio es de tipo al a:zar
proporcional, comprende un total de 298 personas, (36,29% del
universo), sin embargo, las personas que participaron
efectivamente en la aplicacién del cuestionario fuerom 279
(33,64%), existiendo una omisién de 19 personas (7,4% de la
muestra), que se debe béAsicamente a razones de fuerza mayor,
licencias médicas y vacaciones del personal.

Los resultados que a continuacidn se presentan corresponden
a los datos obtenidos por medio de una encuesta contestada por
un total de 279 personas pertenecientes a los diferentes
estratos ocupacionales y zonas geograficas, que corresponden a
la estructura organizativa de la Empresa, en todo su radio de
accién en la V Regién, siendo representativa, lo que permite
concluir y generalizar en torno al total del personal.

El andlisis de la informacién comienza por los resultados
de la entrevista efectuada a la Asistente Social Sra. Mariana
Fontecilla Zepeda , en la que se hace referencia a las respues-
tas que otorga la Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso a
su personal, en relacién a los elementos organizacionales
abordados en el presente estudio.

Luego se hace referencia a las caracteristicas individuales
y familiares mids relevantes del personal de ESVAL, en relacidnm
a los siguientes aspectos: Sexo, Edad, Estado Civil, Nivel de
Instruccidén, Afnos de Antigiiedad, Nivel de Ingreso, Estrato
Ocupacional, Zona Geografica, Numero de Miembros del Grupo
Familiar, Estado de Salud, Tipo, Tenencia, Estado de
Conservacién, Material y Servicios Basicos de la Vivienda.

Posteriormente se presenta el anadlisis de los Elementos
Organizacionales Estructurales y Procesuales, que permiten
identificar cual es el Grado de Satisfaccién Laboral de los
trabajadores de la Empresa, respectos a éstos, los cuales serén
medidos a través de sus respectivos indicadores; siendo los
Elementos Organizacionales Estructurales 1los siguientes:
Remuneracién, Estructuras y Normas, Servicio de Bienestar y
Condiciones Fisico-Ambientales. En tanto, los Elementos
Organizacionales Procesuales son: Participacién,
Reconocimiento, Contenido del Trabajo, Relaciones Humanas Yy
Crecimiento Personal (Capacitacién y Formacién).

A continuacién se exponen los resultados referidos a la
escala de Priorizacién de los Elementos Organizacionales, que
se han abordado en el presente estudio y las suceptibles a
considerar en el préximo Balance Social Interno.

A modo de resumen se ha confeccionado una Tabla de Balance
Social Interno, donde se vertirdn los resultados obtenidos.

Se complementa lo anterior, con el andlisis del Cruce de
las Variables Sexo, Edad, Estrato Ocupacional y Zona
GeogrAfica; con cada uno de los Elementos Organizacionales.

A partir de los resultados del Grado de Satisfaccién
Laboral, percibido por el personal de la Empresa, en tormo a
los Elementos Organizacionales estudiados, ha permitido
determinar el Nivel de Calidad de vida Laboral de los trabaja-
dores de la Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso.
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El procesamiento de la informacién obtenida se realiza
considerando 2 aspectos, uno cuantitativo y otro cualitativo.

El aspecto CUANTITATIVO, est& referido a un conjunto de
variables individuales, familiares y organizacionales en térmi-
nos de determinar cuantas y que porcentaje de personas piensan
de determinada manera, producto de las respuestas del
cuestionario del Balance Social Interno.

Por otra parte, el aspecto CUALITATIVO, estd dado por las
respuesta y apreciaciones textuales del personal de los distin-
tos elementos organizacionales estudiados.

Para finalizar se da respuesta a las preguntas significati-
vas planteadas al inicio del estudio.

ALGUNAS CONSIDERACIONES PARA EL ANALISIS DE LOS RESULTADOS DEL
BALANCE SOCIAL INTERNO.

Para el analisis que a continuacién se presenta es nece-
sario considerar los siguientes tdpicos:

El presente estudio se ha abocado a identificar el
Grado de Satisfaccidén Laboral, el cual llevaréd finalmente a
determinar el Nivel de Calidad de Vida Laboral.

Se entenderd por Satisfaccién Laboral, "la reaccién
afectiva total del individuo a distintas dimensiones del
trabajo y del medio ambiente, es asi como, el trabajador puede
desunir conscientemente aspectos del trabajo e indicar su
satisfaccién especifica para cada uno de ellos", el cual sera
determinado a partir de la percepcién del personal de Esval, en
relacién a ciertos elementos organizacionales.

Para medir el Grado de Satisfaccién Laboral, se aplicéd
al personal de la Empresa, el Cuestionario de Balance Social
Interno, asi cada uno de los sujetos encuestados indicé su
grado de satisfaccién percibido.

Las preferencias emitidas por los encuestados, se

ubican en el siguiente continuo:

CATEGORIA SIGNIFICADO VALOR
MUY SATISFATORIA Manifestacidén de alto grado 5

de coherencia entre el sentir
del trabajador y la respuesta
otorgada por la Empresa.

SATISFACTORIA Manifestacidén de coherencia 4
entre el sentir del trabajador
Y la respuesta otorgada por la

Empresa.
RELATIVAMENTE Manifestacién de regular grado 3
SATISFACTORIA de coherencia entre el sentir

del trabajador y la respuesta
otorgada por la Empresa.

INSATISFACTORIA Manifestacién de incoherencia 2
entre el sentir del trabajador
Yy la respuesta otorgada por la
Empresa.
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MUY INSATISFACTORIA Manifestacién de alto grado
de incoherencia entre el sen-

tir y la respuesta otorgada
por la Empresa.

Como se observa cada tramo tiene un valor, siendo el méximo
5 y el minimo 1, es importante hacer notar que en algunos indi-
cadores existe el tramo con valor "0", correspondiente a las
alternativas No Hace Uso o No Conoce, situacién que se analiza
mas adelante.

Para obtener el valor de cada indicador, es necesario
realizar una multiplicacién entre el niumero de sujetos que se
ubica en el tramo por el valor del mismo. Esta operacién se
realiza por cada categoria; una vez finalizada, se adicionan
los valores y se divide por el nimero total de sujetos que fue
encuestado. Asi, se obtiene el valor total asumido por cada
indicador.

Este proceso se efectia con todos los indicadores de cada
variable y al sumar los valores de los indicadores que
contempla la respectiva variable, permite obtener el valor
final de ésta.

Una vez obtenido este valor, se traspasa a la Tabla de

Categorizacién del Grado de Satisfaccién Laboral de las varia-
bles, en donde se clasifica en una de las categoria de acuerdo

al puntaje.

Lo anteriormente senalado, se puede ejemplificar de la
siguiente manera:

VARIABLE REMUNERACION: tiene 4 indicadores: Sueldo Liquido,
Sistema de Reajuste, Compresién de la Férmula de Calculo y
Oportunidad y Forma de Pago. Para efecto del ejemplo, se utili-
zard un sélo indicador, Sueldo Liquido.

CATEGORIAS N2 SUJETOS VALOR RESULTADO
MUY 2 5 10
SATISFACTORIO
SATISFACTORIO 25 4 100
RELATIVAMENTE 86 3 258
SATISFACTORIO
INSATISFACTO- 108 2 216
RIO
MUY INSATIS- 58 1 58
FACTORIO
TOTAL 279 642

- La columna Resultado, se obtiene multiplicando el N? de
sujetos por el valor de la categoria:

H?2 Sujetos % Valor Resultado de la Categoria

10

2 o 5
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- El1 valor del indicador se obtiene dividiendo la
sumatoria de los resultados de las categorias por el N2 total

de sujetos encuestados:

Sumatoria Resultado Categ. : N2 Total Sujetos = Valor Indi-
cador

642 s 279 2,3

- El resultado final de la variable se obtiene de la
sumatoria de los valores de cada indicador que posee la varia-
ble, (I = Indicador):

Resultado Variable

I (1) +I(2) +1I (3) +1 (4)

2,3 + 2,34 + 2,98 + 3,91 11,53

A partir de lo anteriormente senalado, se puede
identificar la cantidad de Elementos Organizacionales percibi-
dos como Satisfatorios, considerando para esto las opciones Muy
Satisfactorio, Satisfactorio y las respuestas percibidas como
Insatisfactorias, las opciones Relativamente Satisfactorio,

Insatisfactorio y Muy Insatisfactorio.

A su vez estas respuestas satisfactorias e insatisfacto-
rias, pasan hacer activos y pasivos sociales respectivamente,
expresadndose gridficamente de la siguiente manera:

Muy Satisfactorio, Satisfactorio ACTIVOS SOCIALES

Relativamente Satisfactorio,
Insatisfactorio, Muy Insatisfactorio = PASIVOS SOCIALES

A modo de identificar los resultados, en forma
cuantitativa, del Grado Satisfaccidén Laboral, tanto individual
como grupalmente, se utilizé un proceso estadistico.

Para este propésito se establecié la siguiente escala:
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MUY SATISFACTORIO Se ubican en esta
_categoria las per-
sonas que obtienen 275-330 ptos.
un puntaje final
entre:

SATISFACTORIO Se ubican en esta
categoria las per-
sonas que obtienen 217-274 ptos.
un puntaje final
entre:

RELATIVAMENTE Se ubican en esta

SATISFACTORIO categoria las per-
sonas que obtienen 159-216 ptos.

un puntaje final
entre:

INSATISFACTORIO Se ubican en esta
categoria las per-
sonas que obtienen 101-158 ptos.
un puntaje final
entre:

MUY INSATISFACTO- Se ubican en esta
RIO categoria las per-
sonas que obtienen 43-100 ptos.
un puntaje final
entre:

De esta manera se logra medir a cada sujeto, obteniendo un
resultado y ubicandolo en la categoria de acuerdo al puntaje,
luego se realiza una sumatoria respecto al total de los suje-
tos, repitiendo la operacién anterior.

Otra consideracidén importante de senalar, que afecta en la
determinacién del Grado de Satisfaccién Laboral, es 1la
situacidén especial que guarda relacién con el nivel de infor-
macién y el usufructo en relacién a algunas respuestas en los
elementos organizacionales, por parte del personal, lo cual se
refleja en las opciones Ho Hace Uso, Ho Conoce, las cuales
fueron evaluadas con valor "0O".

0 |
0 |

Esta situacién afecta los resultados del Grado de Satis-
faccién Laboral de los Elementos Organizacionales, por cuanto
dichos puntajes "O" influyen en que un sujeto no pueda alcanzar
los tramos superiores de la categoria establecida, al no
percibir las respuestas organizacionales como satisfactorias,
ya sea por no conocerla o no hacer uso de ella.

lroconocz
NO HACE USO
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Una vesz identificado el Grado de Satisfaccién Laboral de
los elementos organizacionales estructurales y procesuales, es
posible determinar el Nivel de Calidad de vida Laboral. Se ha
considerado para este estudio, que ambos conceptos tienen una
directa relacién entre si. Por lo tanto, el Nivel de Calidad

de Vida estd dado por la siguiente ecuacidn:

* A mayor Satisfaccién Laboral
percibida, mejor Calidad de
vida Laboral”.

Para este propdsito, se considera la siguiente escala
valorativa:

GRADO DE SATISFACCION | CALIDAD DE VIDA LABORAL
Muy satisfactorio MUY BUENA
275-330 ptos.
Satisfactorio BUENA

| 217-274 ptos.
Relativ.satisfactorio REGULAR
159-216 ptos.
Insatisfactorio MALA
101-158 ptos.
Muy insatisfactorio MUY MALA
43-100 ptos.

Es necesario tener en consideracidén, al momento de introdu-
cirse en el presente analisis, que el parametro de medicién
del Grado de Satisfaccidén Laboral, es la Percepcidén, que es un
proceso subjetivo que involucra una interpretacidén personal, y
se ve 1influenciada por varios factores de tipo interno y
externo del individuo que percibe, representando su real
sentir, tan peculiar de cada persona, de ahi radica la

importancia de su medicién.
A continuacidn se describira la informacidén recolectada en

la investigacién, dando respuesta a los objetivos planteados
para este estudio. '

RESULTADO DE LA ERTREVISTA EFECTUADA A LA ASISTENTE SOCIAL DE
ESVAL S.A. SRA. MARIANA FONTECILLA XZEPEDA.-

La entrevista efectuada se llevd a cabo a través de la
aplicacién del cuestionario cuyo objetivo se orienté a identi-
ficar las respuestas organizacionales y/o beneficios que la
Empresa otorga a su personal, en relacién a los elementos
organizacionales procesuales y estructurales considerados en

este estudio.
Cabe senalar que en este proceso, s6lo se hard alusién a

identificar los indicadores objetivos de algunos elementos
organizacionales, no considerando a aquellos cuya naturaleza de

sus indicadores son subjetivos.
Ante lo cual se obtuvo los siguientes resultados de las

respuestas otorgadas en:
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- REMUNERACION:
- Sueldo liquido.
- Reajustabilidad de las rentas.

- ESTRUCTURAS Y HORMAS:

- Existencia organigrama.
- Existencia manual de procedimiento.
- Existencia de descripcidén de cargos.

- SERVICIO BIENESTAR:

- Atencidn a problemas personales.

- Atencidén a problemas familiares.

- Atencidn a problemas laborales.

- Becas por hijos estudiantes.

- Becas por trabajadores que estudian.

- Asignacidn por fallecimiento.

- Asignacién por matrimonio.

- Asignacioén por nacimiento.

- Créditos en efectivo en caso de emergencia.

- Ayudas especiales en casos de problemas graves
de salud.

- Bonificaciones por consultas médicas.

- Bonificaciones por efecto de farmacia.

- Bonificaciones por hospitalizacién.

- Bonificaciones por atencidén dental.

- Bonificaciones por aparatos ortopédicos.

- Bonificaciones por oftalmologia.

- Encuentro folclérico.

- Conjunto folclérico.

- Colonias de verano para los hijos del
personal.

- Entrega de juguetes a los hijos del personal

en fiesta de Navidad.
- Sistema de salas cuna y jardines infantiles.

- PARTICIPACION:

- Utilidades de la Empresa.
- Bonificaciones por negociacién colectiva.

- CRECIMIENTO PERSONAL:

- Capacitacién, cursos técnicos.
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ANALISIS DE LA INFORMACION DEL BALANCE SOCIAL.

DESCRIPCION DE LAS VARIABLES INDIVIDUALES DEL PERSONAL
DE ESVAL.

Pregqunta N21: Distribucién de la muestra segun Sexo.

GRAFICO SEXO

MASCULINO
FEMEMINO
19%
uﬁxJ
81 %
CUADRO N° 1
I CATEGORIAS NQ? DE SUJETOS %
Masculino 227 81.40
Femenino 52 18.60
TOTAL 279 100

El mayor porcentaje de trabajadores corresponde al sexo
masculino, en un 81.40%, indicando con ello que los puestos de
trabajo estan ocupados preferentemente por hombres, ya sean
Profesionales, Técnicos, Operarios, situacién que deriva
principalmente del valor cultural, en el cual este tipo de
actividades han sido desarrolladas por este sexo. Existe un
bajo porcentaje de mujeres ( 18,60% ) en la Empresa.
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Prequnta N22: Distribucién de la muestra por Edad.

GRAFICO DE EDAD

33,65 %

35

26,18 %

1

30

A

25

17,2 % 16,48 %

20 H
|

15 A

10 A

5129%

511 0,71 %

~ = ,»
0 & T T T Bl

T i

MENORES 20A30 31A40 41AS50 51A60 61YMAS
DE 20 ANOS ANOS ANOS ANOS ANOS
ANOS

CUADRO N° 2

CATEGORIAS N2 DE SUJETOS %
Menores de 20 arnos 2 0.71
ﬁ 20 a 30 anos 50 17.90
I 31 a 40 anos 73 26.18
41 a 50 anos 94 33.65
51 a 60 anos 46 16.48
61 y mas afios 14 5.02

l_ TOTAL 279 100

Al analizar el cuadro, se observa que el mayor numero de
personas se ubica en los tramos intermedios, es decir, entre .
41 a 50 anos de edad, correspondiendo a 94 personas.

Se puede senalar, por lo tanto, que si bien existe un
predominio de personas que se encuentra en la etapa de adulto
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mayor, se observa una paulatina incorporacién de personas
j6évenes, lo cual desde un punto de vista etdreo va formando
distintas generaciones entre el personal de wuna misma

organizacién.
Es importante considerar este aspecto, ya que desde la

perspectiva de la administracién del Recurso Humano, eén un
mundo de profundos y rapidos cambios, las diferencias
generacionales pueden incidir en la visién y postura que se
asume frente a éste y por tanto, en el clima organiszacional.

Prequnta N2 3: Distribucién de la muestra segin Estado Civil.

GRAFICO ESTADO CIVIL

82% it
SADO P+ 1 £ S A SN ARy <
CA e R Y veln
..1%. T _-Fitﬁ_:-ﬁﬁf:‘. p et V‘UDO

e N A

SOLTERO
OTRO
CUADRO N2 3
CATEGORIZACION N2 DE SUJETOS %
Soltero 42 15.05
Casado 227 81.37
Viudo 4 1.43
Otro 6 2.15
TOTAL 279 100

El mayor porcentaje se ubica en la categoria de trabaja-
dores casados con un 81.37% (227 sujetos), es importante tener
presente lo siguiente, que algunas personas se ubican en la
opcidn Otros seiialando ser separados o convivientes, legalmente
no existe este estado civil.

51 relacionamos el estado civil casado con el 33.65% de
personas encuestadas, que se ubican en el tramo adulto mayor,
éstos se encuentran ya sea en la etapa de formacién de una
familia, crianza de los hijos o consolidacién de ésta.
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Prequnta N2%4:

truccién.

GRAFICO NIVEL DE INSTRUCCION

11

pistribucién de la muestra por Nivel de Ins-

7 1 19.35% — 9
, 9.35% 18.64%
1 [14-70% j 15.05%
7 13.26% : T
Ii 12.13%
| Ly
| 3.58%
: ! 3.23%
L - i A
A LA LA i -
E.B.L E.B.C. E.M.L EM.C
CUADRO H? 4
CATEGORIAS N2 DE %
L SUJETOS
Ensenanza Basica Incompleta 41 14.70
Ensenianza Basica Completa 54 19.35
Ensenanza Media Incompleta i | 13.26
Ensefianza Media Completa 52 18.64
Ensefianza Técnica Incompleta 10 3.58
Ensefianza Técnica Completa 34 12.13
Ensenianza Universitaria Incompleta - g 3.23
Ensenanza Universitaria Completa 42 15.05
TOTAL 279 100
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El 34,05% ( 95 personas), corresponde a trabajadores con
Educacién Bésica, tanto Completa como Incompleta, reflejando,
que un nimero significativo de personas posee una educacién
poco especializada. Esto en razén, que una parte importante de
los trabajadores de la Empresa, realiza principalmente labores
a nivel de operarios, no existiendo mayores exigencias
educacionales.

La categoria Enseifianza Universitaria Completa, asume un
porcentaje de 15.05% (42 sujetos), que es significativa, en
razén que la muestra considerd el 100% de los ejecutivos,
contando éstos, en consecuencia, con una apropiada

especializacién.

Pregunta N25: Aifos de Antigiiedad en la Empresa.

GRAFICO ANOS DE ANTIGUEDAD

25 ‘1 24,73 %
20,79 %
/
20 =
14,7 %
10,39 %
15 - 11.11 % 10,39 %
7,89 %
10 i I
!
i
I
5 n '
0 /i & il ‘J— . il {_ =4
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31Y
ANOS ANOS ANOS ANOS  ANOS  ANOS MAS
ANOS
CUADRO HE? S5
I CATEGORIAS Ne DE SUJETOS %
I 0 - 5 anos 58 20.79
I 6 - 10 anos 31 11.11
I 11 - 15 anos 41 14.70
I 16 - 20 anos 29 10.39
I 21 - 25 anos 69 24.73
26 - 30 anos 29 10.39
31 y mas aios 22 7.89
TOTAL 279 100

70



Es importante considerar el nimero de trabajadores
que se ubican en los primeros tramos, como lo son los que
llevan entre O y 5 aiios en la Empresa y los que se ubican entre
11 y 15 afios de antigiiedad, esto refleja que la rotacién de
personas en la Empresa es baja o casi nula, existiendo por
tanto, un alto grado de estabilidad laboral.

Prequnta N926: Distribucién de la muestra segin el Nivel de
Ingresos.

GRAFICO NIVEL DE INGRESOS

| | MENOS DE $70.000 13 %
B DE $70.004 A $120.000 43

W DE $120.001 A $170.000 20

(J DE $170.001 A $220.000 5 %

(] DE $220.001 A $270.000 4 %

[] DE $270.001 A $320.000 4 %
DE $320.001 A $370.000 2 %
M DE $370.001 A $420.000 3 %
Bl DE $420.001 Y MAS 6 %

1

CUADRO H? 6

CATEGORIAS N? DE SUJETOS 3
Menos de §70.000 37 13.26
$70.001 a $120.000 119 42.65
$120.001 a $170.000 57 20.43
$170.001 a $220.000 14 5.02
$220.001 a $270.000 11 3.95
$270.001 a $320.000 11 3.95
$320.001 a $370.000 6 2.15
$§370.001 a $420.000 7 ~2.50
$§420.001 y més 17 6.09

TOTAL 279 100
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32%

Existe una relacién directa entre nivel educacional e
ingresos, es asi, como en el dltimo tramo se ubican los
trabajadores que perciben mayores ingresos,_porrespondiendo a
personas con educacién superior, en su mayoria Mandos Medios y

Ejecutivos.

Pregqunta N27: Estrato Ocupacional.

GRAFICO ESTRATO OCUPACIOHNAL

40%

[J EJECUTIVOS 4%
EY JEFE DEPARTAMENTO 4%
M JEFE SECCION 7%
[J PROFESIONALES 4%
0J TECNICOS 4%

[J ADMINISTRATIVOS 32 %

B oPERARIOS 40 %
B VIGILANTES 5% J
CUADRO HE2 7

CATEGORIAS N2 DE SUJETOS %
Ejecutivos 11 3.90
Jefe de Departamento 10 3.60
Jefe de Secciédn 20 7.20
Profesionales 12 4.30
Técnicos 11 3,90
Administrativos 88 31.50
Operarios 114 40.90
Vigilantes 13 4.70
TOTAL 279 100
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Este cuadro representa la estratificacién total de la
muestra, constituida por 279 personas. Cabe senalar que los
estratos ocupacionales, Ejecutivos y Vigilantes, fgaron
considerados en su totalidad por constituir estratos con numero
reducido de personas.

En relacidén al estrato ocupacional Profesional, es impor-
tante hacer notar que este fue excluyente, es decir, se consi-
derd sé6lo Profesionales que no ocuparan cargos como Ejecutivos,
Jefes de Departamento o Jefes de Seccidn. (*)

Prequnta N28: Zona Geogréfica.

6%

GRAFICO IONA GEOGRAFICA

14%

(] NIVEL CENTRAL

B S.ZONAL VALPO.

Il S.ZONAL QUILLOTA

[J S.ZONAL S.F.- LA. J

CUADRO N¢ 8 B
CATEGORIA N2 DE SUJETOS %
Nivel Central 83 29.70
Subgerencia Zonal Valparaiso 140 50.20
Subgerencia Zonal Quillota 39 14.00
Subgerencia Zonal San Felipe 17 6.10
Los Andes
I TOTAL 279 100

Al analizar la informacidén vertida en el cuadro, se
desprende que estos porcentajes se relacionan directamente con
el nimero de administraciones dependientes de cada Subgerencia.

Ademads se aprecia que existe una gran amplitud geografica
del radio de accién de la Empresa, cubriendo la mayor parte de
la V regién.

(*) Hota: El cuadro resumen N?7 corresponde a una clasificacién
interna de ESVAL. Estos tramos (niveles) son excluyentes entre
8i (un funcionario pertenece s86lo a un tramo).
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DISTRIBUCION DE LA MUESTRA DE ACUERDO AL ESTRATO OCUPACIONAL
POR IONA GEOGRAFICA

La informacién anterior, en la que se correlacionan el
Estrato Ocupacional con Zona Geografica, permite una visién de
como se ha distribuido la muestra dependiendo del estrato
ocupacional en las diferentes Subgerencias Zonales de la

Empresa.

Se observa que la plana Ejecutiva se concentra en el Nivel
Central, existiendo un Ejecutivo por Subgerencia Zonal, cabe
sefialar que en el cuadro no se registra la presencia de éstos
en las Subgerencias Zonales Quillota y San Felipe - Los Andes,
ya que al momento de efectuarse el proceso de encuestaje en
dichas localidades, los respectivos Ejecutivos no se
encontraban por razones de fuerza mayor.

Los mandos medios, Jefes Departamento y Jefes de Seccién
se distribuyen proporcionalmente entre las Subgerencias Zonales
de acuerdo al nimero de personal en cada una de ellas y en
funcidén de aspectos de orden administrativos y organizaciona-

les.

Tanto los estratos ocupacionales Profesionales, Técnicos
Y Administrativos, se ubican mayoritariamente en el Nivel Cen-
tral, en comparacién al estrato ocupacional Operarios, en que
las mas altas frecuencias corresponde a las Subgerencias
Zonales Valparaiso y Quillota, situacién que responde al tipo
de actividades y funciones que se desarrollan y de la estruc-
tura organizativa de la Empresa.

La mayor cantidad de Vigilantes se ubica en el Nivel
Central, existiendo una continua rotacién de éstos en las
distintas administraciones, producto de 1la politica del
Departamento de Seguridad Interna.
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DESCRIPCION DE LAS VARIABLES FAMILIARES DEL PERSONAL DE ESVAL

Distribucién de la muestra segin Grupo Fami-

Pregunta N29:
liar.

GRAFICO GRUPO FAMILIAR

P =
S0 1 -1 47.67%

45 1 38.04%

40 -

35 -
30

13.62%
20 -

15 b S/
199 0.50% 0.17%

q i
° 7 -~ ’/l—‘ 2 2 A//' /// _4ﬁi;>/7

0 1 T T T
1A2 3A4 5A6 7A8 9Y MAS

PERSONAS PERSONAS PERSONAS PERSONAS

CUADRO N¢ 9
u CATEGORIAS N? DE SUJETOS %
H 1l a 2 Personas 38 13.62
3 a 4 Personas 133 47.67
5 a 6 Personas 89 38.04
7 a 8 Personas 14 0.50
H_ 9 y mas Personas 5 0.17
TOTAL 279 100

Se observa que las familias del personal de ESVAL, el
61,29% (171 sujetos) estdn conformadas de 1 a 4 personas, lo
que indica que en general no son numerosas, ya que estan bajo
la media nacional (4,5 personas).
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enfermedades Ud. o su familia.

Pregqunta N210: Tiene
GRAFICO ENFERMEDAD

O si

M no

B NO sABE

76%
CUADRO N2 10
CATEGORIAS N2 DE SUJETOS
Si 56 20.07
No 211 75.63
No sabe 12 4.30
TOTAL 279 100

El mayor porcentaje corresponde a los trabajadores que
reconocen no estar enfermo él o algin miembro de su familia, al
respecto se debe tener en consideracién que las respuestas
estédn fundadas en percepciones de sentido comin, ya que en la
Empresa, no existe la realizacién del control médico preventivo
para el personal.

Ademds es menester tener presente, que al momento de la
aplicacién del cuestionario las personas seleccionadas en la
muestra que no participaron, por efecto de licencias médicas
( 9 sujetos), lo que habria modificado el porcentaje de este

indicador.

Prequnta N211: Tipo de enfermedad.

CUADRO H®? 11

CATEGORIAS N¢ DE SUJETOS ]
Enfermedades Fisicas 47 16.85
Enfermedades Psiquicas 9 3.22
ﬁ No Corresponde 223 79.93
TOTAL 279 100
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En relacién a las Enfermedades Fisicas que afectan al

trabajador o a su grupo familiar, se pueden mencionar las
siguientes: problemas cardiovasculares, respiratorios,

diabetes, ulceras.
Con respecto a las enfermedades Psiquicas, se encuentran:

epilepsia, deficiencia mental, enfermedades nerviosas.

Prequnta N212: Enfermedades que padece.

CUADRO N2 12

CATEGORIAS N2 DE SUJETOS 1
Cronica 15 5.38
Temporal 8 2.87
Ciclica 34 12.19

No corresponde 222 79.56
TOTAL 279 100

Esta informacién es importante, ya que 15 personas
escapan al manejo de tipo preventivo que puede hacer la
Empresa, en las enfermedades que los aquejan en estos momentos,
siendo necesario orientarlos en el plano de lo curativo.

Pregunta N213: Tipo de Vivienda.

GRAFICO TIPO DE VIVIERDA

(] CASA O DTPO. INDEP.

¥ CASA O DPTO. COMP.

H MEDIA AGUA O MEJORA
\ [J oTROS

— . i)
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CUADRO N2 13

CATEGORIAS N2 DE SUJETOS %
Casa o habitacidén Independiente 218 78.13
Casa o habitacidén Compartida 35 12.55
Media agua, mejoras o pieza 21 7.53
Otros 5 1.79

TOTAL 279 100

La mayor parte de los sujetos encuestados posee casa o
departamento independiente. Esta informacién sefala que un
importante numero de familias poseen un lugar fisico indepen-
diente donde desarrollar su vida familiar favoreciendo la
intimidad, autonomia, atendiendo a la necesidad de albergue,
resguardo fisico y psicolédgico.

Las personas que habitan en mediaguas, mejoras o piezas,
estd indicando que en la Empresa, existen algunos trabajadores
que no han solucionado su problema habitacional.

En la categoria Otros, se ubican sujetos que sedalaron
vivir con sus padres ( 5 personas) y 1 trabajador, vive en
pensioén.

Prequnta N214: Tenencia de Vivienda.

GRAFICO TENENCIA DE LA VIVIENDA

3%

——

L_i PROPIETARIO
B3 ADQUIRIENTE

| B ARRENDATARIO
"1 USUFRUCTUARIO

! {J ALLEGADO

L[] oTROS
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CUADRO N? 14

-

CATEGORIAS N2 DE SUJETOS $

Propietario 98 35.13

Adquiriente (pago dividendo) 49 17.56

Arrendatario 56 20.07

Usufructuario (cedida) 47 5 16.85

Allegado 22 7.89

| Otros 7 2.50
I TOTAL 279 100

Se observa que el 52,69% ( 147 sujetos) tiene solucionado
su situacién habitacional, ya sea como propietario o
adquiriente, logrando cumplir con la funcién de estabilidad
residencial, que permite al trabajador y a su grupo familiar,
experimentar un sentimiento de seguridad y arraigo al disponer
de un espacio fisico propio.

Las personas que se encuentran como allegados, suman un
total de 22 sujetos, lo que implica una problemidtica social
importante para quienes son afectados por ella.

Prequnta N215: Estado de Conservacién de la Vivienda.

CUADRO N2 15

CATEGORIA N2 DE SUJETOS %
Buen Estado 204 73.12
Regular Estado 60 21.50
Mal Estado 15 5.38

TOTAL 279 100

Se puede inferir que las viviendas en que habitan los
trabajadores de la Empresa, se encuentran en buen estado
independientemente si son o no son propletarios.

La categoria Mal Estado, si bien en relacién a las otras
categorias no es relevante, es de importancia tenerla presente,
por cuanto afecta el nivel de wvida de 15 trabajadores, los que
unidos a los que estan de allegados sumarian 37 familias con
problemas babitacionales de distintos tipos.
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Prequnta N216: Tipo de Material de la Vivienda.

CUADRO N2 16

I CATEGORIAS N2 DE SUJETOS 3

I §é6lido 143 51.25
Mixto 72 25.81

I Ligero 55 19.71

| Otros 9 3.23
TOTAL 279 100

Al analizar los resultados del cuadro, se puede concluir
que el tipo de material de las viviendas, en general, del
personal de la Empresa es bueno, ya que el mayor numero de
sujetos se agrupa en las categorias sdélido y mixto
( combinacién de cemento con madera), representando un 77,06%.

Pregqunta N217: Sistema de Agua Potable.

CUADRO N¢ 17

, CATEGORIAS N2 DE SUJETOS %
I Agua Potable 269 96.41
ﬂ Sistema de Estanque 4 1.44
Aguas en Pilones 2 0.72
Otros 4 1.43
TOTAL 279 100

La mayor parte del personal de ESVAl, posee un Sistema de
Agua Potable Domiciliaria en su Vivienda, lo que asegura las
condiciones minimas de higiene y confort para la conservacién
de un buen estado de salud, evitando la existencia de focos de
infeccidon y contagio que pueden afectar al trabajador y su

grupo familiar.
S6lo el 2,16% de los sujetos no posee un sistema de agua

potable adecuado (estanques y agua en pilones).
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Prequnta N218: Distribucién de la muestra segin Sistema de Lus
Eléctrica.

GRAFICO SISTEMA LUX ELECTRICA

MEDIDR FRPIO
MEDIDR CONFYRT
SIST. QLATEST]

91,194

CUADRO w2 18

CATEGORIAS N? DE SUJETOS ]
Medidor Propio 254 91.04
Medidor Compartido 19 6.81
Sistema Clandestino (o] 0.00
Otros 6 2.15

TOTAL 279 100

El 91.04% del personal de la Empresa encuestado, dispone
de un medidor propio de energia eléctrica, lo que responde en
forma adecuada a una de las funciones de comodidad que debe
proporcionar la vivienda actual para el buen desempeno de las
tareas familiares.
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Prequnta N219: Distribucién de la Muestra segin Sistema de
Eliminacién de Excretas.

CUADRO H®? 19

CATEGORIAS N2 DE SUJETOS 3
W.C. Independiente conectado a 255 91.40
alcantarillado
W.C. Compartido conectado a 9 3.23
alcantarillado
Letrina Sanitaria 12 4.20
Otro 3 1.07
TOTAL 279 100

El 91,40% ( 250 sujetos), tienen satisfecha esta necesidad
de higiene y confort de una manera o6ptima, al disponer de un
sistema de eliminacién de excretas independiente y habilitado
para el uso exclusivo de su familia, al interior de 1la

vivienda, evitando de esta manera infecciones.
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DESCRIPCION DE LOS ELEMENTOS ORGANIZACIONMALES ESTRUCTURALES

INDICADORES DE LA VARIABLE REMUNERACION

PREGUNTA N2 1: “"SUELDO LIQUIDO"
CUADRO N2 1
CATEGORIAS N2 SUJETOS t 1
Muy satisfactorio 2 0,72
Satisfactorio 25 8,96
Relativ. satisfac. 86 30,92
Insatisfactorio 108 38,72
Muy insatisfactor. 58 20,78
TOTAL 279 100

El indicador Sueldo Liquido de la variable Remuneracidén, se
observa que en los tramos Insatisfactorio y Muy Insatisfactorio
se reune el 59,5% ( 166 personas).

Por tanto, el sueldo liquido es percibido mayoritariamente
por el personal de la Empresa, como insuficiente.

PREGUNTA N9 2: SISTEMA DE REAJUSTE

CUADRO N2 2

CATEGORIAS N2 SUJETOS %
Muy satisfactorio 6 2,15
Satisfactorio 32 11,47
Relativ. satisfac. 75 26,88
Insatisfactorio 106 37,99
Muy insatisfactor. 60 21,51

TOTAL 279 100

En términos generales, se puede concluir que el personal de
la Empresa, percibe que el Sistema de Reajuste de los Sueldos
es inadecuado, ya que el 59,5% expresa su descontento
ablertamente y el 86,38% en términos relativos.
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PREGUNTA N2 3: FORMA DE CALCULO

CUADRO N% 3
——
CATEGORIAS Ne SUJETO %
| Muy satisfactorio 35 12,5
Satisfactorio 81 29,0
Relativam. satisf. 53 19,0
Insatisfactorio 65 23,3
Muy insatisfactor. 45 16,2
TOTAL 279 100

En este indicador, el 60,50% de los sujetos se agrupan en
las tres categorias superiores, indicando con ello, wuna
tendencia positiva, en cuanto a la comprensién de como se
calcula su sueldo.

PREGUNTA N2 4: OPORTUNIDAD Y FORMA DE PAGO

CUADRO N24
CATEGORIAS N2 SUJETOS 3
Muy satisfactoria 72 25,81
Satisfactoria 141 50,54
Relativam. satisf. 37 13,26
Insatisfactoria 17 6,09
Muy insatisfac. 12 4,30
TOTAL 279 100

Al analizar las categorias superiores Muy Satisfactorio y
Satisfactorio, reunen en forma conjunta a 213 personas, lo que
representa un 76,35% del total encuestado, se puede suponer que
respecto a la oportunidad y forma de pago, el personal de la
Empresa la percibe como Optima, adecuandose a  sus
requerimientos de puntualidad y comodidad.
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GRAFICO VARIABLE REMUNERACION
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ANMALISIS DE LA VARIABLE REMUKERACION

El analisis estadistico de la variable Remuneraciémn, a
través de sus 4 indicadores, se ubica en 1la categoria
Relativamente Satisfactorio. Lo anterior, refleja que el
personal de ESVAL, percibe gque su remuneracién aun no alcanza
las condiciones adecuadas, en relacidén a su desempeifio laboral,
que no son suficientes las recompensas, al no permitirles
cubrir adecuadamente sus necesidades. Asi se considera, que
las necesidades fisioldégicas, de seguridad, autonomia, y de
estima, no estarian siendo adecuadamente satisfechas, lo cual
proporciona un grado de inseguridad y dependencia.

Es importante destacar, que al momento de aplicar el
instrumento, los trabajadores de la Empresa, se encontraban en
pPlena negociacidén colectiva, lo que indudablemente hace que las
‘preguntas de este indicador resulten especialmente sensibles y
criticas.

Dentro de los indicadores de esta variable, que muestra
mayor insatisfaccidén se encuentra el Sueldo Liquido, situacién
que refleja el malestar e incertidumbre de los trabajadores en
relacién a la desinformacién de la curva de remuneracidén y su
estudio. En tanto, que el de mejor satisfaccidén corresponde a
la Forma y Oportunidad de Pago.

_ Al relacionar la variable Remuneracidén, con la Teoria Dual
de Herzberg, corresponde a un factor higiénico. Por tanto, es
importante considerar el valor asumido por la variable, ya que
desde esta perspectiva indicaria su insatisfaccién, si bien
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no se relaciona con la motivacién, genera actitudes negativas
en el comportamiento laboral de los trabajadores, dificultando
acceder a mayores grados de compromiso e identificacién con la

organizacién.

Al resultado cuantitativo, anteriormente senalado, se
puede agregar algunas apreciaciones vertida en las preguntas
abiertas del cuestionario, a través de las siguientes
expresiones textuales mAs representativas de las personas

encuestadas:

- " La remuneracién es baja en comparacién a la responsa-

bilidad y dedicacién."
- " No alcanza a cubrir las necesidades de la familia."

- " Su cédlculo es muy transparente.”
- " Es claro, bien detallado."” ( calculo de pago).
- " La diferencia es mucha comparada con las jefaturas.”

INDICADORES DE LA VARIABLE ESTRUCTURAS Y KORMAS

PREGUNTA N® 5: CLARIDAD LINEAS DE AUTORIDAD

CUADRO N2 5
I CATEGORIAS N? SUJETOS %
Muy satisfatorio 25 ; 8,96
Satisfactorio 125 44,80
Relativam. satisf. 77 27,60
Insatisfactorio 39 13,98
Muy insatisfactor. 13 4,66
TOTAL 279 100

Si se analizan los resultados obtenidos, se puede concluir
que el personal de la Empresa, se agrupa mayoritariamente en
las tgndencias positivas ( 81,36%), teniendo claridad en
relacién a las lineas de autoridad, reflejado principalmente en
el organigrama.
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no se relaciona con la motivacién, genera actitudes negativas
en el comportamiento laboral de los trabajadores, dificultando
acceder a mayores grados de compromiso e identificacién con la

organizacién.

Al resultado cuantitativo, anteriormente sefalado, se
puede agregar algunas apreciaciones vertida en las preguntas
abiertas del cuestionario, a través de las siguientes
expresiones textuales mas representativas de las personas

encuestadas:

- " La remuneracidén es baja en comparacién a la responsa-
bilidad y dedicacién."

- " No alcanza a cubrir las necesidades de la familia."

- " Su cédlculo es muy transparente."”

- " Es claro, bien detallado."” ( calculo de pago).

- " La diferencia es mucha comparada con las jefaturas.”

INDICADORES DE LA VARIABLE ESTRUCTURAS Y NORMAS

PREGUNTA N2 5: CLARIDAD LINEAS DE AUTORIDAD

CUADRO N2 5
CATEGORIAS N2 SUJETOS 3
Muy satisfatorio 25 - 8,96
Satisfactorio 125 44,80
Relativam. satisf. 717 27,60
Insatisfactorio 39 13,98
Muy insatisfactor. 13 4,66
TOTAL 279 100

Si se analizan los resultados obtenidos, se puede concluir
que el personal de la Empresa, se agrupa mayoritariamente en
las tendencias positivas ( 81,36%), teniendo claridad en
relacidn a las lineas de autoridad, reflejado principalmente en
el organigrama.
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PREGUNTA N? 6: DEPENDENCIA DE DEPARTAMENTO.

CUADRO N2 6
CATEGORIAS N2 SUJETOS %
Muy satisfactorio 20 7,16
Satisfactorio 128 45,87
Relativ. satisfac. 88 31,54
Insatisfactorio 35 12,54
Muy insatisfactor. 8 2,89
TOTAL 279 100

Se puede senalar que el personal de la Empresa, tiene una
optima claridad en relacién a la dependencia del departamento
al cual pertenece, lo que se deduce al analizar las tres
primeras categorias, donde se agrupa el 84,57% de las personas
encuestadas, lo que se relaciona con el indicador de las lineas

de autoridad.

PREGUNTA N2 7:

CUADRO N2 7

CLARIDAD UBICACION DE CARGO

CATEGORIAS H? SUJETOS
Muy satisfactorio 54 19,35
Satisfactorio 123 44,09
Relativam. satisf. 56 20,07
Insatisfactorio 31 11,11
Muy insatisfact. 15 5,38

TOTAL 279 100

Si se analizan los tramos mas significativos de este
cuadro, se puede observar que los tres primeros tramos (muy
satisfactorio, satisfactorio, relativamente satisfactorio),
reune al 83,51% representando a 233 personas. Esto nos lleva
a afirmar que los trabajadores de la Empresa, poseen claridad
de la ubicacién de su cargo. :
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PREGUNTA W2 8: TAREAS DEL CARGO

CUADRO M28
I CATEGORIAS N2 SUJETOS L
I Muy satisfactorio 75 26,88
Satisfactorio 129 46,24
Relativ. satisfac. 43 15,41
Insatisfactorio 22 7,89
Muy insatisfactor. 10 3,58
TOTAL 279 100

Los tramos maAs significativos, son las tres primeras
categorias, las cuales reunen un total de 247 personas
encuestadas ( 88,53%). Esto indica que los trabajadores de la
Empresa, tienen claridad de las tareas que les corresponde
realizar o desempenar de acuerdo a su cargo.

Se hace notar que el resultado de este indicador no difiere
sustancialmente de los obtenidos por los anteriores de esta
variable.

PREGUNTA N2 9: MANUAL DE PROCEDIMIENTO

CUADRO W99
CATEGORIA ' H? SUJETOS 3
Muy satisfactorio 31 11,11
Satisfactorio 98 35;13
Relativ. satisfac. 81 29,03
Insatisfactorio 46 16,49
Muy insatisfactor. 23 8,24
TOTAL _ ' 2719 - - 100

Al observar el cuadro, se desprende que el personal tiene
claridad en torno a las normas y reglamentos internos del
funcionamiento de la Empresa.

Es importante hacer la salvedad, que la percepcion positiva
de satisfaccién de este indicador, es independiente de la
existencia o no de un manual de procedimientos formal.
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GRAFICO DE LA VARIABLE ESTRUCTURAS Y NORMAS
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ANALISIS DE LA VARIABLE ESTRUCTURAS Y KORMAS

En cuanto a la variable Estructuras y Normas con sus
respectivos indicadores, se ubica en la categoria
Satisfactoria.

Se desprende por tanto, que el personal percibe con
claridad las tareas que le corresponde desarrollar de acuerdo
a su cargo, asi como también respecto de los procedimientos,
normas, lineas de autoridad, dependencias de los distintos
departamentos y secciones.

Dentro de los indicadores de esta variable, el que se
refiere al manual de procedimientos, que a pesar de su resul-
tado de relativamente satisfactorio, evidencié la falta de
conocimiento en cuanto a la existencia y establecimiento formal
de éste. :

La percepcidon de esta variable es relevante, en términos
que las Estructuras y Normas responden a las necesidades de
seguridad y pertenencia, por cuanto proporcionan al trabajador
el qué, el cémo y el cudndo realizar las actividades propias de
Su cargo y tener claridad de las relaciones formales y
conductos regulares, contribuyendo esto a evitar la
insatisfaccién laboral.

En la variable Estructuras y Normas, surgen algunas
apreciaciones  interesantes de las que se extraen las
principales expresiones textuales que permiten corroborar lo

senalado anteriormente :
~ " Estaén claramente establecidas mis tareas."”
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- " Son claras y precisas.”

- "¢ Qué manual?..."

- " No hay un manual de procedimiento que indique
claramente que hacer."”

INDICADORES DE LA VARIABLE SERVICIO DE BIENESTAR

PREGUNTA N2 10: ATENCION A PROBLEMAS PERSONALES

CUADRO N2 10

CATEGORIAS N2 SUJETOS %
Muy satisfactorio 39 13,98
Satisfactorio 98 35,13
Relativ. satisfac. 54 19,35
Insatisfactorio 38 13,62
Muy insatisfact. 9 3,23
No hace uso 41 14,70
TOTAL 279 100
PREGUNTA N9 11: ATENCION A PROBLEMAS FAMILIARES
CUADRO N2 11
CATEGORIAS NQ SUJETOS 3
Muy satisfactorio 36 12,90
Satisfactorio 84 30,11
Relativ. satisfac. 44 15,77
Insatisfactorio 36 12,90
Muy insatisfactor. 9 3,23
No hace uso 70 25,09
TOTAL 279 100
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PREGUNTA N2 12: ATENCION A PROBLEMAS LABORALES

CUADRO N%® 12
I CATEGORIAS E2 SUJETO 3
Muy satisfactorio 21 7,53
Satisfactorio 77 27,60
Relativ. satisfac. 52 18,64
Insatisfactorio 41 14,70
Muy insatisfact. 18 6,45
No hace uso 70 25,09
TOTAL 279 100

De los cuadros se observa, que el personal encuestado se
ubica preferentemente en las categorias superiores, de lo que
se deduce que la atencién otorgada por el Servicio de
Bienestar, la perciben en forma positiva.

PREGUNTA N2 13: BECAS HIJOS ESTUDIANTES

CUADRO W2 13

CATEGORIAS N2 SUJETOS %
Muy satisfactoria 6 2,15
Satisfactorio 27 9,68
Relativ. satisfac. 28 10,04
Insatisfactorio 46 16,49
Muy insatisfactor. 23 8,24
No hace uso 106 37,99
No conoce 43 15,41

TOTAL , 279 100

Se puede sefalar que el 53,4% de los encuestados, se ubica
en las categorias de Mo Hace Uso y No Conoce, lo que indica que
este beneficio no esta siendo utilizado por la mayoria de los
trabajadores. Las personas gque utilizan el beneficio, le
otorgan a éste una connotacidén negativa, ubicéandose un 34,77%
en las categorias de bajo grado de satisfaccién.

92



PREGUNTA N2 14: BECAS PARA TRABAJADORES QUE ESTUDIAN

| CATEGORIAS N? SUJETO 3
Muy satisfactoria 20 7,17
l Satisfactoria 39 13,98
I Relativ. satisfac. 17 6,09
Insatisfactoria 27 9,68
Muy insatisfactor. 17 6,09
No hace uso 108 38,71
No conoce 51 18,28
TOTAL 279 100 B

Se puede sefialar que el 56,99% de los encuestados (159
sujetos), no estd wutilizando el beneficio, ya sea por

desconocimiento de éste o por no requerirlo.
Las personas gque utilizan el beneficio, tienden a

considerarlo como bueno, ya que el 27,24% de los sujetos ( 76
personas), se ubican en las tres categorias superiores.

PREGUNTA N2 15: ASIGHACION POR FALLECIMIENTO

CUADRO N2 15

CATEGORIA N? SUJETOS  ;
Muy satisfactoria 6 2,15
Satisfactoria 46 16,49
Relativ. satisfac. 32 ' 11,47
Insatisfactoria 35 12,54
Muy insatisfactor. 18 6,45
-No hace uso 63 22,58
No conoce 79 28,32

TOTAL 279 100

Del andlisis del cuadro se puede sedalar que el 50,9% de
los encuestados ( 142 sujetos), No Hacen Uso o No Conocen el

beneficio.
De las personas que han utilizado este indicador, en

alguna oportunidad, consideran que éste es regular.
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PREGUNTA N2 16: ASIGNACION POR MATRIMONIO

CUADRO N2 16

CATEGORIAS H? SUJETOS L
Muy satisfactorio 5 1,79
Satisfactorio 23 8,24
Relativ. satisfac. 20 717
Insatisfactorio 35 12,54
Muy insatisfactor. 24 8,60
No hace uso 106 38,00
No conoce 66 23,66

TOTAL 279 100

Se puede observar que existe un alto porcentaje de
personas encuestadas ( 61,66%) que No Hacen Uso o No Conocen el

beneficio.
De 1los trabajadores que han utilizado el beneficio,

consideran éste como deficiente, ya que la tendencia de las
personas es de agruparse en las categorias de relativamente

satisfactoria a muy insatisfactoria.

PREGUNTA N2 17: ASIGHACION POR HACIMIENTO

CUADRO N2 17

CATEGORIA N? DE SUJETO 3
Muy satisfactorio _ 5 1,79
Satisfactorio 30 10,75
Relativ. satisfac. 27 9,68
Insatisfactorio 41 14,70
Muy insatisfactor. 26 9,32
No hace uso 84 30,11
No conoce 66 23,65

TOTAL 279 ' 100

Se observa que este beneficio es percibido como deficiente
por el personal de la Empresa, ubicdndose un 33,70% ( 94
sujetos) en las categorias de relativamente satisfactoria a muy
insatisfactoria. Destaca, que existe un 53,76% ( 150 sujetos),
que No Hacen Uso o No Conocen este beneficio.
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PREGUNTA N? 18: BENEFICIOS MONETARIOS POR PROBLEMAS GRAVES DE

SALUD.
CUARDRO lﬁ 18
| VALOR N2 SUJETOS %
[53! satisfactoria 15 5,38
Satisfactoria 36 12,90
Relativ. satisf. 33 11,83
Insatisfactoria 42 15,05
i Muy insatisfactor. 25 8,96
No hace uso 78 27,95
'No conoce 50 17,93
TOTAL 279 J 100

Existe un 45,88% ( 128 sujetos), que No Conocen o No
Hacen Uso de este beneficio, senalando con ello, que un alto
porcentaje de encuestados no lo utilizan. De las personas que
han utilizado el beneficio, la tendencia es a ubicarse en las
categorias intermedias, consideridndolo como insuficiente.

PREGUNTA N2 19: CREDITOS POR CASOS DE EMERGENCIAS

CUADRO N9 19

VALOR H? SUJETOS %
Muy satisfactoria 8 2,87
Satisfactoria 36 12,90
Relativ. satisfac. 41 14,70
Insatisfactoria 32 11,47
Muy insatisfac. 30 10,75
No hace uso 76 - 27,24
No conoce 56 20,07

TOTAL ' 279 ‘ 100

En las categorias No Conoce o Ho Hace Uso, se ubica la
mayoria de los sujetos encuestados (132 personas - 47,31%), no
identificando los beneficios que otorga el Servicio de
Bienestar, lo que adicionado a los que se ubican en las
categorias insatisfactoria y muy insatisfactoria, concentran a
un 69,53% de los encuestados, porcentaje significativo de
sujetos que no esta valorando este beneficio como satisfactor.
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PREGUNTA N? 20: BONIFICACIONES POR CONSULTAS MEDICAS

CUADRO N2 20 o
l CATEGORIAS N2 SUJETOS %
Muy satisfactoria T 2,51
Satisfactoria 59 21,15
Relativ. satisfac. 72 25,81
Insatisfactoria 58 20,79
Muy insatisfact. 32 11,47
No hace uso 41 14,69
| No conoce 10 3,58
I TOTAL 279 100

PREGUNTA N2 21: BONIFICACIONES POR FARMACIA

CUADRO N2 21

CATEGORIAS N2 SUJETOS L H

Muy satisfactoria 7 2,51
Satisfactoria 61 21,86
Relativ. satisfac. 62 22,22
Insatisfactoria 68 24,37
Muy insatisfac. 34 12,19

l No hace uso 29 10,39

E No conoce 18 6,46

ﬂi TOTAL 279 100

PREGUNTA N? 22: BONIFICACION POR HOSPITALIZACION

CUADRO K2 22

CATEGORIAS N2 SUJETOS %
Muy satisfactoria 10 3,58
Satisfactoria 30 10,75
Relativ. satisfac. 55 19,71
Insatisfactoria 45 | 16,13
Muy insatisfactor. 22 7,89
No haceruso 63 22,58
No conoce 54 19,36
I TOTAL 279 ' 100

Al comparar la informacién de estos cuadros, se observa que
el indicador Bonificaciones por Hospitalizacién, el mayor
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porcentaje se ubica, primeramente, en la categoria No Hace Uso
con 22, 58%, seguido por el 19,36% correspondiente a No Conoce,
reflejando que dicho beneficio no se encuentra debidamente
difundido y por tanto una baja utilizacién. Lo anterior,
contrasta con la situacién que se observa en los indicadores
Bonificaciones por Consultas Médicas y por Farmacia, donde se
observa un frecuente uso de éstos.

PREGUNTA N2 23: BONIFICACION ATENCION DENTAL

CUADRO N2 23

CATEGORIAS N? SUJETOS 3
Muy satisfactoria 6 2,15
Satisfactoria 43 15,41
Relativ. satisfac. 46 16,49
Insatisfactoria 55 19,71
Muy insatisfactor. 34 12,19
No hace uso 50 17,92
No conoce 45 16,13

TOTAL 279 100

Se puede sefalar que la mayor preferencia de este Beneficio
se debe a que es una necesidad que afecta indistintamente a
todas las personas, sin embargo, llama la atencién que el
34,05% de las personas (95 sujetos) No Hace Uso o No Conoce
este tipo de bonificacién, lo que le resta eficiencia al
beneficio, al impedir que se perciba como satisfactorio para un
porcentaje importante de las personas encuestadas.

'PREGUNTA N? 24: BONIFICACION POR APARATOS ORTOPEDICOS

CUADRO H2 24

CATEGORIAS N2 SUJETOS
Muy satisfactoria 4 1,43
Satisfactoria ' 15 5,38
Relativ. satisfac. 18 6,46
Insatisfactoria 13 4,66
Muy insatisfactor. 10 3,58
No hace uso 105 37,63
No conoce 114 40,86

TOTAL 279 100

Respecto a este indicador, nuevamente las dos categorias,

No Hace Uso con un 37,63% (105 sujetos) y No Conoce com un
40,86% (114 personas) concentran la mayoria de los encuestados,
lo que va confirmando lo sefialado en indicadores anteriores, la
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falta de informacién en cuanto a la existencia de un conjunto
de bonificaciones existentes en el Bienestar, independiente de
la poca demanda de bonificaciones por Aparatos Ortopédicos, que
se relaciona mads con la salud fisica de las personas.

PREGUNTA N2 25: BONIFICACIONES POR OFTALMOLOGIA

CATEGORIAS H® SUJETOS ]
Muy satisfactoria 3 1,08
Satisfactoria 37 13,26
Relativ. satisfac. 40 14,34
Insatisfactoria 40 14,34
Muy insatisfactor. 17 6,09
No hace uso 93 33,33
No conoce 49 17,56

TOTAL 279 100

Se observa del cuadro que existe un 50,89% de los
encuestados ( 142 sujetos) que No Hace Uso o No Conoce este
beneficio. De las personas que utilizan este beneficio, se
observa que la tendencia de éstas, es a agruparse en las
categorias intermedias, de satisfactoria a insatisfactoria, con
un porcentaje de 41,94%, lo que indica que este beneficio es
considerado por el personal de la Empresa como regular.

PREGUNTA N2 26: ENCUENTRO FOLCLORICO

CUADRO N9? 26

CATEGORIAS N2 SUJETOS ]
Muy satisfactoria 87 31,18
Satisfactoria 111 39,78
Relativ. satisfac. 45 16,13
Insatisfactoria 21 7,53
‘Muy insatisfactor, 15 5,38
TOTAL 279 100
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PREGUNTA N2 27: CONJUNTO FOLCLORICO

CUADRO N2 27

— ==

l CATEGORIAS E2 SUJETOS %
Muy satisfactoria 66 23,66
Satisfactoria 116 41,58
Relativ. satisfac. 36 12,90
1 Insatisfactoria 14 5,02
Muy insatisfactor. 9 3,23
No conoce 38 13,62

TOTAL 279 100

Estos cuadros manifiestan una apreciaciénm positiva del
personal de la Empresa, hacia estos eventos, que constituyen un
elemento fundamental de las acciones del Servicio de Bienestar
hacia los trabajadores, que contribuye a cubrir las necesidades
de recreacién, de pertenencia, de expresién artistica y/o
cultural. Adem&s, de ser una instancia en la que se hace
participe a la familia del trabajador.

PREGUNTA N2 28: COLONIAS DE VERANO

CUADRO K2 28

H CATEGORIAS N2 SUJETOS L]
| Muy satisfactoria 19 6,81
Satisfactoria 30 10,75
Relativ. satisfac. 32 11,47
Insatisfactoria 9 3,23
Muy insatisfactor. 9 3,23
Ho hace uso 109 37,07
No conoce 71 25,44

TOTAL 279 100

Al analizar este indicador, se desprende que un bajo nimero
de trabajadores utiliza esta actividad recreativa para los
hijos del personal, lo que deja de manifiesto, la falta de
informacién en cuanto a este beneficio.
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PREGUNTA N? 29: CALIDAD JUGUETES DE HAVIDAD

CUADRO N2 29

CATEGORIAS N2 SUJETOS 3 ]
Muy satisfactoria 17 6,09
I Satisfactoria 92 32,98
Relativ. satisfac. 89 31,90
Insatisfactoria 40 14,34
Muy insatisfactor. 41 14,69
TOTAL 279 100

Se observa que un 70,97% de los encuestados ( 198 sujetos)
se agrupa en las categorias de relativamente satisfactoria a
muy satisfactoria, existiendo una percepcidn positiva de los
trabajadores, en torno a la Calidad de los Juguetes que se
otorga a los hijos de éstos para navidad.

PREGUNTAS N? 30: SISTEMA SALAS CUNAS Y JARDINES INFANTILES

CUADRO N230
CATEGORIAS N2 SUJETOS 3
Muy satisfactoria 26 9,32
Satisfactoria 24 8,60
Relativ. satisfac. 14 5,02
| Insatisfactoria 7 2,51
Muy insatisfactor. 5 1,79
No hace uso 127 45,51
No conoce 76 27,25
TOTAL ' : 279 100

El personal de la Empresa, el 17,92% del personal que hace
uso del beneficio encuentra que éste responde a las necesidades
de cada uno, lo que queda demostrado al observar las categorias
- superiores ( 50 sujetos).

Destaca nuevamente el alto numero de trabajadores que No
Hace Uso y Mo Conoce (72,76% - 203 sujetos).
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ANALISIS DE LA VARIABLE SERVICIO DE BIENESTAR

La variable Servicio de Bienestar, estd compuesta por 21
indicadores, de los cuales se obtuvo un puntaje final de 39,3
puntos, ubicédndose en la categoria Insatisfactorio.

De esto se deduce, que los trabajadores perciben al Servicio
de Bienestar con una connotacidén negativa. Lo que afectéd el
resultado de esta variable, las categorias No Hace Uso o No
Conoce, a las que se les asigné un valor "0", lo que en

definitiva incidié en la escala.
Entre los indicadores que se ubicaron en la categoria

Satisfactorio, destacan las actividades recreativas
culturales, el encuentro folclérico, los que son considerados
como instancias de convivencia entre los trabajadores y sus
familias, favoreciendo las relaciones interpersonales de los
funcionarios de las distintas Subgerencias Zonales de la

Empresa.
Esta variable se relaciona principalmente con las

necesidades fisiolégicas, de seguridad y de pertenencia.

Los resultados cuantitativos obtenidos en la variable
Servicio de Bienestar como Insatisfactoria, también se reflejan
en los testimonios emitidos por el personal encuestado, quienes
expresaron principalmente :

- " Mucho tramite”

- " Es insuficiente frente a lo que dan en otras
empresas en cuanto a becas por hijos
estudiantes.”
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- " Se manejan de manera muy poco transparente”.

( Becas para trabajadores)
- " Demoran por falta de fondos"
- " La verdad que no lo conozco, no me han informado.”

Sin embargo, en lo que se refiere a las actividades de
tipo cultural-recreativo, que realiza el Servicio de Bienestar,
las expresiones son mds positivas:

- " Es un cauce a las actitudes artisticas de los

trabajadores”.
- " Es un acto recreativo que une a los trabajadores
de las distintas administraciones y también a la

familia".

INDICADORES DE LA VARIABLE CONDICIONES FISICO AMBIENTALES

PREGUNTA N? 31: LIMPIEZA Y ORDEN DE LOS SERVICIOS HIGIENICOS

CUADRO N2 31

I CATEGORIAS N2 SUJETOS %

l Muy satisfactoria 36 12,91
Satisfactoria 96 34,41
Relativ. satisfac. 54 19,35
Insatisfactoria 47 16,85
Muy insatisfactor. 46 16,48

TOTAL 279 100

Se deduce que existe una adecuada limpieza y orden de los
servicios higiénicos de acuerdo a la percepcidén del personal
encuestado, ya que la mayor frecuencia se ubica en las
tendencias positivas, de satisfactorio a muy satisfactorio, con

un 47,32% ( 132 sujetos).

PREGUNTA N2 32: AISLACION ACUSTICA

CUADRO N2 32

CATEGORIA _ N? SUJETOS %
Muy satisfactorio 18 6,45
Satisfactorio 76 27,24
Relativ. satisfac. 69 ' 24,73
Insatisfactorio 61 21,86
Muy insatisfactor. 55 19,72
TOTAL 279 100

El cuadro senala una adecuada Aislacién Acustica en las
diferentes localidades que posee la Empresa.
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Las dos iltimas categorias, al adicionarse, otorgan un
porcentaje significativo de un 41,58% (116 personas), gque
consideran inadecuado la aislacién acistica, afectando las
condiciones fisicas del lugar de trabajo y la actividad que

realiza.
Esta opcién se hizo mas notoria en las personas que perte-

necen al Nivel Central.

PREGUNTA N2 33: GRADO DE LUMINOSIDAD

CUADRO N2 33

CATEGORIAS N® SUJETOS 3
Muy satisfactoria 36 12,90
Satisfactoria 108 38,71
Relativ. satisfac. 62 22,22
Insatisfactoria 53 19,00
Muy insatisfactor. 20 7,17

TOTAL 279 100

El grado de luminosidad de su lugar de trabajo es
adecuado, lo que se desprende al analizar la tendencia positiva
que asume este indicador, en donde 1las categorias muy
satisfactoria y satisfactoria reunen al 51,61% de los
encuestados, lo que les permite desarrollar el trabajo en
condiciones normales.

PREGUNTA N2 34: SISTEMA DE CALEFACCION Y VENTILACION

CUADRO N2 34

CATEGORIAS H? SUJETOS 3
Muy satisfactori§ 11 3,94
Satisfactoria 52 18,64
Relativ. satisf. 46 16,50
Insatisfactorio ' 92 ' 32,97
Muy insatisfac. 78 27,95
L TOTAL - 279 ' 100

En este indicador, si se adicionan 1las categorias
insatisfactoria y muy insatisfactoria, resulta un porcentaje de
60,92% ( 170 sujetos), cifra bastante significativa, lo que
indica que en varias localidades, existe un inadecuado sistema
de calefaccién y ventilacién, lo que incide en el grado de
satisfaccién para desarrollar adecuadamente las funciones
laborales en épocas de condiciones atmoféricas mas marcadas.
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PREGUNTA N2 35: ELEMENTOS WECESARIOS Y APROPIADOS

CUADRO N2 35

I CATEGORIAS N2 SUJETOS %
Muy satisfactoria 29 10,39
Satisfactoria 95 34,05

l Relativ. satisfac. 74 : 26,52

I Insatisfactoria 54 19,36
Muy insatisfactor. 27 9,68

TOTAL 279 100

Este indicador se manifiesta con una percepcidn positiva
mayoritariamente, es asi como en los tramos superiores se
agrupa el 44,44% de los encuestados ( 124 sujetos).

En los dos ultimos tramos se ubican 81 personas, siendo
en su mayoria personas del interior (Subgerencia Zonal

Quillota, San Felipe y Los Andes).

PREGUNTA N? 36: LIMPIEZIA Y ORDEN DEL LUGAR DE TRABAJO

CUADRO N? 36

CATEGORIAS H¢ SUJETOS %
Muy satisfactoria 43 15,41
Satisfactoria 112 40,14
Relativ. satisfac. 75 26,88
Insatisfactoria 30 . 10,75
Muy insatisfactor. 19 6,82
TOTAL 279 100

Se puede concluir que el personal de la Empresa, considera
como adecuada la limpieza y orden del lugar de trabajo, asi se
desprende al observar la tendencia que adopta este indicador,
en donde el 55,55% ( 155 sujetos) se ubica en las categorias
superiores.
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PREGUNTA N2 37: HIGIENE EN EL CASINO

CUADRO N2 37

I CATEGORIAS N2 SUJETOS 3 ]
Muy satisfactoria 37 13,26
Satisfactoria 105 37,63
Relativ. satisfac. 55 19,72
Insatisfactoria 13 4,66
Muy insatisfactor. 10 3,58
-No hace uso 59 21,15

TOTAL 279 100

El personal de la Empresa, considera como adecuada la
higiene del casino, lo que queda demostrado al analizar los
tramos superiores, en donde se concentran el 50,89% de los
encuestados ( 142 sujetos).

'En la opcién No Hace Uso se ubican las personas que no
poseen casino (Subgerencia Zonal Quillota, Subgerencia Zonal
San Felipe-Los Andes).

PREGUNTA N9 38: ORMAMENTACION DEL CASINO

CUADRO N2 38

CATEGORIAS H? SUJETOS b
Muy satisfactoria 17 6,09
Satisfactoria 65 23,30
Relativ. satisfac. 56 20,07
Insatisfactoria 55 19,71
Muy insatisfactor. 25 8,96
No hace uso 61 21,87
TOTAL 279 100

El personal de ESVAL, se encuentra conforme con la
‘ornamentacidén de su casino. Es necesario mencionar que sélo la
Subgerencia Zonal Valparaiso y el Nivel Central, poseen casino
para los trabajadores, por este motivo el 21,87% de las
personas se ubicé en las opcién No Hace Uso, por no contar con
este beneficio.

105



PREGUNTA N2 39: ESPACIO FISICO

CUADRO W2 39

—
CATEGORIAS N® SUJETOS %
Muy satisfactoria 30 10,80
Satisfactoria 94 33,60
lRelativ. satisfac. 717 27,60
Insatisfactoria 49 17,60
Muy insatisfactor. 29 10,40
L ' TOTAL 279 100

El espacio fisico se percibe como adecuado por la mayoria
de los encuestados, lo que permite el buen desarrollo de las
tareas del personal de la Empresa, en general, trabajadores de

terreno.
Es importante considerar los tramos Insatisfatorio y Muy

Insatisfactorio, ya que corresponden a funcionarios, quienes se
localizan principalmente en el Nivel Central, no disponiendo de
un espacio fisico adecuado, lo que incide en el desempeiio de

sus labores.
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ANALISIS DE LA VARIABLE CONDICIONES FISICO AMBIENTALES

Al considerar los 9 indicadores de la variable Condiciones
Fisico Ambientales, se observa que ésta se ubica en la
categoria de Relativamente Satisfactorio.

De lo anterior, se desprende que el personal de ESVAL,
percibe algunos indicadores como satisfactorios y otros como
insatisfactorios, dependiendo en muchas situaciones de la zona
geografica a que pertenece la persona encuestada. Asi por
ejemplo, en el indicador Aislacidém Acustica, las mayores
insatisfacciones correspondieron al Nivel Central, en tanto que
el Sistema de Calefaccién y Ventilacidén resultdé ser uni-
formemente insatisfactorio en todas las zonas.

Es importante tener presente la ubicacién de esta varia-
ble, ya que corresponde al medio ambiente que rodea la situa-
cién de trabajo, lo que influye en la satisfaccién de las
necesidades fisioldgicas del trabajador, afectando su salud
fisica y psiquica, como a su vez en su rendimiento y produc-
tividad en el trabajo.

Las Condiciones Fisico-Ambientales fueron calificadas como
Relativamente Satisfactorias, lo que queda demostrado en la
siguiente seleccién de expresiones textuales mas
representativas del personal de la Empresa:

- " Faltan mas banos."
- " Los banos duran limpios un rato.”
- " Paredes sin aislacidén acustica, mucho ruido.”
- " Cuenta con buenos circuitos eléctricos internos y
externos.”
- " Falta en el casino, un ambiente mas acogedor, arre-
glarlo, que sea mas atractivo."”

DESCRIPCION DE LOS ELEMENTOS ORGANIIACIONALES ESTRUCTUCTURALES

INDICADORES DE LA VARIABLE PARTICIPACION

PREGUNTA H? 40: PARTICIPACION UTILIDADES

CUADRO N? 40

CATEGORIAS H? SUJETOS 3
Muy satisfactoria 8 2,87
Satisfactoria 37 , 13,26
Relativ. satisfac. 65 23,29
Insatisfactoria 102 36,56
Huy insatisfactor. 67 ' 24,02
‘l_ - TOTAL 279 100

Se puede senalar que el personal de la Empresa, encuentra
que su participacién en las utilidades de la misma, no esta
respondiendo a sus expectativas; es percibida mayoritariamente
como inadecuada (60,58% de los encuestados).
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PREGUNTA N2 41: BONIPICACIONES POR WEGOCIACION COLECTIVA

CUADRO N2 41

I CATEGORIAS N® SUJETOS %
Muy satisfactoria 12 4,30
Satisfactoria 41 14,70
Relativ. satisfac. 66 23,66
Insatisfactoria 96 34,41
Muy insatisfactor. 52 18,63
No hace uso 12 4,30
TOTAL 279 100

El 53,04% ( 148 sujetos) se ubican en las categorias
Insatisfactoria y Muy Insatisfactoria, de lo que se deduce que
el personal de la Empresa, encuentra que las bonificaciones por
negociacién colectiva son insuficientes.

PREGUNTA N2 42: RECEPTIBILIDAD DE SUPERIORES

CUADRO N2 42

I CATEGORIAS N? SUJETOS %
Muy satisfactoria 31 11,11
Satisfactoria 76 27,24
Relativ. satisfac. 82 29,39

| Insatisfactoria , 62 22,22
Muy insatisfactor. 28 10,04

I TOTAL 279 100 J

El personal de la Empresa, encuentra que existe una
regular receptibilidad de parte de los superiores para escuchar
sugerencias u opiniones, como lo muestra el cuadro donde las
mayores frecuencias se concentran de las categorias centrales
(61,65% de los sujetos).
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PREGUNTA N2 43: TOMA DE DECISIONES

CUADRO N2 43

I CATEGORIAS N® SUJETOS L

I Muy satisfactoria 16 5,74

I Satisfactoria 60 21,50

I Relativ. satisfac. 54 19,35
Insatisfactoria 95 34,05
Muy insatisfactor. 54 19,36

I TOTAL 279 100

Se puede sefialar en términos generales, que el personal de
la Empresa, percibe que su participacién en la toma de
decisiones es escasa, limitandose ésta sélo a los mandos medios
y superiores. Lo anterior, se ve reflejado cuando se observa
los tramos inferiores, en donde se agrupa el 53,41% de los

encuestados.

PREGUNTA N2 44: POSIBILIDAD DE MANIFESTAR SUGERENCIAS

CUADRO N2 44

| CATEGORIAS N2 SUJETOS ]
Muy satisfactoria 22 07,88
Satisfactoria 67 24,02
Relativ. satisfac. 68 24,37
Insatisfactoria 85 30,46
Muy insatisfactor. 37 13,27
TOTAL 279 100

El personal de la Empresa, siente que la posibilidad de
manifestar sugerencias es poco 6ptima, generando con ello el
uso de canales informales de comunicacidén, lo que distorsiona
la informacién e incide en el clima organizacional. '

109



GRAFICO DE LA VARIABLE PARTICIPACION

110

100 |- 34.76

29.75

60 -

50 - 16.48

No DE SUJETOS

40 -

20 -
467

10 -

L] L) B
MY SATISF. 1 RELAT. SATIGF, I MUY INSATISF
SATISF. INSATIGF.

GRADO DE SATISFACCION

ANALISIS DE LA VARIABLE PARTICIPACION

De los datos obtenidos en los 5 indicadores, que contempla
la variable Participacién, ésta obtuvo 13,23 puntos, ubicandose
como Relativamente Satisfactorio.

Esta variable para su medicién se consideran 2 aspectos:
la Participacién Monetaria y la Participacién Administrativa.

En ambos casos, los indicadores reflejaron que los
trabajadores la perciben como Relativamente Satisfactoria.

En lo que respecta al indicador Negociacién Colectiva, los
trabajadores consideran que deben mejorarse, al igual que la
Participacién en las Utilidades, sin desconocer los logros
obtenidos.

Los indicadores que se refieren a la Participacién
Administrativa, aluden a la posibilidad de manifestar las
sugerencias y/o reclamos, la receptibilidad de los superiores,
la participacién en toma de decisiones; los. trabajadores
sienten que no existen las suficientes instancias para expresar
sus inquietudes, expectativas y hacer su aporte. Lo que deja
de manifiesto, el interés del trabajador de hacerse participe
activo en el acontecer de la organizacidn; situacién que es de
gran significacién para lograr el compromiso psicolégico,
motivacién e identificacién del trabajador con la labor que
desempeiia y con la Empresa.

Esto estA indicando que la participacién es una necesidad,
que produce satisfaccién laboral y compromiso del trabajador
con la Empresa, en la medida que se encuentre adecuadamente
resuelta, por cuanto es un factor motivacional, que se
relaciona con las necesidades de pertenencia, estima y
autorrealizacién.
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Esta variable desde un punto de vista cuantitativo resulté
ser relativamente satisfactoria, lo cual se confirma a través
de las siguientes expresiones textuales:

- " Las utilidades deben corresponder a todos por igual,
por algo son utilidades.”

- " Se han alcanzado algunos logros.”
- " Influye la falta de motivacidén y posibilidad de

manifestar sugerencias o reclamos."”
- " No nos inflan, no escuchan al trabajador.”

INDICADORES DE LA VARIABLE RECONOCIMIENTO

PREGUNTA N?% ‘5: ELOGIOS - FELICITACIONES

CUADRO N2 45

| CATEGORIAS N2 SUJETOS 3

| Muy satisfactoria 9 3,23

! Satisfactoria 45 16,13

Relativ. satisfac. 62 22,22

Insatisfactoria 97 34,77

Muy insatisfactor. 66 23,65
TOTAL 279 100

Del analisis del cuadro, se aprecia que la mayoria de los
encuestados se ubican en las tendencias negativas ( 58,42%),
manifestando la inexistencia de un sistema de reconocimiento
que se exprese a través de elogios o felicitaciones por el
trabajo bien realizado de los trabajadores.

PREGUNTA N2 46: POSIBILIADADES DE SER RSCE!DIDO O PROMOVIDO

CUADRO N2 46

CATEGORIAS N2 SUJETOS %

Muy satisfactoria 10 3,58

Satisfactoria 40 ' 14,34

Relativ. satisfac. 62 22,22

Insatisfactoria 100 35,84

| Muy insatisfactor. 67 24,02
TOTAL 279 100

En el cuadro se observa una tendencia del personal de la
Empresa, a ubicarse en los tramos inferiores, donde se reunen
167 sujetos, representando 59,86%. De lo anterior, se puede
concluir que los trabajadores perciben en forma negativa la
posibilidad de ser ascendido o promovido, existiendo una escasa
movilidad.



PREGUNTA N2 47: SANCIONES VERBALES Y/O ESCRITAS.

CUADRO N247
CATEGORIAS H? SUJETOS 3
Muy satisfactoria 7 2,51
Satisfactoria 76 27,24
Relativ. satisfac. 104 37,28
Insatisfactoria 68 24,37
Muy insatisfactor. 24 8,60
| TOTAL 279 100

El cuadro muestra una tendencia central, siendo percibido
por la mayoria del personal de la Empresa, como Relativamente
Satisfactorio. Lo anterior, no constribuye a generar actitudes
positivas frente a las tareas que deben desarrollar los

trabajadores.

GRAFICO DE LA VARIABLE RECONOCIMIENTO
130

120 |- 4229

110 |
100 -
90 - 31.18

60 |-
1936

No DE BUJETOS
~
o
I

3
T

30

20 - 6.09

10 -

108 ____j

1 L L
HUY SATISF. ] ; RELAT. GATISF. I MUY INSATIGF,
SATISF. NSATSF.

GRADO DE SATISFACOON

ANALISIS DE LA VARIABLE RECONCOCIMIENTO

El reconocimiento es un acto de valorizacién hacia el
individuo y el trabajo que desempeiia, radicando en esto 1la
importancia del resultado obtenido en esta variable, ya que el
individuo al sentirse reconocido, tendrda una actitud positiva
hacia un buen desempeifio laboral.

E1l Reconocimiento resulté ser percibido como
Insatisfactorio. Dentro de sus indicadores, el que obtuvo una
mayor insatisfaccidén es el referido a la Promocién o Ascenso,




esto se explica, ya que en la préctica los trabajadores
desempefian una misma labor por afos sin ser promovidos, lo que
genera cierto grado de desmotivacidén en sus labores, debido a
la escasa posibilidad de desarrollar una carrera funcionaria al
interior de la Empresa. _
Otro indicador que obtuvo un similar resultado, es el
relacionado con los Elogios y Felicitaciones ante una labor
bien realizada; al respecto el persconal la percibe como
inadecuada o ausencia de tales manifestaciones de parte de la
Empresa. Visualizdndose con ello que las acciones e inicia-
tivas en este ambito deben ser reales, enmarcadas dentro de una
politica de Reconocimiento y no realizarse como deber o

convencionalismo.
Esta variable se relaciona con los requirimientos de

logro, estima, autorrealizacién. De acuerdo a lo que senala
Herzberg, corresponde a un factor motivador, que produce
efectos duraderos de satisfaccién laboral, contribuyendo a una
productividad mas efectiva.

El resultado cuantitativo se puede corroborar a partir de
los siguientes expresiones textuales mas significativas de las

personas encuestadas:

- " No existe tipo de elogios, ni siquiera dan las

gracias."
- " No existe una escala de promociones actualmente.”

- " Las felicitaciones y reconocimiento sélo llegan a

nivel de jefaturas."
- " Las sanciones deberian ser personales y no pasar por

tantas jefaturas."”

INDICADORES DE LA VARIABLE CONTENIDO DEL TRABAJO

PREGUNTA N2 48: IMPORTANCIA DEL TRABAJO QUE REALIZA

CUADRO N2 48

CATEGORIAS H? SUJETOS
Muy satisfactoria 34 12,20
Satisfactoria 87 31,20
Relativ. satisfac. 68 24,40
Insatisfactoria 49 17,60
Muy insatisfactor. 41 14,60
I TOTAL 279 100

Se puede senalar que el personal de la Empresa, tiende a
percibir este indicador como positivo, es decir, valora y le
otorga importancia al trabajo que desempena.
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PREGUNTA N2 49: POSIBILIDADES DE DESARROLLAR HABILIDADES Y

CAPACIDADES.
CUADRO N2 49

CATEGORIAS N2 SUJETOS 3
Muy satisfactoria 43 15,41
Satisfactoria 90 32,26
Relativ. satisfac. 86 30,82
Insatisfactoria 45 16,13
Muy insatisfactor. 15 5,38

TOTAL 279 100

Este indicador fue percibido como positivo, lo que indica
que el personal de la Empresa, siente que mediante la ejecucién
de su trabajo, es posible desarrollar sus capacidades Yy
habilidades.

PREGUHTA N2 50: RESPONSABILIDAD QUE LE OTORGA EL TRABAJO.

C-UADRO N2 50

CATEGORIAS H?2 SUJETOS 3
Muy satisfactoria 67 ‘ 24,01
Satisfactoria 131 46,95
Fnelativ. satisfac. 56 20,08
Insatisfactoria 19 6,81
Muy insatisfactor. 6 2,15
TOTAL : 279 100

Este indicador es percibido por el personal de la Empresa,
como adecuado, es decir, los trabajadores se muestran conformes
con la responsabilidad que les otorga el trabajo que
desempeiian, lo que se puede apreciar observando el cuadro,
donde la tendencia mayoritaria de las personas es a ubicarse en
las categorias superiores.
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PREGUNTA N2 51: AUTONOMIA PARA REALIZAR EL TRABAJO

CUADRO N2 51

CATEGORIAS N® SUJETOS 7 L
Muy satisfactoria 39 13,98
Satisfactoria 129 ' 46,24
Relativ. satisfac. 82 29,39
Insatisfactoria 24 8,60
Muy insatisfactor. 5 : 1,79
TOTAL 279 100

En cuanto a lo que refleja la informacién expuesta en el
cuadro, se puede sefalar que este indicador es percibido como
adecuado, pues les permite tener autosuficiencia e iniciativas
individuales en su trabajo.

PREGUNTA W92 52: VARIADAS ACTIVIDADES QUE OFRECE EL TRABAJO

CUADRO N? 52

CATEGORIAS He SUJETO | 3
Muy satisfactoria 36 12,90
Satisfactoria 128 45,88
Relativ. satisfac. 73 25,45
Insatisfactoria 33 11,83
Muy insatisfactor. 11 3,94
TOTAL 279 100

La tendencia se manifiesta en este indicador, en forma
.positiva, ya que la mayor concentracién de trabajadores se
ubica en las tendencias superiores. Por tanto, el personal de
la Empresa, percibe que el trabajo que realiza le permite
desarrollar variadas actividades, sintiéndose satisfechos.
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ARALISIS DE LA VARIABLE CONTENIDO DEL TRABAJO

Esta variable con c¢inco indicadores, se ubica en 1la
categoria Satisfactorio.

Este resultado, indica que el personal de la Empresa,
percibe el desarrollo de su trabajo como creativo y variado,
que le implica un grado de desafio; esto se constituye en una
fuente de real satisfaccién para las personas, en la medida que
contribuye al pleno ejercicio y desarrollo de sus capacidades

y habilidades.
El Contenido del Trabajo se relaciona con las

necesidades de autoestima, autonomia y autorrelizacién,
correspondiendo a un factor motivador de Herzberg, senalando
que el grado de satisfaccidén que experimenta el trabajador
depende del tipo de trabajo que desempenan, es decir, que les
resulte interesante y con responsabilidad, generando con ello
una mayor productividad.

La misma realidad obtenida en el anadlisis cuantitativo se
presenta en las expresiones textuales mAs representativas de
los trabajadores encuestados:

- " Mi trabajo es considerado.”

- " Me permite aprender mas y esforzarme."
- " Tengo mi grado pequefio de autonomia.”
- " Me dan las facilidades."
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INDICADORES DE LA VARIABLE RELACIONES HUMANAS

PREGUNTA N2 53:

CUADRO N2 53

TRATO PERSONAL ENTRE COMPANEROS

CATEGORIAS He SUJETOS % _=T
Muy satisfactoria 77 27,60
Satisfactoria 124 44,44
Relativ. satisfac. 51 18,28
Insatisfactoria 20 7,17
Muy insatisfactor. 7 2,51
TOTAL 279 100

Al analizar el cuadro,
tendencia mayoritaria de los trabajadores,

se puede observar que existe una
a ubicarse en las

categorias superiores ( 72,04% - 201 sujetos), lo que esta
senalando que existe una percepcidén positiva, respecto a este
indicador. Lo anterior resulta importante, si se considera que
el trabajador pasa la mayor parte del dia en el lugar de
trabajo, lo que repercute en la motivacidon de las personas
para contribuir a las metas de la organizaciédn.

PREGUNTA N2 54:

NIVEL DE SOLIDARIDAD ENTRE COMPANEROS

CUADRO N9 54

CATEGORIAS N2 SUJETOS 3
Muy satisfactoria 73 26,16
Satisfactoria 128 45,88
Relativ. satisfac. 57 20,43
Insatisfactoria 18 6,45
‘Muy insatisfactor. 3 1,08
TOTAL 279 100

De la informacién vertida en el cuadro,

se deduce que el

personal de ESVAL, tiene un buen nivel de solidaridad entre los
companeros, sliendo esto favorable para el mejor desempeio de
sus actividades y desarrollo de ellos como personas.
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PREGUNTA N2 55: RESPETO HACIA LA PERSONA Y ACTIVIDAD QUE

REALIZA.
CUADRO N2 55
CATEGORIAS N2 SUJETOS %
Muy satisfactoria 77 | 27,60
Satisfactoria 144 51,61
I-Relativ. satisfac. 41 14,70
I Insatisfactoria 10 3,58
I Muy insatisfactor. 7 2,51
I TOTAL 279 100

Los trabajadores perciben este indicador como positivo, en
donde la tendencia mayoritaria del personal es a ubicarse en
las tendencias superiores ( 79,21% - 221 sujetos). El resultado
obtenido por este indicador es de gran relevancia para los
trabajadores, ya que significa que existe una aceptacidén y
valorizacidén de su persona y del trabajo que realiza, por parte
de los compaferos de labores, situacién que influye en la
motivacidén y en un adecuado ambiente de trabajo.

PREGUNTA H? 56: COMUNICACION ENTRE UD. Y SU JEFE

CUADRO M956

| CATEGORIAS N9 SUJETOS %

ﬂ Muy satisfactoria : 12 4,30

ﬂ Satisfactoria 50 17,92

H Relativ. satisfac. 74 26,52

Blnsatisfactoria 86 30,82
Muy insatisfact. 57 20,44

H TOTAL 279 100

El personal de la Empresa, mayoritariamente percibe este
indicador como negativo, ya que la tendencia de los
trabajadores es a ubicarse en las categorias inferiores del
cuadro (51,61% de los sujetos).

El resultado estd sefalando que al interior de la Empresa,
existen canales comunicacionales que no estén siendo los mas
adecuados a nivel vertical, es decir, entre el trabajador y su
jJefe directo. Es importante precisar que esta situacién se
refleja principalmente a nivel de mandos medios.



PREGUNTA N2 57:

CUADRO N2 57

COMUNICACION ENTRE COMPANEROS

CATEGORIAS N? SUJETOS $
Muy satisfactoria 59 21,15
Satisfactoria 144 51,61
Relativ. satisfac. 52 18,64
Insatisfactoria 19 6,81
Muy insatisfactor. 5 1,79
TOTAL 279 100
Los trabajadores se ubican mayoritariamente las

categorias de Relativamente Satisfactorio a Muy Satisfactorio,
, existiendo

con un 91,4% de los encuestados ( 255 sujetos),
por tanto, una buena comunicacidén entre companeros de trabajo,

lo que incide en que la Empresa,

humanas.

PREGUNTA N2 58:

CONFIANZIA ENTRE COMPANEROS

CUADRO H® 58

posea adecuadas relaciones

CATEGORIAS N2 SUJETOS %
Muy satisfactoria 57 20,43
Satisfactoria 125 44,80
Relativ. satisfac. 64 22,94
Insatisfactoria 23 8,24
Muy insatisfactor. 10 3,59
TOTAL 279 100

Este indicador es considerado por el personal,
se puede concluir que en la

positivo.

En razdén de lo cual,

como

Empresa, existe una adecuada confianza entre los trabajadores,
creando un ambiente grato para el desarrollo de las funciones
de cada uno de los individuos que laboran en la Empresa.
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Ng DE SUJETOS

PREGUNTA N2 59: POSIBILIDAD DE TRABAJAR EN EQUIPO

CUADRO N2 59

CATEGORIAS N? SUJETOS 3
Muy satisfactoria 48 17,20
I Satisfactoria 143 51,25
Relativ. satisfac. 60 21,51
Insatisfactoria 19 6,81
Muy insatisfactor. 9 3,23
L TOTAL 279 100

El personal de la Empresa, visualiza como positivo este
indicador, wubicé&ndose un 89,95% ( 251 sujetos), en las
categorias que van de Relativamente Satisfactoria a Muy
Satisfactoria.

Lo anterior, permite contribuir en mejor forma al logro de
los objetivos laborales y en la generaciém de acciones
eficientes, aunando esfuerzos e impulsando el desarrollo de las
capacidades de las personas.
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ANALISIS DE LA VARIABLE RELACIONES HUMANAS

La variable Relaciones Humanas con su siete indicadores,
se ha ubicado en la categoria de Satisfactorio.

En forma mayoritaria, el personal encuestado percibe la
presencia de positivas relaciones interpersonales, considerando
la existencia de una adecuada integracién entre companeros,
solidaridad, camaraderia, comunicacién, cohesién y apoyo mutuo.
Lo que refleja buenos canales de comunicacién a nivel de
relaciones horizontales.

En esta variable el indicador que presenta cierta debili-
dad, corresponde a la comunicacién entre trabajador y su supe-
rior jeridrquico, de lo que se deduce que existen algunos aspec-
tos comunicacionales que entorpecen una adecuada interrelacidm
a nivel vertical.

Las experiencias positivas en la variable Relaciones
Humanas, constituyen una fuente de intercambio de recompensas,
y una posibilidad de encontrar aceptacién. Se relaciona con
una serie de necesidades humanas, entre las cuales destacan las
de afecto, pertenencia, estima y participacidén, que constituye
en si, un aspecto extrinseco que rodea al trabajador mientras
labora, correspondiendo, por tanto, a un factor higiénico, es
decir evita la frustracién y posibilita espacio para el

desarrollo personal.

Lo anteriormente seiialado, se puede corroborar a partir de
los siguientes testimonios méds representativos del personal

encuestado:
- " Somos una gran familia."®
- " Tenemos mucha confianza entre nosotros, como para

ayudarnos."”
- " No hay comunicacidén con los jefes."

INDICADORES DE LA VARIABLE CRECIMIENTO PERSONAL

PREGUNTA N2 60: POSIBILIDAD ASISTIR A CURSOS TECHICOS

CUADRO HN¢? 60

E CATEGORIAS N? SUJETOS %

ﬂ Muy satisfactoria 30 10,75

E Satisfactoria 97 34,77
Relativ. satisfac. S1 18,28
Insatisfactoria 27 9,68

IHuy insatifactor. 27 9,68
No hace uso 32 11,46

I No conoce 15 5,38

L: TOTAL 279 100

De la observacidén de las cifras, se puede deducir que sélo
existe un 16,84% ( 47 sujetos), que No Hace Uso y No Conocen
este indicador, sin embargo de las personas que hacen uso, se
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detecta que la tendencia es a considerarlo como positivo, lo
que queda demostrado al agruparse el 63,8% de los encuestados

en las categorias intermedia a superiores.
Lo anterior permite concluir, que existe una buena

difusién de este tema al interior de la Empresa, si bien no es
la mas 6ptima.

PREGUNTA N2 61: CONTENIDO DE LOS CURSOS TECNICOS

CUADRO N2 61

CATEGORIAS N2 SUJETOS 3
Muy satisfactoria 24 8,60
Satisfactoria 100 35,84
Relativ. satisfac. 62 22,22
Insatisfactoria 20 7,18
Muy insatisfactor. 11 3,94
No hace uso 62 22,22

TOTAL 279 , 100

La tendencia de los trabajadores encuestados, en este
indicador, es de agruparse en las categorias de Relativamente
Satisfactorio a Muy Satisfactorio, correspondiendo a un 66,66%
( 186 sujetos). Esta situacidn refleja que los contenidos de
los cursos técnicos son buenos, influyendo en ellos factores
tales como la motivacién, interés, duracidn, entre otros.

PREGUNTA N2 62: PREOCUPACION DE LA EMPRESA POR CAPACITAR

CUADRO N2 62

CATEGORIAS K2 SUJETOS ]
Muy satisfactoria 27 9,68
Satisfactoria 119 42,65
| Relativ. satisfac. 60 21,51
Insatisfactoria 43 15,41
Muy insatisfactor. 30 10,75
TOTAL 279 100

La percepcién del personal de la Empresa, en relacién a
este indicador, es a evaluarlo como positivo. Lo que esta
reflejando la exitencia de una buena acogida por parte de los
trabajadores hacia las acciones implementadas por la Empresa,
a partir de las nuevas politicas en esta area.
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PREGUNTA N2 63:

CUADRO N2 63

POSIBILIDAD DE ASISTI

R A CURSOS O

TALLERES DESARROLLO PERSONAL

I CATEGORIAS N2 SUJETOS %
| Muy satisfactoria 4 1,43
Satisfactoria 20 T 17
Relativ. satisfac. 36 12,90
Insatisfactoria 132 47,32
Muy insatisfactor. 87 31,18

TOTAL 279 100

De la observacidén precedente,

se desprende que este

indicador es considerado como deficiente por los trabajadores,
ya que la tendencia es a ubicarse en las categorias inferiores
del cuadro. De esto se puede deducir que la Empresa, no cuenta
con una politica ni acciones claramente definidas que se

preocupen de desarrollar esta area.

PREGUNTA N2 64: FOMENTO A LAS RELACIONES INTERPERSOMALES

CUADRO N? 64

CATEGORIAS N2 SUJETOS 3

Muy satisfactoria 2 0,72

Satisfactoria 31 11,11

Relativ. satisfac. 68 24,37

Insatisfactoria 115 41,22

Muy insatisfactor. 63 22,58
TOTAL 279 100

El personal , evaliua este indicador como insuficiente, al

ubicarse un 88,17%

(246

sujetos),

categorias de

Relativamente satisfactoria a Muy Satisfactoria.

La Empresa desarrolla escasas actividades, en cuanto, a
este ambito, remitiéndose sélo a un nimero reducido de eventos
en el transcurso del ano.
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PREGUNTA N2 65: CURSOS DE COMUNICACION INTERPERSONAL

CURDRO N2 65

CATEGORIAS N2 SUJETOS %
Muy satisfactoria (o] 0,00
Satisfactoria 11 3,94
Relativ. satisfac. 40 14,34
Insatisfactoria 126 45,16
Muy insatisfactor. 102 36,56
TOTAL 279 100

Los mayores porcentajes de trabajadores se ubican en las
tendencias negativas ( 81,72% - 228 sujetos), considerando esta
variable como deficiente. Lo anterior, queda demostrado al
advertir que la Empresa no cuenta con una politica al respecto.

PREGUNTA N? 66: OPORTUNIDAD ASISTIR A CURSOS CULTURALES

CUADRO N2 66

[ CATEGORIAS N2 SUJETOS %
Muy satisfactoria 4 1,43
Saétisfactoria 18 6,45
Relativ. satisfac. 28 10,04
Insastisfactoria 95 34,05
Muy insatisfactor. 134 48,03

TOTAL 279 100

Del cuadro precedente se desprende que mayoritariamente
los trabajadores consideran este indicador como deficiente, al
agruparse 82,08% ( 229 sujetos) en las categorias inferiores.

Se puede senalar, que no se ha promovido tales cursos o
eventos, que constituyen un aporte importante al desarrollo
integral del trabajador.
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ANALISIS DE LA VARIABLE CRECIMIENTO PERSONAL

Al analizar el puntaje obtenido por la Variable Creci-
miento Personal, referida al Recurso Humano y su desarrollo, se
puede observar que obtuvo 16,64 puntos, lo que corresponde a la

categoria de Relativamente Insatisfactorio.
En vista de la evaluacidén cuantitativa obtenida en la

variable, es necesario considerar que ésta se definidé a partir
de dos aspectos fundamentales: la capacitacién y la formacidn;
la informacidén arrojada en los respectivos indicadores de cada
dimensién es distinta. '

La capacitacidén obtuvo un resultado Satisfactorio, de lo
que se deduce que el personal estd conforme con las acciones
emprendidas en esta materia, lo que esta indicando que la
capacitacién técnica, dirigida a 1los diferentes estratos
ocupacionales y zonas geograficas, responde a los requerimien- .
tos de especificidad de cada labor y a los avances tecnoldgi-
cos, permitiendo a los trabajadores adaptarse a las exigencias
de su medio laboral en constante cambio y favoreciendo un
optimo cumplimiento de las metas de la Empresa.

Es importante hacer notar que las Administraciones mas
alejadas, perciben gque la capacitacién no llega con la misma
fluidez, que en las localidades mas centrales.

En cuanto a la Formacidén, no existen acciones claras y
definidas al respecto. Situacién que se evidencia en el
analisis cuantitativo, siendo percibida como Insatisfactoria.

Por tanto, es importante considerar esta dimensidn, ya que

125



favorece, no sélo, el desarrollo personal del ser humano, sino

ademés el clima organizacional y permite desarrollar nuevas
destrezas y habilidades, que faciliten el establecimiento de

relaciones interpersonales, que propicien el surgimiento de

ambientes sociales constructivos.
Esta variable Crecimiento Personal, se relaciona con las

necesidades de orden superior, correspondiendo a un factor
motivador, intrinsico a los aspectos que rodean al personal en
su lugar de trabajo, produciendo efectos duraderos de
satisfaccién y de aumento de la productividad laboral.

Del resultado obtenido a nivel de observaciones personales
se puede reforzar lo expuesto anteriormente a partir de las
siguientes expresiones textuales mas representativas del

personal encuestado:
CAPACITACION :

- " Hay cursos buenos, regulares y malos.”

- " Me ha servido para desarrollar mejor mi trabajo.”

- " No es para todos, sélo para algunos; para Valparaiso
capacitan mis y para el interior hay menores

posibilidades."”

FORMACION :

- " Jamds he sabido de tales cursos."( Desarrollo perso-

nal).
- " No hay conciencia sobre lo artistico y cultural."”
- " No hay posibilidades."; " No conozco."; " ; Cudndo?”

¢ Dénde ? ".

PRIORIZACION DE LOS ELEMENTOS ORGANMIZACIONALES DE ESTE BALANCE
SOCIAL IETERNO.-

VARIABLES PRIORIZACION M2 SUJETOS )
REMUNERACION 1 210 75,26
RECONOCIM. 2 73 26,16
CRECIMIENTO 3 58 20,79
PERSONAL
RELACIONES 4 57 20,43
HUMANAS

H CONDICIONES 5 54 19,35
FISIC-AMBIEN.
PARTICIPACION 6 48 17,20
CONTENIDO DEL 7 45 16,13
TRABARJO
SERVICIO DE 8 42 15,05
BIEKESTAR
ESTRUCTURAS Y 9 40 14,34
NORMAS '

Del cuadro, se desprende que lo mas importante para el
personal de ESVAL, en estos momentos, es la Remuneracién.
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Es necesario considerar las preferencias asignadas por los
trabajadores de la Empresa, a las variables Reconocimiento,
Crecimiento Personal y Relaciones Humanas, 2%, 32 y 42 lugar
respectivamente, ya que estas constituyen la base para la
generacién de un adecuado clima organizacional.

PRIORIZACION DE LOS ELEMENTOS ORGANIZACIONALES PARA UN PROXIMO
BALANCE SOCIAL.-

—
VARIABLES PRIORIZACION N2 SUJETOS $
REMUNERACION 1 202 72,40
ESTABILIDAD 2 83 29,74
LABORAL
RECONOCIM. 3 39 13,97
SUPERVISION 4 38 13,62
CAPACITACION S 35 12,54
Y FORMACION
JORNADA DE 6 33 11,83
TRABAJO
RELACIONES 7 29 10,39
HUMANAS
SEGURIDAD 7 29 10,39
INDUSTRIAL
COMUNICACION 9 28 10,04
E INFORMAC.
SEGURIDAD 9 28 10,04
SOCIAL
ESTRUCTURAS Y 9 28 10,04
NORMAS
PROMOCION 9 28 10,04
PARTICIPAC. 13 27 09,60
I—
CONTENIDO DEL 13 27 _ 09,60
TRABAJO
CONDICIOKNES 15 25 08,90
FIS.-AMBIENT.
SERVICIO DE 15 25 08,90
BIENESTAR
RESPONSAB. 15 25 08,90
ORGANIZACION. 18 24 08,60
DE LOS TRABA.

Si lo comparamos con el cuadro anterior, vemos que se
mantiene en la primera prioridad la Remuneracién.

Se observa que las nuevas variables incorporadas asumen
importantes prioridades como lo son Estabilidad Laboral, con la
segunda preferencia, lo que concuerda con la necesidad de
permanecer en la Empresa y mantener su puesto de trabajo y la
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e e eagacte. 3 SAgaoAtagy
dependiendo de 1la relacién supervisor-supervisado.
TABLA RESUMEN BALANCE SOCIAL
WRIABLE SOCIALES | PRIRIDAD RESULTADO s:g;l“g ;:f;g gmmm?;c ‘l’m
REMUNERAC ION i 11,53 X -1 i
(R.'S.) j
ESTRICTURSS ¥ 9 17,51 l X # |
NS (SATISF ) | J
SERVICIO DE 8 39,62 X I -1
BIENESTAR ( INSATISF. )
COMDICIONES 5 26,25 X -
FISICO-AHBIENTALES (R. 'S, )
PARTICIPACION 6 13,21 X -1
(R. s. )
RECOMOCINIENTD i 07,85 X -
( INSATISF. )
CONTENIDO DEL 7 17,42 1
TRABAJD (SATISF. )
RELACIONES 4 26,82 X 1
HUNRS (SATISF.) B
CRECIMIENTD 3 26,62 X -1
PERSONAL (R.S.) |
ToTAL 176,83 -3 -6 =3
(R.S.)
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VARIABLES SOCIALES

PRIORIDAD

RESULTADO

ACTIVOS SOCIALES

PASIVOS SOCIALES

SUPERHABIT O
PERDIDA SOCIAL

Corresponde a los Elementos
Organizacionales Estructurales y
Procesuales.

Preferencia asignada a cada variable
por el personal de la Empresa.

Corresponde al puntaje total obtenido
por la variable.

Figuran los Elementos
Organizacionales de Satisfaccidén que
corresponden a las categorias de Muy
Satisfactorio y Satisfactorio.

Figuran los Elementos
Organizacionales de Relativamente
Satisfactorio, Insatisfactorio y Muy
Insatisfactorio.

: Corresponde a la suma total de los
activos menos la suma total de los
pasivos.
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CRUCE DE VARIABLES

A continuacién se presentan correlaciones establecidas

entre las variables Sexo,

Edad,

Estrato Ocupacional y ZIona

Geografica con cada uno de los Elementos Organizacionales

Estructurales y Procesuales.

I.- CRUIAMIENTO DE 1OS ELEMENTOS ORGANIZACIONALES CON SEXO

SEXO0 / REMUNERACION

Preg.: 1A / 1B a 4B
REMUN . MUY SATISF. | RELAT. INSATI. MUY TOTAL
SEXO SATISF. SATISF. INSATI.
MASC. 15 47 80 60 25 227
FEMEN. 2 9 21 13 7 52
TOTAL 17 56 101 73 32 279

Tanto los hombres como mujeres tienden a concentrarse en
las categorias Relativamente Satisfactoria e Insatisfactoria.

Se puede deducir de lo anterior, que no existe diferencia
por sexo para considerar la variable Remuneracidén, ya que ambos
la perciben como insuficiente en relacién a sus necesidades.

SEXO / ESTRUCTURAS Y NORMAS.

Preg. 1A / 5B - 9B
ESTRU. MUY SATISF. | RELATI. | INSATI. MUY TOTAL
NORMAS | SATISF. SATISF. INSATI.
SEXO
MASCU. 36 102 64 21 4 227
FEMEN. 10 32 9 1 52
TOTAL 46 134 73 22 279

Se puede apreciar que la mayor concentracién,

hombres (102) se ubica en la categoria

como mujeres

(32),

tanto

Satisfactorio, de lo que se deduce que la percepcidén de esta
variable no se ve afectada por el sexo.
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SEX0 / SERVICIO DE BIENESTAR

Preg. 1A / 10B - 30B
SERV. MUY SATISF. | RELAT. INSATI. MUY TOTAL
BIENT. SATISF. SATISF. INSATI.
SEXO
IVHASC. 13 62 115 34 227
FEMEN. (o} 5 13 27 7 52
TOTAL 18 75 142 41 279 |

La mayor concentracién de hombres (115), y mujeres (27)

consideran esta variable Insatisfactoria, lo que refleja que el
personal de la

sexo no afecta la percepcién,

que tiene el

Empresa, acerca del Servicio de Bienestar.
SEXO0 / CONDICIONES FISICO AMBIENTALES
Preg. 1A / 31B -39B

COND. MUY SATISF. | RELAT. INSATI. MUY TOTAL

FISICO SATISF. SATISF. INSATI.

AMBIT.

SEXO
HVHASC. 7 44 99 56 21 227
H FEMEN. 6 18 19 7 52
ﬂ 9 50 117 75 28 279

La mayor frecuencia en los hombres ( 99 sujetos) se ubican

en la categoria Relativamente Satisfactoria,
mayoritariamente

mujeres

se ubican

Insatisfactoria ( 19 personas).
Esto refleja que los hombres perciben un poco mejor las

Condiciones Fisicos Ambientales que las mujeres,

en

en cambio,

las

la categoria

esto puede

explicarse basicamente a su formacién cultural.

SEXO / PARTICIPACION

Preg. 1A / 40B - 44B
PARTC. MUY SATISF. | RELAT. INSATI. | MUY TOTAL
SEXO SATISF. SATISF. INSATI. ¥
MASC. 9 36 87 62 33 227
FEMEN. 4 10 10 21 7 52
TOTAL 13 46 97 83 40 279

Se detecta una diferencia de percepcién entre hombres y
Es asi como, los hombres mayoritariamente se reunen

mujeres.

en la categoria Relativamente Satisfactoria,
mujeres perciben esta variable como
personas).
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SEXO / RECONOCIMIENTO
Preg 1A / 45B - 47B

RECON. | MUY SATISF. | RELAT. INSATI. | MUY TOTAL
SEXO SATISF. SATISF. INSATI.

MASC. 3 15 71 94 44 227
FEMEN. 0 2 16 24 10 52
TOTAL 3 17 87 118 54 279

Se aprecia, que tanto hombres (94 personas), como mujeres
(24 personas), perciben que el Reconocimiento en la Empresa, es

insatisfactorio.

SEXO / CONTENIDO DEL TRABAJO

Preg. 1A / 48B - 52B

CONT. MUY SATISF. | RELATI. | INSATI. | MUY TOTAL
TRAB. SATISF. SATISF. INSATI.

SEXO

MASC. 46 82 78 19 2 227
FEMEN. 16 20 13 2 ! 52
TOTAL 62 102 91 21 3 279

No existe una diferencia en cuanto a la percepcidn de esta
variable, tanto en hombres como en mujeres, existe una
tendencia mayoritaria a concentrarse en las tendencias
positivas.
SEXO / RELACIONES HUMANAS
Preg. 1A / 53B - 59B

RELAC. MUY SATISF. | RELAT. INSATI. | MUY TOTAL
HUMAN. SATISF. SATISF. INSATI.

SEXO

MASC. 53 118 45 10 1 227
FEMEN. 12 &k 14 4 1 52
TOTAL 65 139 59 14 2 279

La gran mayoria de los hombres y las mujeres se ubican en
de lo que se puede deducir que
ambos sexos perciben igual, lo que favorece el clima laboral.

la categoria satisfactoria,
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SEX0O / CRECIMIENTO PERSONAL

Preg. 1A / 60B - 66B

CREC. MUY SATISF. | RELAT. INSATI. | MUY TOTAL

PERS. SATISF. SATISF. INSATI.

SEXO

MASC. 2 17 95 70 43 227

FEMEN. 0 3 20 22 7 52
I TOTAL 2 20 115 92 50 279

En la mayor frecuencia se ubican los hombres (95

sujetos)en la categoria Relativamente Satisfactoria, respecto
de las mujeres, éstas se ubican en la categoria de
Insatisfactoria, con 22 personas. De lo anterior se puede
deducir que la percepcidén por sexo, es significativa.

CRUZAMIENTOS DE LOS ELEMENTOS ORGANIXACIONALES CON EDAD

IX.-
EDAD / REMUNERACION
Preg 2A / 1B - 4B
REMUNERACION | MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
EDAD SATIS. SATIS. INSAT.
MEN. 20 ANOS 0 0 1 0 1 2
20 - 30 ANOS 2 17 12 12 50
31 - 40 ANOS 3 16 26 24 4 13
41 - 50 ANOS 7 21 34 22 10 94
51 - 60 ANOS 4 10 17 11 4 46
61 Y MAS 1 2 6 | 4 1 14
TOTAL 17 56 101 73 32 279

Se observa que mayoritariamente (104 sujetos) perciben la
Remuneracién de Relativamente Satisfactoria a Insatisfactoria.
Se puede concluir que no existe una diferencia significativa de
percepcién entre los sexos para considerar esta variable.
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EDAD / ESTRUCTURAS Y NORMAS
Preg. 2A / 5B - 9B

ESTRUCTURAS MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
Y MNORMAS SATI. SATIS. INSAT.
EDAD
MENOS 20 ANOS 0 1 1 0 0 2
20 - 30 ANOS 8 22 14 4 2 50
31 - 40 ANOS 14 33 17 9 0 73
41 - 50 ANOS 14 48 25 6 1 94
51 - 60 ANOS 7 20 15 3 1 46
61 Y MAS 3 10 1 0 0 14
TOTAL 46 134 73 22 4 279

En este cuadro se observa que la tendencia del personal de
la Empresa, es a ubicarse en categorias positivas.

No existen diferencias significativas en las distintas
edades, por cuanto los sujetos se distribuyen proporcionalmente
en las diversas categorias, no obstante se aprecia que en los
tramos de menor edad, se encuentra una mayor tendencia a
ubicarse en las categorias Satisfactorias.

EDAD / SERVICIO DE BIENESTAR
Preg. 2A / 10B - 30B

SERV. MUY SATISF | RELAV. | INSA- MUY TOTAL
BIENT. | SATISF. SATISF. | TISF INSA-
SEXO TIF.
MENOS 0 o 1 1 0 2
20ANOS
20-30 o 3 11 24 12 50
ANOS
31-40 1 5 16 41 10 73
AROS
41-50 0 5 30 48 11 94
ANOS
51-60 1 2 14 21 8 46
AROS
61 Y 1 3 3 6 1 14
MAS ,
AROS

[_:orAL 3 18 75 141 42 279

Se puede concluir que el personal de la Empresa, percibe al
Servicio de Bienestar, en forma similar entre los distintos
tramos de edad, preferentemente en la categoria

Insatisfactoria ( 141 sujetos).
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EDAD / CONDICIONES FISICO AMBIENTALES
Preg. 2A / 31B - 39B

CONDICIONES MUY | SA- RE- INSA- MUY | TOTAL
FISICO SA- TIS. | LAV. TI. INSA-
AMBIENTALES TIS. SA- TI.
EDAD TIS.
MENOS o 0 1 1 0 2
20 ANOS
20 - 30 ANOS 1 11 15 17 6 50
31 - 40 ANOS 2 11 33 20 7 73
I 41 - 50 ANOS 3 15 40 29 7 94
I 51 - 60 ANOS 3 7 21 7 8 46
61 Y MAS 0 6 7 1 0 14
TOTAL 9 50 117 75 28 279

Se puede concluir que el personal de la Empresa, percibe
las Condiciones Fisico Ambientales como Relativamente
Satisfactoria, no existiendo gran diferencia en los distintos

tramos de edad.

EDAD / PARTICIPACION
Preg. 2A / 40B - 44B

PARTICIPAC. MUY SATIS. | RELAT. | INSA- | MUY TOTAL
SATIS. SATIS. | TI. INSA-
EDAD i

MEN. 20 ANOS 0 0 0 1 : | 2
20 - 30 ANOS 2 12 12 13 11 50
31- 40 ANOS 4 9 19 29 12 73
41-50 ANOS 3 17 41 22 11 94
| s1- 60 afos 2 5 20 14 5 46
61 Y MAS 2 3 5 4 0 14
TOTAL 13 46 97 83 40 279

En relacidén a este cruce de variables, existe diferencia
de percepcidén, segin el tramo de edad en que se encuentre la
persona.

Las personas mayores tienden a considerar su Participacién
en términos regulares, no se evidencia lo mismo, en los tramos
en que se ubican las personas mas jévenes, quienes la evaluan
como insuficiente, reflejando con ello que el nivel de
aspiraciones, en torno a esta variable es mayor en la gente
joven, que estad iniciando una carrera funcionaria.
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EDAD / RECONOCIMIENTO
Preg. 2A / 45B - 47B

— |
RECONOCON . MUY SA- RE- IN- MUY TOTAL
SA- TISF. LAT. SATF. IN-
EDAD TIF. SA- SATF.
TIF.
MEN.20 AROS 0 0 0 1 1 2
20-30 ANOS 0 3 15 20 12 50
31-40 ANOS (0] 4 18 31 20 73
41-50 ANOS 2 5 30 42 15 94
51-60 ANOS 1 3 18 20 4 46
61 Y MAS (0] 2 g 4 14
ANOS
TOTAL 3 17 87 118 54 279
Los trabajadores de 1la Empresa, perciben que el

Reconocimiento en la Organizacién no estd respondiendo a las
expectativas de éstos, no se observan diferencias por tramos de

edad en torno a esta variable.

EDAD / CONTENIDO DEL TRABAJO
Preg. 2A / 48B - 52B

CONTENIDO | MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
TRABAJO SATIS. SATIS. INSAT.
EDAD
MEN.20ANOS o} 0 0 2 0 2
20-30 ANOS 12 13 19 4 2 50
31-40 ANOS 18 27 23 4 1 73
41-50 ANOS 16 43 27 8 (o] 94
51-60 ANOS 12 14 17 o} (o] 46
61 Y MAS 4 5 5 0 0 14
TOTAL 62 102 91 21 3 279

La tendencia en general, es concentrarse en las categorias
positivas, no obstante existe un tramo de edad que percibe esta
variable como Insatisfactoria.

En relacidén a lo anteriormente, se puede deducir que el
personal de la Empresa, posee un criterio poco uniforme en
relacién al Contenido del Trabajo.
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EDAD / RELACIONES HUMANAS

Preg. 2A / 53B - 59B

——

RELAC . HUM. MUY SATIF. | RELAV. | INSAT. | MUY rornL-_T
EDAD SATIF. SATIF. INSATF
MEN.20 ANOS 1 0 0 1 0 2
| 20-30 ANOS 14 21 13 2 0 50
31-40 ANOS 16 33 22 1 1 73
41-50 ANOS 17 57 15 5 0 94
51-60 ANOS 13 20 7 5 1 46
61 Y MAS 4 8 2 0 0 14
TOTAL 65 139 59 14 2 279

Se puede concluir que el personal percibe las Relaciones
Humanas al interior de 1la Empresa,
independiente del tramo de edad.

como Satisfactorias,

EDAD / CRECIMIENTO PERSONAL

Preg. 2A / 60B - 66B
CREC. PERS. MUY SATIF. | RELAV. | INSATF | MUY TOTAL
EDAD SATIF. SATIF INSATF
MEN.20 ANOS 0 0 0 2 0 2
20-30 ANOS 0 19 20 10 50
31-40 ANOS 0 5 30 22 16 73
41-50 ANOS 0 10 34 34 16 94
51-60 ANOS 2 23 11 6 46
61 Y MAS 0 0 10 2 2 14
TOTAL 2 20 116 91 50 279
Se observa que en todos los tramos de edad, la mayor

frecuencia de sujetos manifiesta una tendencia negativa con
respecto al Crecimiento Personal.

Se

puede
Satisfaccién,

afirmar

que

la

manera similar en los tramos de Edad.
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III.- CRUZAMIENTO DE LOS ELEMENTOS ORGANIZACIONALES CON
ESTRATO OCUPACIONAL.

ESTRATO OCUPACIONAL / REMUNERACION

Preg. 6A / 1B - 4B
?

TRD(UI’EMCIOI MUY SATIF. | RELAV. | INSATF MUY TOTAL
L ESTRAT.OCUP. SATIF. SATIF. INSAT.
EJECUTIVOS 6 4 1 0 0 11
JEF.DEPTO. 6 2 1 0 10
JEF .SECCION 0 4 10 3 3 20
| PROFESIONAL 1 1 9 1 0 12
TECNICOS 0 1 6 3 1 11
ADMINISTRAT. 3 17 28 29 11 88
OPERARIOS 6 21 40 33 14 144
VIGILANTES 0 2 5 3 3 13
TOTAL 17 56 101 73 32 279

Por una parte, los Ejecutivos y Jefes de Departamentos
perciben mayoritariamente como positiva la Remuneracidén, en
cambio, los Jefes de Seccidén, Profesionales, Técnicos,
Operarios y Vigilantes manifiestan una clara tendencia a las

categorias centrales.

Asi, en base a lo expuesto anteriormente, se puede
concluir que esta variable es percibida en forma distinta, de
acuerdo al estrato ocupacional al cual pertenece el trabajador.

ESTRATO OCUPACIONAL / ESTRUCTURAS Y NORMAS

Preg. 6A / 5B - 9B

ESTRUCTURAS | MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
NORMAS / SATIS. SATIS. INSAT.
ESTRATO
OCUPACIONEAL
EJECUTIVOS 2 8 0 1 0 11
JEFE DEPTO. 3 3 0. o) 10
JEFE SECC. 5 10 4 0 1 20
PROFESIONAL 1 7 4 0 0 12
TECNICO | o0 4 6 1 0 11
ADMINIST. 15 48 19 6 0 88
OPERARIO 18 46 33 14 3 114
VIGILANTE 2 7 4 0 0 13
| TOTAL 46 134 73 22 4 279

En general no existen grandes diferencias entre los

en torno a la percepcidén de esta

estratos ocupaciocnales,

variable.
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ESTRATO OCUPACIONAL / SERVICIO BIENESTAR

Preg. 6A / 10B - 30B

SERVICIO MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
BIENESTAR / SATIS. SATIS. INSAT.
ESTRATO
OCUPACIONAL
EJECUTIVOS 0 0 2 5 4 11
JEFE DEPTOS. 0 0 2 1 10
JEFE SECC. 0 1 4 13 2 20
PROFESIONAL 0 3 1 2 12
TECNICOS 0 1 2 8 0 11
ADMINISTRAT. 1 7 23 45 12 88
OPERARIOS 2 8 36 49 19 114
VIGILANTES 0 0 5 7 J 13
TOTAL 3 18 75 142 41 279

Se puede observar que en todos los estratos ocupacionales
la mayor frecuencia se manifiesta en 1la categoria de
Insatisfactorio, indicando que los trabajadores perciben como
insuficiente 1las acciones provenientes del Bienestar,
indistintamente del cargo que desempeifan.

ESTRATO OCUPACIONAL / CONDICIONES FISICO AMBIENTALES
Preg. 6A / 31B - 39B

CONDICIONES MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
FIS.-AMBIEN. | SATIS. SATIS. INSAT.
ESTRATO
OCUPACIONAL
EJECUTIVOS 1 3 4 2 | 11
JEFE DEPTO. 0 0 5 4 1 10
JEFE SECCION 0 7 6 5 2 20
PREFESION. 0 0 7 4 1 12
TECNICOS o 1 3 4 3 11
ADMINISTR. 3 10 43 25 7 88
OPERARIOS 5 24 44 28 13 . 114
VIGILANTES o 5 5 3 0 13
| TOTAL ] 50 | 117 75 28 279

Los estratos ocupacionales Ejecutivos, Jefes de
Departamento y Vigilantes, perciben mejor las Condiciones

Fisico - Ambientales que los demas estratos.

La tendencia, en general, de todos los estratos
ocuapacionales es a reunirse en las categorias intermedias, sin
que se observe situaciones extremas, no obstante existen
diferencias de percepcién de esta variable.
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ESTRATO OCUPACIONAL / PARTICIPACION

Preg. 6A / 40B - 44B

PARTICIPAC. | MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
ESTRATO SATIS. SATIS. INSAT.
OCUPACIONAL
EJECUTIVOS 2 1 8 0 0 11
JEFE DEPTO. 1 2 5 2 0 10
JEFE SECCION 0 7 4 4 5 20
PROFESIONAL 0 3 2 4 3 12
TECNICO 0 1 3 6 1 11
ADMINISTRAT. 4 15 26 34 9 88
OPERARIO 6 15 a4 29 20 114
VIGILANTES 0 2 5 4 2 13
TOTAL 13 46 97 83 40 279

Se observa que existen marcadas diferencias de percepcidn
entre los distintos estratos ocupacionales, respecto a la

Participacioén.
En general los estratos de mayor jerarquia, perciben en

términos mas positivos la variable Participacidén en comparacién
a los estratos de menor jerarquia quienes experimentan mayor
insatisfacciodn.

ESTRATO OCUPACIONAL / RECONOCIMIENTO

Preg. 6A / 45B - 47B

RECONOCINM. MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
ESTRATO SATIS. SATIS. INSAT.
OCUPACIONAL
EJECUTIVOS 1 1 5 3 1 11
JEFE DEPTO. 0 1 4 2 3 10
JEFE SECC. 0 1 9 9 1 20
PROFESIONAL 0 0 1 7 4 12
TECNICOS 0 0 0 6 5 11
ADMINISTRAT. o} 5 27 37 19 88
OPERARIO 2 | 9 38 45 20 114
VIGILANTES 0 0 3 9 1 13

TOTAL 3 17 87 | 118 54 279

Los estratos correspondientes a las jefaturas

perciben en mejores términos el Reconocimiento, a diferencias
de los demas estratos en que la tendencia es en términcs mas
negativos ( Insatisfactorio), 1lo cual refleja que el
Reconocimiento es percibido de distinta forma de acuerdo a los
estratos ocupacionales.
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ESTRATO OCUPACIONAL / CONTENIDO DEL TRABAJO.

Preg. 6A / 48B - 52B

CONTENIDO DEL | MUY SATI. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
TRABAJO SATIS. SATIS. INSAT.
ESTRATO
OCUPACIOHNAL
EJECUTIVOS 6 5 o 0 0 11
JEFE DEPTO. 4 4 1 1 0 10
JEFE SECCION 9 5 5 1 0 20
PROFESIONAL. 4 5 2 1 0 12
TECNICOS 0 7 3 0 1 11
ADMINISTRAT. 18 40 23 6 1 88
OPERARIO 20 33 50 10 1 114
VIGILANTES 1 3 ) 2 o] 13

TOTAL 62 102 91 21 3 279

En los tres iltimos estratos ocupacionales,la tendencia
oscila entre Muy Satisfactorio y Relativamente Satisfactorio,
siendo en ésta ultima donde se concentran mayoritariamente los

Operarios y Vigilantes.

anterior, se puede concluir que el
es percibido distintamente por los
sin embargo, no se evidencia

En razén de lo
Contenido del Trabajo,
estratos ocupacionales,
diferencias extremas.

ESTRATO OCUPACIOHAL / RELACIONES HUMAKAS

Preg. 6A / 53B - 59B

RELACIONES MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL

HUMANAS SATIS. SATIS. INSAT.

ESTRATO

OCUPACIOHEAL

EJECUTIVOS & 6 1 0 0 11

JEFE DEPTO. 3 5 2 o} (o} 10

JEFE SECCION 5 12 1 0 2 20

PROFESIONAL. 6 2 2 2 0 12

TECNICOS 1 5 & 1 0 11

ADMINISTRA. 19 42 22 5 0 88

OPERARIOS 26 58 24 6 0 114
I VIGILANTES 1 9 3 0 0 13
l TOTAL 65 139 59 14 2 279

En general la variable Relaciones Humanas, es percibida
mayoritariamente por los distintos estratos ocupacionales con
tendencias positivas, no existiendo diferencias significativas
de percepcién. '
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ESTRATO OCUPACIONAL / CRECIMIENTO PERSONAL
Preg. 6A / 60B - 66B

CRECIMIENT. MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
PERSOMAL SATIS. SATIS. INSAT.
ESTRATO
OCUPACIONAL
EJECUTIVOS 1 1 6 3 0 11
JEFE DEPTO. 0 1 5 4 o 10
JEFE SECCI. 0 2 7 7 4 20
PROFESIONAL o 1 4 6 1 12
TECNICOS 0 (o] 3 5 3 11
ADMINISTRA. 0 4 35 34 15 88
OPERARIO 1 11 49 30 23 114
VIGILANTE 0 0 6 3 4 13
TOTAL 2 20 115 92 50 279

Se puede apreciar que existe por parte de los distintos
estratos ocupacionales, una clara tendencia a concentrarse en
las categorias de Relativamente Satisfactorio e
Insatisfactorio, lo que esta demostrando que la variable
Crecimiento Personal estd siendo percibida de igual forma por

los distintos estratos.

IV.- CRUZAMIENTO DE 10OS ELEMENTOS ORGANIZACIONALES CON ZIOHAS
GEOGRAFICAS. -

ZONA GEOGRAFICA / REMUNERACION
Preg. 7A / 1B - 4B

REMUNERACION | MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
ZONA GEOGRAF. | SATI. : SATIS. INSAT.
NIVEL CENTRAL 11 16 32 21 3 83
SUBGERENCIA 4 18 44 48 26 140
ZONAL VALPSO.
SUBGERENCIA 2 17 17 2 1 39
ZONAL QUILLO.
SUBGERENCIA
ZONAL SAN 0 5 8 2 2 17
FELIPE-LOS
ANDES

TOTAL 17 56 101 73 32 279

La percepcién en cuanto a la Remuneracidén es diferente
segun la  Zona Geografica a la cual pertenece la persona
encuestada, asi se observa que en el Nivel Central y la
Subgerencia Zonal Valparaiso, se ubica preferentemente en las

tendencias negativas.

Las Subgerencias Zonales Quillota y San Felipe - Los
Andes, se concentran principalmente en las tendencias mas
positivas.
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ZONA GEOGRAFICA / ESRUCTURAS Y NORMAS
Preg. 7A / 5B - 9B

ESTRUCTURAS MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
Y NORMAS SATI. SATIS. INSAT.
ZONA GEOGRAF.
NIVEL CENTRAL 14 47 16 6 0 83
SUBGERENCIA 21 56 44 16 140
ZONAL VALPSO.
SUBGERENCIA 8 23 8 0 0 39
ZONAL QUILILO.
SUBGERENCIA
ZONAL SAN 3 8 5 0 1 17
FELIPE-LOS
ANDES

TOTAL 46 134 73 22 4 279

Se puede sefialar en términos generales, que la mayoria del
personal de las distintas zonas geograficas, se ubican en las
tendencias positivas ( 253 sujetos),
diferencias sustanciales entre las distintas zonas, percibiendo
las Estructuras y Normas como claras y precisas.

por tanto,

ZONA GEOGRAFICA / SERVICIO BIENESTAR

no existen

Preg. 7A / 10B - 30B

SERVICIO DE MUY SATI. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
BIENESTAR SATI. SATIS. INSAT.
Z0NA GEOGRAF.
NIVEL CETRAL 0 17 49 12 83
SUBGERENCIA 8 36 69 25 140
ZONAL VALPSO.
SUBGERENCIA 1 4 16 17 1 39
ZONAL QUILLO.
SUBGERENCIA
ZONAL SAN 0 1 6 ) 3 17
FELIPE - LOS
ANDES

TOTAL 3 18 75 142 41 279

Se puede observar que la mayor concentracidn de sujetos se

ubican en las tendencias

negativas

258 personas),

sin

observarse diferencias entre las distintas zonas geograficas,
siendo percibida esta variable de forma similar por cada zona.
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SONA GEOGRAFICA / CONDICIONES FISICO-AMBIENTALES

Preg. 7A / 31B - 39B

CONDICIONES MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
FI5S.-AMBIE. SATI. SATIS. INSAT.
ZTOMA GEOGR.
NIVEL CENTR. 4 20 35 16 8 83
SUBGERENCIA 5 24 60 38 13 140
ZONAL VALPO.
SUBGERENCIA 0 4 18 15 2 39
ZONAL QUILLO.
SUBGERENCIA
ZONAL SAN 0 2 4 6 5 17
FELIPE-LOS
ANDES

TOTAL 9 50 117 75 28 279

Respecto al cruce de estas variables, las mayorias de
todas las zonas geograficas, se concentran en los tramos
intermedios ( 242 sujetos). Se puede concluir, que el personal
de la Empresa, percibe con algunos matices las Condiciones
Fisico Ambientales.

ZONA GEOGRAFICA / PARTICIPACION

Preg. 7A / 40B - 44B

PARTICIPACION MUY SATI. | RELA. | INSAT | MUY TOTAL
ZOMA GEOGRAF. SATI. SATI. INSAT.
NIVEL CENTRAL 6 15 25 29 8 83
SUBGERENCIA 4 15 51 43 27 140
ZONAL VALPSO.
SUBGERENCIA 3 11 16 7 2 39
ZONAL QUILLOTA
SUBGERENCIA
ZONAL SAN FE- 0 5 5 4 3 17
LIPE-LOS ANDES

TOTAL 13 46 97 83 40 279

El personal de la Empresa, se ubica mayoritariamente en las
tendencias negativas (220 personas), existiendo pequeidas
diferencias de percepcién entre las distintas zonas geograficas
en relacién a la variable Participacién.
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ZOMA GEOGRAFICA / RECONOCIMIENTO

Preg. 7A / 45B - 47B
=1

RECONOCIMIEN. MUY SATIS. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
ZONA GEOGRA. INSAT SATIS. INSAT.
NIVEL CENTRAL 2 5 17 38 21 83
SUBGERENCIA 1 5 47 60 27 140
ZONAL VALPSO.
SUBGERENCIA 0 4 16 16 3 39
ZONAL QUILLO.
SUBGERENCIA
ZONAL SAN 0 3 7 4 3 17
FELIPE-LOS
ANDES
TOTAL 3 17 87 118 54 279

Se puede concluir, que la percepcién del personal de las
distintas Zonas Geogrdficas no difiere sustancialmente en

relacién a esta variable, la cual es considerada
mayoritariamente por el personal de la Empresa como
Insatisfactoria.

ZOHA GEOGRAFICA / CONTENIDO DEL TRABAJO

Preg. 7A / 48B - 52B
CONTENIDO DEL MUY SATI. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
TRABAJO SATI. SATIS. INSAT.
ZO0EA GEOGRAF.
NIVEL CENTRAL 28 28 22 3 2 83
SUGERENCIA 19 51 54 15 1 140
ZONAL VALPSO.
SUBGERENCIA 12 17 9 1 0 39
ZONAL QUILLOTA
SUBGERENCIA
ZONAL SAN FE- 3 6 6 2 (o} 17
LIPE-LOS ANDES
TOTAL 62 102 91 21 3 279
Del <cuadro se desprende que la mayoria de los
trabajadores, se concentran en las tendencias positivas (255

sujetos), sin embargo, se observan diferencias de percepcién
entre las distintas zonas geogradficas respecto a la variable
Contenido del Trabajo.
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ZONA GEOGRAFICA / RELACIONES HUMAMNAS

RELACIONES MUY SATI. | RELAT. | INSAT. | MUY TOTAL
HUMANAS SATI. SATIS. INSAT.
ZOMA GEOGRAPF.
NIVEL CENTRAL 23 35 19 6 0 83
SUBGERENCIA 33 74 26 7 0 140
ZONAL VALPSO.
SUBGERENCIA 6 24 9 0 0 39
ZONAL QUILLOTA
SUBGERENCIA
ZONAL SAN FE- 3 6 5 1 2 17
LIPE-LOS ANDES

H TOTAL 65 139 59 14 2 279

Del cuadro se deduce que el personal de la Empresa,
percibe como Satisfactorias las Relaciones Humanas, no
existiendo diferencias entre las zonas geograficas a las cuales
pertenecen.

ZONMA GEOGRAFICA / CRECIMIENTO PERSOMAL
Preg. 7A / 60B - 66B

CRECIMIENTO PERS. MUY SATI. | RELA. | INSA. | MUY TOTAL
ZIONA GEOGRAFICA SATI. SATI. INSA.

NIVEL CENTRAL 2 4 37 28 12 83
SUBGERENCIA ZONAL 0 13 54 39 34 140
VALPARAISO

SUBGERENCIA ZONAL 0 2 14 19 4 39
QUILLOTA

SUBGERENCIA ZONAL

SAN FELIPE-LOS 0 1 10 6 0 17
ANDES

TOTAL 2 20 115 92 50 279

En general, esta variable fue percibida por el personal de
la Empresa, como negativa. No obstante, el Nivel Central y la
Subgerencia Zonal Valparaiso, perciben en mejores términos esta
variable que las otras Subgerencias Zonales del interior, lo
que se evidencia en la evaluacidén cualitativa, en que 1los
trabajadores expresan que la capacitacién se realiza
preferentemente en las localidades mas centrales.
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GRADO DE SATISFACCION LABORAL

La Satisfaccién Laboral no es un término simple de anali-
zar, pues esti compuesto por un conjunto complejo de variables.

Para efectos del presente estudio, se ha entendido como
"la reaccién afectiva total del individuo a distintas dimen-
siones del trabajo mismo y del medio ambiente laboral, es asi
como el trabajador puede desunir conscientemente aspectos del
trabajo e indicar su satisfaccién especifica para cada uno de
ellos.”

Los aspectos del trabajo a que hace alusién el concepto,
corresponden a los elementos organizacionales estructurales y
procesuales. Para este estudio, se consideraron los siguien-

tes:

- Estructurales : Remuneracidén, Estructuras y Normas,
Servicio de Bienestar y Condiciones Fisicos Ambientales.

- Procesuales : Reconocimiento, Participacién, Contenido
del Trabajo, Relaciones Humanas y Crecimiento Personal.

A partir de ellos se logrdé identificar el Grado de Satis-
faccién Laboral percibido por el personal de ESVAL, de cada una
de las variables y sus respectivos indicadores.

Este se determiné a través de la sumatoria del valor
asumido por cada sujeto en las 9 variables consideradas y éste
resultado se ubica en la Tabla de Categorizacidén del Grado de
Satisfaccidén Laboral.

Ejemplo:
El sujeto "X" ha obtenido los siguientes resulta-
dos en cada una de las variables (V):

Vi= 14 V4= 35 V7= 18
va2= 20 V5= 18 ve= 28
V3= 46 V6= 12 vo9= 20

La sumatoria equivale a 211 puntos, puntaje que se compara
en la Tabla de Grado de Satisfaccién Laboral, y asi sucesi-
vamente se identifica a cada sujeto y se obtiene el total de
los que se ubican en las respectivas categorias.
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En base al procedimiento sefialado se obtuvo lo
siguiente:

TABLA DE GRADO DE SATISFACCION

CATEGORIAS NUMERO SUJETOS L
MUY SATISFACTORIO 0 0,00
275 - 330 puntos
SATISFACTORIO 24 8,60
217 - 274 puntos
RELATIV. SATISFAC. 171 61,29
159 - 216 puntos
INSATISFACTORIO 80 28,68
101 - 158 puntos
MUY INSATISFAC. 4 1.43
43 - 100 puntos
TOTAL 279 100

De la tabla se desprende que el Grado de Satisfacciénm
Laboral percibido por el personal de ESVAL, en torno a los
elementos organizacionales, es Relativamente Satisfactorio, con
un 61,29%, lo que estd representado por 171 personas.

Estas cifras se ven complementadas por el puntaje final
obtenido por la sumatoria de los valores de cada una de las
variables estudiadas, lo que obtuvo un puntaje de 176,78

puntos.
Al entender la Satisfaccién Laboral como la reaccién

afectiva total del individuo a distintas dimensiones del
trabajo mismo y del medio laboral, y al relacionar este con-
cepto con los resultados obtenidos en este estudio, se puede
decir al respecto que los trabajadores de la Empresa, tienen
una actitud poco positiva, no participando e identificandose
activamente en la productividad y desarrollo de ésta.

El relativo Grado de Satisfaccién Laboral que se ha
identificado, esta reflejando que los elementos
organizacionales considerados en este Balance Social Interno,
encuentran cierto grado de desequilibrioc entre las expectativas
Y necesidades individuales de los trabajadores con las de la
Empresa. Lo que genera el surgimiento de sentimientos de poca
confianza en si mismos en los trabajadores, afectando su
capacidad de trabajo. A su vez crea desmotivacidén, cierto
grado de apatia, desconformidad, todas estas actitudes no
contribuyen a contar con un personal comprometido con las metas
de la organizacién.

Como se planteé en diseno de investigacién, el grado de
satisfaccion laboral tiene una directa correlacién con el Nivel

de Calidad de Vida Laboral.

" A mayor Satisfaccién Laboral, mejor Calidad de Vida
Laboral.”
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En base a esto, se logré determinar el Nivel de Calidad de
vida Laboral, obteniéndose lo siguiente:

GRADO DE SATISFACCION CALIDAD DE VIDA LABORAL
MUY SATISFACTORIO MUY BUENO
275 - 330 PUNTOS 0 SUJETOS
SATISFACTORIO BUENO
217 - 274 PUNTOS 24 SUJETOS
RELATIVAMENTE SATISFACTORIO REGULAR
155 - 216 PUNTOS 171 SUJETOS
INSATISFACTORIO MALA
101 - 158 PUNTOS 80 SUJETOS
MUY INSATISFACTORIO MUY MALA
43 - 100 PUNTOS 4 SUJETOS

Se puede observar que 24 sujetos se situan en las
tendencias positivas y 245 sujetos en las negativas del Nivel
de Calidad de Vida Laboral, ubicéndose la mayoria de los
sujetos en la categoria Regular.

Esto sugiere que varias de las respuestas que esta
otorgando la Empresa en las variables estudiadas, no permiten
mantener y acrecentar el bienestar fisico y psicolégico del
personal, de manera que se apunte a lograr una mayor
cooperacidén entre los trabajadores y la Empresa, para la
solucién conjunta de los problemas organizacionales. Lo
anterior, esta en directa relacién con la generacién de una
mayor satisfaccion laboral y por tanto en la determinacién del
Nivel de Calidad de vida de los trabajadores.

Finalmente podemos sefialar, que el Nivel de Calidad de
Vida Laboral, tiene una incidencia directa en 1los logros
productivos de la organizacién; siendo para esto necesario
compatibilizar los intereses de los trabajadores con los de la
Empresa, a fin de conseguir en forma mas optima las metas de

ambos.
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RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS DE INVESTIGACION

La primera pregunta de Investigacién planteada dice
relacién con:

- ¢ En qué medida cada uno de los distintos elementos
organizacionales, estén respondiendo a las necesidades del
personal de ESVAL?.

De acuerdo a la percepcién del personal de ESVAL, los
siguientes elementos organizacionales estdn respondiendo
satisfactoriamente a sus necesidades:

- Estructuras y Normas, con un 48,02%, lo que representa

134 sujetos.
- Relaciones Humanas, con un 49,83%, correspondientes a

139 personas.
- Contenido del Trabajo, con un 36,55%, lo que representa

a 102 sujetos.

Aquellos que responden relativamente a las necesidades de
los trabajadores segin su percepcidén son:

- Remuneracidén, con un 36,20%, lo que representa 101

sujetos.
- Participacidén, con un 34,76%, correspondientes a 97

personas.
- Condiciones Fisico-Ambientales, con un 41,93% lo que

representa a 117 sujetos.

En cuanto a los elementos organizacionales que fueron
percibidos en forma insatisfactorias como respuestas a las
necesidades del personal se encuentran los siguientes:

- Crecimiento Personal, con un 41,21%, lo que representa

115 sujetos.

= Reconocimiento con un 42,29%, correspondientes a 118
personas,

- Servicio de Bienestar, con un 50,89% lo que representa

a 142 sujetos.

En relacién a los datos expuestos, se deduce que los
elementos organizacionales estan respondiendo de manera
Relativamente Satisfactoria a las necesidades del personal de
ESVAL. '
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La segunda pregunta de investigacién planteada es :

- Estén respondiendo los elesentos organizacionales a
satisfacer las necesidades del personal de ESVAL de igual
forma, segin sexo, edad, estrato ocupacional y zona geogréfi-

ca?. (*)

De acuerdo a la informacién obtenida y del analisis
cuantitativo y cualitativo se logré identificar lo siguiente:

- SEGUN SEXO :
Los elementos organizacionales que estan res-

pondiendo de igual forma son :

- REMUNERACION

- ESTRUCTURAS Y NORMAS
- SERVICIO DE BIENESTAR
- RECONOCIMIENTO

- CONTENIDO DEL TRABAJO
- RELACIONES HUMANAS

Los elementos organizacionales que estan res-
pondiendo de manera distinta son :
- CONDICIONES FISICO-AMBIENTALES
- PARTICIPACION
- CRECIMIENTO PERSONAL

- SEGUN EDAD :

Los elementos organizacionales que estan respon-
diendo de igual forma, de acuerdo a la percepcidén del personal
son:

- REMUNERACION

- ESTRUCTURAS Y NORMAS

- CONDICIONES FISICO-AMBIENTALES
- SERVICIO DE BIENESTAR

- RELACIONES HUMANAS

- RECONOCIMIENTO

Los elementos organizacionales que estan res-
pondiendo de manera distinta son :
- PARTICIPACION
- CONTENIDO DEL TRABAJO
- CRECIMIENTO PERSONAL

- SEGUN ESTRATO OCUPACIOMAL :
Los elementos organizacionales que estan res-
pondiendo de igual forma son
. - ESTRUCTURAS Y NORMAS
- SERVICIO DE BIENESTAR
- RELACIONES HUMANAS

(*) BOTA : La informacidén que se da a conocer a continuacién,
se encuentra analizada en detalle en item correspondiente al
cruce de variables.
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Los elementos organizacionales que estén res-

pondiendo de manera distinta son :
- REMUNERACION
- CONDICIONES FISICO-AMBIENTALES
- PARTICIPACION
- RECONOCIMIENTO
- CONTENIDO DEL TRABAJO
- CRECIMIENTO PERSONAL

- SEGUN ZONA GEOGRAFICA :
Los elementos organizacionales que estan respon-
diendo de igual forma son :
- REMUNERACION
- ESTRUCTURAS Y NORMAS
- SERVICIO DE BIENESTAR
- RELACIONES HUMANAS

Los elementos organizacionales que estdn res-
pondiendo de manera distinta son :

CONDICIONES FISICO-AMBIENTALES
PARTICIPACION

RECONOCIMIENTO

CONTENIDO DEL TRABAJO
CRECIMIENTO PERSONAL

En relacién a lo anteriormente expuesto, los elementos
organizacionales de acuerdo a la percepcidén del personal de la
Empresa, estdn respondiendo de manera distinta a satisfacer sus
necesidades segun sexo, edad, estrato ocupacional y zona
geografica.
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COiCLUSIOlES DE LOS RESULTADOS DEL BALANCE SOCIAL INTERNO

Del Balance Social Interno efectuado en la Empresa de
Obras Sanitarias de Valparaiso, se logrd conocer algunas
caracteristicas individuales y familiares mids relevantes del
personal de la Empresa e identificar su percepcién en torno al
grado de satisfaccién laboral de ciertos elementos organiza-
cionales. Finalmente, se conocié las prioridades del personal
en relacién a estos elementos y se detectd las variables que
deberian ser incluidas en un préximo Balance Social Interno.

Es asi como se puede destacar para esta sintesis que los
aspectos mds relevantes son :

En relacién a la distribucién de la muestra segun Sexo,
ésta se concentra mayoritariamente en el sexo masculino con 227
sujetos, existiendo proporcionalmente un pequefio numero de
mujeres, ( 52 ); en lo que respecta a la Edad, la mayoria
fluctia entre los 41 y 50 ados de edad. En cuanto al Nivel de
Instruccién, los encuestados se ubican mayoritariamente en la
educacién basica completa.

La mayor parte del personal encuestado ( 227 personas ) se
encuentran casados legalmente, con grupos familiares que
fluctian entre 3 a 4 personas, caracterizandose por ser fa-

milias no numerosas.
Se aprecia ademas, que estos trabajadores mayoritariamente

perciben un ingreso que fluctua entre los $70.001 y $120.000,
en forma mayoritaria.

Un gran porcentaje de las personas de la muestra tiene
casa o departamento independiente, son propietarios la mayor
parte de ellos; sus viviendas estan en buen estado de
conservacidén, caracterizandose por ser de material soélido y
poseyendo los servicios bésicos, como agua potable, luz eléc-
trica y alcantarillado.

El personal de la Empresa y sus familias, en general no
padecen enfermedades ( 211 sujetos ), ya sean fisicas o psiqui-
cas.

A través del estudio, se ha podido determinar que un gran
nimero de trabajadores se concentra en la Subgerencia Zonal
Valparaiso ( 140 personas ), desarrollando principalmente
actividades laborales en terreno como operarios (114 sujetos).

En relacién a los ainos de antigiiedad en la Empresa, los
trabajadores se sitian especialmente en el tramo 21-25 aifos.

En cuanto a los elementos organizacionales estudiados, se
ha logrado identificar las siguientes debilidades y fortalezas.

Los Elementos Organizacionales mas débiles, es decir,
- aquellos = que fueron percibidos como Relativamente
Satisfactorios, Insatisfactorios y Muy Insatisfactorios son los
siguientes : '
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REMUNERACION :
CUADRO RESUMEN DE LA VARIABLE

CATEGORIAS N® DE SUJETOS poa?fgraas ]
MUY SATISFACTORIA 17 6,09
SATISFACTORIA 56 20.07
RELATIVAMENTE 101 36,20
SATISFACTORIA
INSATISFACTORIA 73 26,17
MUY INSATISFACTO- 32 11,47
RIA

TOTAL 279 100

Esta variable, como se sefala en el anadlisis cuantitativo,
resulté ser percibida como Relativamente Satisfactoria.

De lo anterior se puede deducir, que el personal siente
que su remuneracién es baja, y que no esta acorde con sus
expectativas, experiencia y entrega a la Empresa.

Un factor que ha influido en la percepcién del personal en
relacidén a esta variable, es el estudio de la curva de equidad
de remuneracién, que sin duda ha provocado un aumento de las
expectativas en las personas y que por su retraso y sucesivas
postergaciones ha desencadenado frustraciones, trayendo consigo
una fuente potencial de conflictos que a generado tensiones
entre el personal y los directivos.

SERVICIO DE BIENESTAR :

CUADRO RESUMEN DE LA VARIABLE

_ CATEGORIAS N2 DE SUJETOS PORCENTAJE
(%)

MUY SATISFACTORIO 3 1,08

H SATISFACTORIO 18 6,46
RELATIVAMENTE SA_ 75 26,88
TISFACTORIO

I INSATISFACTORIO 142 50,89
MUY INSATISFACTO_ 41 14,69
RIO

TOTAL 279 100
El Servicio de Bienestar fue percibido como

Insatisfactorio, por los trabajadores, quienes consideran que
los beneficios que otorgan son bajos, en cuanto a los
porcentajes que se bonifican; se senala ademads, que sus
acciones son preferentemente utilizadas por aquellos traba-
jadores cuyas remuneraciones no alcanzan a cubrir, en forma
regular, sus necesidades basicas.
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Se ha detectado una falta de informacién y/o
desconocimiento en relacién a algunos de los programas Y
beneficios que entrega el Servicio de Bienestar.

La dispersién geogradfica de la Empresa influye en la
expedita difusién de la informacidn, debido a que el Bienestar
se concentra en el Nivel Central y las localidades apartadas
sienten que la atencidén no siempre es oportuna. _

El personal expresa la necesidad de contar con mayores
recursos humanos y materiales, para otorgar beneficios ¥y
programas a los trabajadores de la Empresa, que resulten mas
atractivos, que los esfuerzos se dirigan a satisfacer
necesidades, no sélo de primer orden, sino también a aquellas
de orden superior, como las de pertencia, autoestima Yy
autorrealizacion.

El Servicio de Bienestar en la Empresa, no ha logrado
desarrollar una visién institucional, limitadndose en gran
medida a atender necesidades de primer orden, desarrollando una
labor eminentemente reactiva, es decir, curativa, asis-
tencialista. Situacién que ha llevado a que se le conciba como
una entidad meramente administradora de beneficios, con un
enfoque Residual del Bienestar.

CONDICIONES FISICO-AMBIENTALES :

CUADRO RESUMEN DE LA VARIABLE

CATEGORIAS N2 DE SUJETOS PORCENTAJE
(%)

MUY INSATISFACTO- 9 3,23
RIAS
SATISFACTORIAS 50 17,93
RELATIVAMENTE 117 41,93
INSATISFACTOSRIAS

I INSATISFACTORIA 75 26,88
MUY INSATISFACTO- 28 10,03
RIA

I TOTAL 279 100

La variable Condiciones Fisico-Ambientales fue percibida.
como Relativamente Satisfactoria por los trabajadores de la
Empresa.

De lo anterior, se desprende que la organizacién, no
cuenta con las instalaciones fisicas mas adecuadas para las
tareas que desarrolla el personal que labora en ella.

Se ha logrado detectar que existen problemas serios de
espacio fisico, aislacidén acistica; lo que se hace mas notorio
en el nivel Central de la Empresa. En cambio, en las
Subgerencias Zonales Interiores, se presenta un problema, en
relacién a que no cuentan con un sistema adecuado de
calefaccién y ventilacidén, sobretodo en épocas de invierno y
verano; a su vez se detectd que no disponen de personal que
realice la limpieza de las distintas oficinas y servicios
higiénicos, debiendo el mismo personal cumplir una doble
funcién. Es importante tener presente el resultado de esta
variable, ya que ella influye en la generaciénm de un ambiente
grato de trabajo.
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PARTICIPACION :
CUADRO RESUMEN DE LA VARIABLE

& —— . |
| CATEGORIAS N¢ DE SUJETOS PORC?:TAJB
}HU! SATISFACTORIA 13 4,67
SATISFACTORIA 46 16,48
RELATIVAMENTE 97 34,76
SATISFACTORIA
INSATISFACTORIA 83 29,75
MUY INSATISFACTO 40 14,34
RIA
l TOTAL 279 100

La variable Participacién resultd ser percibida por el
personal de la empresa como Relativamente Satisfactoria.

Esta variable fue dimensionada en dos aspectos: una
participacién econémica y una participacién administrativa.

La participacién econémica, observada a través de las
utilidades y negociacién colectiva, es percibida como regular
por los trabajadores de la Empresa, lo que refleja que su
participacién, en esta materia, es limitada.

En cuanto a la participacién administrativa, a través de
los indicadores, se pudo detectar que la Empresa no cuenta con
las instancias para una participacién efectiva del personal, en
relacién a la toma de decisiones, o la posibilidad de hacer
sugerencias y/o reclamos a las jefaturas, lo que no contribuye
a mejorar el servicio y a desarrollar efectivos grupos de
trabajo, adquirir mayores grados de compromiso con su quehacer
Yy con las metas de la organizacidn.

RECONOCIMIENTO :

CUADRO RESUMEN DE LA VARIABLE

l CATEGORIAS N2 DE SUJETOS PORCENTAJE

f (%)
MUY SAFACTORIO 3 1,08
SATISFACTORIO 17 6,09
RELATIVAMENTE 87 31,18
SATISFACTORIA '

r INSATISFACTORIA 118 : 42,29
MUY INSATISFACTO- 54 19,36
RIA

l TOTAL , 279 100

El sistema de reconocimiento que otorga la Empresa es
percibido por umn grupo importante del perscnal ( 118 sujetos )
como Insatisfactorio, sienten que su desempeno y logros no son
lo suficientemente valorados, no visualizando acciones e
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iniciativas al respecto.
El reconocimiento no es un deber o convencionalismo, sino

que debe ser ser visto como una accién real, como un refuerso
positivo, importante para motivar el comportamiento de los

trabajadores hacia un buen desempeiio laboral.
En la Empresa existe un nimero de personas que se sienten
no reconocidas en su labor, sintiéndose poco identificados con

su grupo de trabajo y con la Empresa.

CRECIMIENTO PERSOHNAL :

CUADRO RESUMEN DE LA VARIABLE

CATEGORIAS N2 DE SUJETOS POR?E?TAJB
MUY SATISFACTORIO 2 0,72
SATISFACTORIO 20 7,17
RELATIVAMENTE 115 41,21
SATISFACTORIO
INSATISFACTORIA 92 32,97
MUY INSATISFACTO 50 17,93
RIO

TOTAL 279 100

La variable Crecimiento Personal fue percibida por el
personal de la Empresa como Relativamente Satisfactoria.

Es importante hacer notar, que el Crecimiento Personal
esta referido a dos aspectos, uno de ellos se relaciona con la
Capacitacidén Técnica y el otro con la Formacién de las perso-
nas.

En cuanto a la Capacitacidén Técnica, los trabajadores
perciben que la Empresa, se preocupa de capacitar a su personal
en materias que se enmarcan dentro de la actividad que desarro-
lla la organizacién.

Este antecedente es importante considerarlo, pues en la
actualidad es fundamental contar con personas, que se encuen-
tren capacitadas para enfrentar los acelerados cambios
tecnolégicos, que se producen en el mundo laboral.

En lo que respecta a la Formacidén, resultd ser percibida
en términos negativos, lo que es inquietante, porque la Empresa
necesita de trabajadores, que ademas de ser buenos técnicos
(hacer) sean los mejores en lo personal (ser), de manera que se
logre la mdxima excelencia en la interaccidén de personas, tanto
en el ambito laboral, social y familiar.

El Crecimiento Personal al considerar la Capacitacién y la
Formacién, persigue que en definitiva la organizacién pueda
contar no sélo con eficientes profesionales, técnicos y/o
trabajadores en general, sino adem&s con buenas personas
capaces de generar climas laborales de acogida que favorezcan
el trabajo de equipo y el desarrollo de la organizacién.
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Los Elementos Organizacionales, detectados en el Balance
Social como fortalesas, es decir, aquellos que fueron
percibidos como Muy Satisfactorios y Satisfactorios, son los

siguientes :
ESTRUCTURAS Y WORMAS :
CUADRO RESUMEN DE LA VARIABLE

—
CATEGORIAS N? DE SUJETOS POR?ETTAJE
MUY SATISFACTORIAS 46 16,48
SATISFACTORIAS 134 48,02
RELATIVAMENTE 73 26,17
SATISFACTORIAS
INSATISFACTORIAS 22 7,89
MUY INSATISFACTO- 4 1,44
RIAS
rﬁ TOTAL 279 100

De acuerdo a la percepcion del personal de ESVAL,

variable se calificé como Satisfactoria, con un puntaje final
de 17,5 puntos, lo que deja de manifiesto que las reglas y
normas se conocen, se entienden y se respetan, permitiendo el
adecuado funcionamiento organizacional.

Sin embargo, en el anadlisis cuantitativo de esta variable
se deja notar, que no se conoce la existencia de un manual de
procedimiento, a pesar que expresan tener claridad de los pasos
.a seguir en sus respectivas areas de trabajo.

La estructura organizativa de la Empresa esta claramente
definida, con un organigrama reactualizado, donde se establecen
las lineas de autoridad y dependencias.

A pesar de lo anterior, se observa en la practica un
cierto grado de burocracia, es decir, una excesiva tramitacién
en algunas situaciones.

COETENIDO DEL TRABAJO

CUADRO RESUMEN DE LA VARIABLE

CATEGORIAS N? DE SUJETOS PORCENTAJE
(%)

MUY SATISFACTORIO 62 22,23
SATISFACTORIO 102 36,55
RELATIVAMENTE 91 32,62
SATISFACTORIO
INSATISFACTORIO 21 7,52
MUY IESATISFACTO- 3 1,08
RIO

TOTAL 279 100
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En conformidad a la percepcién del personal de la Empresa

en relacién a esta variable, se calificé como Satisfactoria.
De lo anterior, se puede concluir que los trabajadores de
ESVAL, sienten que la labor y tareas que ellos desempeiian es
importante para la Empresa y que para quienes la realizan
constituyen fuente de satisfaccién por la responsabilidad y

autonomia que les otorga.
Este aspecto tiene gran incidencia en la satisfaccién

laboral, ya que cuando el trabajo que realiza una persona es
interesante, con responsabilidad y desafios se pueden
desarrollar habilidades, poner en practica ideas, hacer algunas
modificaciones dentro el marco formal de trabajo, aumentando la
posibilidad de obtener logros y por tanto una mayor
satisfaccién laboral, generando en consecuencia actitudes mis

positivas hacia el trabajo.

RELACIONES HUMANAS

CUADRO RESUHMEN DE LA VARIABLE

CATEGORIAS N9 DE SUJETOS PORCENTAJE
(%)
| muy SATISFACTO- 65 23,29
RIAS
SATISFACTORIAS 139 49,83
RELATIVAMENTE 59 21, 1%
SATISFACTORIAS
INSATISFACTORIAS - 14 5,02
MUY SATISFACTO- 2 0,72
RIAS
TOTAL 279 100
| —

Las Relaciones Humanas fueron percibidas por el personal
de la Empresa como Satisfactoria. Lo que constituye una
fortaleza, porque esta variable, en la medida que se presente
positiva es fuente de gratificacidém para los individuos, en
razén de sus necesidades de relacionarse con otras personas y
ser aceptados por un grupo. En la medida que el individuo
perciba que el grupo de trabajo, al cual pertenece, le da la
posibilidad de satisfacer sus necesidades, su actitud hacia
éste serd mas de aceptaciédn.

Si bien la variable fue calificada como satisfactoria, se
puede senalar que esta apreciacidén del personal se remite
especialmente a la relacidén que existe entre iguales, donde el
companerismo, solidaridad es notoria, no siendo asi en lo que
respecta al contacto de nivel vertical, en donde se detecta
distanciamiento en las comunicaciones y escasas instancias de
interrelaciones personales.

Existen ademds en la Empresa otros factores que no
favorecen el acercamiento, como es la existencia de comedores
separados; estimdndose que con ello se crean diferencias
dificiles de explicar en una concepcién moderna de gestién del
factor humano en la organizacidn.
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PROGNOSIS

Los resultados del Balance Social Interno, han permitido
concluir que el Grado de Satisfaccién Laboral que percibe el
personal de la Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso, en
torno a los Elementos Organizacionales, es Relativamente
Satisfactorio. Se constatd la existencia que clertas variables
abordadas en este estudio, no estdn siendo percibidas como
satisfactorias a las necesidades y aspiraciones de los

trabajadores.

Es posible visualizar, que de no mediar una intervencién
organizacional, especialmente en las variables observadas con
menores grados de Satisfaccidén, por profesionales idéneos en
cada uno de 1los &ambitos de que se trate, coordinando y
orientando los programas y acciones destinados a modificar la
percepcidn del Grado de Satisfaccidn Laboral de los individuos,
en un trabajo de equipo, en relacién a los Elementos
Organizacionales estudiados, es probable que se agudice mas el
grado de insatisfacciédn Y surgan nuevas variables
insatisfactorias, conviertiéndose en fuente potencial de
conflicto, incidiendo esto principalmente en el é&mbito de la
motivacién, compromiso y desarrollo del personal con 1la
Empresa, repercutiendo en la eficacia y eficiencia en el logro
de los objetivos organizacionales.
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DEBILIDADES DEL PROCESO DE INVESTIGACION

- Existe dificultad para determinar mediciones mas
precisas en el area social, ya que ésta estida conformada por

variables de tipo cualitativo.

- E1 Balance Social Interno, no cuenta con un suficiente
marco tedrico que proporcione las orientaciones y/o
explicaciones necesarias para la comprension mas cientifica del

estudio.

- La informacidén que se obtuvo corresponde a la realidad
de la Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso. Por tanto, a
través de los datos que se recogieron no se podran concluir
generalizaciones que transciendan el ambito de la Empresa, dado
la dinamicidad y variabilidad de los actores.

- La informacién acumulada en 1la investigacion debe
tratarse y analizarse teniendo presente que la validez vy
confiabilidad de las categorias establecidas y el instrumento
de medicion (Cuestionario Balance Social Interno), no han sido
estandarizados por ningun organismo, entidad o agrupaciédn
particular, sino que se han establecido en base a criterios

convencionales o arbitrarios.

161



HIPOTESIS DERIVADAS DEL ESTUDIO

A través del desarrollo del estudio Balance Social
Interno, surgen algunas hipStesis que pueden orientar futuros

estudios en torno a las variables investigadas, tales como :

- La falta de informacién estaria incidiendo en la baja
participacién del personal de la Empresa en la Seccién de

Bienestar.

- La inexistencia de beneficios que resulten atractivos para el
personal de ESVAL estaria incidiendo en el bajo grado de
satisfaccién laboral percibido respecto al Servicio de

Bienestar.

- El1 inadecuado enfoque del rol del Bienestar Social en la
Empresa estaria incidiendo en el bajo grado de satisfaccién
laboral percibido por el personal de ESVAL.

- La falta de un Sistema de Evaluacién que estimule al personal
de la ESVAL incidiria en el bajo grado de satisfaccién laboral
en torno a la variable Remuneracién.

- La deficiente comunicacién entre los trabajadores y su jefe
directo se deberia a la falta de adecuados canales formales de

comunicacion.

- La falta de una politica de Recursos Humanos en torno a
acciones que se orienten a la Formacidn Personal incidiria en
el bajo grado de satisfaccidén percibido respecto al Crecimiento

Personal.

- Las inadecuadas Condiciones Fisico Ambientales existente en
algunas administraciones de ESVAL en el interior de la regién,
estarian incidiendo en la falta de un adecuado ambiente de

trabajo.
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PROGRAMACION:

" El programa est& destinado a contribuir a mejorar el
Grado Satisfaccién Laboral del personal de ESVAL, mediante la
implementacién de acciones racionalizadas, que tiendan a
disminuir las debilidades y a aumentar las fortaleszas."

DEPENDENCIA DEL PROGRAMA :

Los proyectos que surgen de la presente
programacién dependen institucionalmente de la Gerencia de
Recursos Humanos de la Empresa de Obras Sanitarias de
Valparaiso, en tanto, el aspecto tedrico, metodolégico y
técnico estédn a cargo del Equipo de Alumnos Seminaristas de la
Escuela de Servicio Social de la Universidad de Valparaiso.

FUNDAMENTACION :

Actualmente en la sociedad industrial, el Recurso
Humano dia a dia adquiere mayor importancia, constituyéndose en
un factor esencial para el adecuado manejo de la tecnologia y
el eficiente logro de las metas organizacionales.

De ahi radica, la importancia que la empresa moderna
pueda contar con un Recurso Humano que se sienta motivado,
identificado, comprometido y con una adecuada Satisfaccién
Laboral; para esto es fundamental compatibilizar las
necesidades y expectativas de los trabajadores con las de la
organizacién.

La intervencidén profesional de Servicio Social en la
Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso, estd& basicamente
ligada a la Gerencia de Recursos Humanos, quien tiene la
responsabilidad social de mantener y mejorar la Satisfacciénm
Laboral del personal de la Empresa.

Para contribuir a este efecto, se ha realizado un
Balance Social Interno en ESVAL, que ha permitido detectar las
fortalezas y debilidades mas significativas en materia social
obteniendo una base de datos actualizada y sistematizada de la
percepcién de los trabajadores, en torno a los elementos
organizacionales estructurales y procesuales estudiados, e
identificando adem&s las caracteristicas individuales y
familiares mas relevantes.

Los aspectos detectados a través el Balance Social
Interno, le proporciona a la Empresa informacidén de caracter
global y especifica, en forma operativa identificando areas de
satisfaccién como también aquellas en que los trabajadores se
sienten menos satisfechos, lo cual le permite orientar las
acciones de manera mas racionalizadas en torno a las variables
estudiadas.

El programa se centra en la seleccién de variables
factibles de ser tratadas por el Equipo de Alumnos
Seminaristas, tomando en consideracién las limitaciones de
estos en terminos de tiempo y factibilidad de intervencién en
el sentido que sean &reas posibles de ser manejadas por la
Gerencia de Recursos Humanos segin sus objetivos.

Por tanto, el Programa estd destinado a contribuir a
mejorar el grado de satisfaccién laboral del personal de ESVAL,
mediante la implementacién de acciones racionalizadas que
tiendan a disminuir 1las debilidades y a aumentar las
fortalezas.

Es asi como surgen la siguientes acciones destinadas a
mejorar la Satisfaccién Laboral del personal de Esval:
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CAPITULO I

PROGRAMACION



A.- Frente a la inexistencia de un instrumento que le
proporcione a la Empresa en forma periédica, una base de datos
actualizada y globalizada de su situacién social, se genera el
Proyecto N2 1 , que est& orientado a proponer um Modelo de
Balance Social Interno, como una accién en el tiempo, propia de
la Gerencia de Recursos Humanos, que facilite la evaluacién
equitativa del desempeiio laboral de la Empresa, respecto de las
demanda de sus trabajadores e identificar los efectos sociales

de las politicas implementadas por la Organizaciénm.

B.- Dentro del conjunto de variables estudiadas, en el
Balance Social Interno de ESVAL, recientemente realizado, el
Servicio de Bienestar, fue percibido como insatisfactorio, por
lo que surge la necesidad de implementar un proyecto orientado
a crear instancias de retroalimentacién y reflexién acerca del
Rol del Bienestar Social en la Empresa.

C.- La inexistencia de adecuados medios de
participacién, que por una parte difundan y den a conocer con
amplitud y claridad el quehacer de la Seccidén de Bienestar y
por otro, la falta de canales adecuados que faciliten y
estimulen el aporte y participacién activa de los trabajadores
en la Seccién, esto da origen a un Tercer Proyecto dirigido a
crear medios expeditos y claros que motiven la participacién
informada, activa y responsable del personal de la Empresa en

la Seccidén de Bienestar.

Los fundamentos diagnésticos que dan origen a la
planificacién de estos tres proyectos y su ejecucién pretenden
junto con dar cumplimiento al objetivo del programa, recoger de
la practica nuevos elementos para que se conviertan en un
aporte de la profesién a la Seccién de Bienestar y a la

organizacion.

El Equipo de Alumnos Seminaristas, estiman que
es importante tener presente que para producir cambios en las
situaciones detectadas, no sélo es necesario que en la
implementacidén de las acciones subyaga una filosofia humanista,
con la introduccién de métodos participativos, que faciliten la
creacién de una situacidén mas favorable para la Satisfaccion
Laboral del personal de la organizacidén, sino ademas, es
menester que las respuestas que emita la organizacién se
institucionalicen como parte de lo que ofrece ésta, es decir,
para poder verificar cambios, se requiere de respuestas que
permanezcan en el tiempo de modo que permitan influir en la
percepcidén de los trabajadores y tiendan, en tultimo término, al
cambio de 1la cultura organizacional que permita obtener
espacios para un mejor logro del desarrollo integral del

Recurso Humano.

SELECCION DE ALTEREATIVAS :

Los proyectos formulados, como alternativas de solucién
a las situaciones detectadas, nacen de una propuesta conjunta
formulada por la Gerencia de Recursos Humanos y los Alumnos
Seminaristas, por tanto, la seleccién de alternativas no se
efectud en este estudio, ya que la intervencidn profesional se
debe adaptar a las politicas y los objetivos de la Empresa.
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OBJETIVOS DEL PROGRAMA :

OBJETIVO GENERAL :

" Contribuir a una mejor Satisfaccién
Laboral del personal de ESVAL, mediante la promocién de
acciones en el a&rea de Recursos Humanos."”

OBJETIVOS ESPECIFICOS :

l1.- " Promover la implementacién de un

Modelo de Balance Social Interno en la Empresa de Obras
Sanitarias de Valparaiso, que sirva como instrumento de
medicién y evaluacién social periédico de la Satisfaccién

Laboral de su personal, en un plazo de 8 semanas."”

2.- " Crear instancias de reflexién y
andlisis sobre los roles, funciones y pontencialidades del
Bienestar Social en Empresa, frente a los desafios de la
modernizacién, en un plazo de 8 semanas."”

3.~ " Promover instancias de
participacidén de los trabajadores en la Seccidén de Bienestar,
en un plazo de 6 semanas."

ACCIONES DEL PROGRAMA :

- Preparacidén de Proyecto : organizacidn
y coordinacién.

Ejecucién de Proyecto.

Evaluacién y Control de Proyecto.

TECNICAS

- Entrevista Individual
- Entrevista Grupal

AUDIOVISUALES :
- Video

- Paneles

-~ Invitaciones

- Afiches

- Folletos

- Transparencias

TRABAJO GRUPAL :
- Reunién Grupal

- Discusién Grupal
- Andlisis de Contenido

- HBumanos
- Materiales
- Financieros

RECURSO0S
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SISTEMAS DE EVALUACION DEL PROGRAMA :

- Tabla de Gantt.

- Criterios de Briones:
Logro, Eficiencia, Calidad,
Impacto y Persistencia.

- Cumplimiento de Objetivos, a través
del Registro de Asistencia y Test
Evaluativo.

- Reuniones de evaluacidn general
(control, medicidén y evaluacidn)

TIEMPO : Este programa se desarrollard a partir del 4 de

Octubre hasta el 30 de Noviembre de 1993.

RESPONSABLES DEL PROGRAMA :
El Equipo de Alumnos Seminaristas de

Servicio Social de la Universidad de Valparaiso, son
responsables de la administracién, ejecucidén y evaluacidén del

programa.
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PROYECTO N2 1

NOMBRE :
" Implementacién de un Modelo de Balaqu Social Interno
en la Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso”.

FUNDAMENTACION :

Las organizaciones como sistemas sociales, se encuentran
inmersas en la sociedad con objetivos propios que cumplir, que
no s6lo se relacionan con la productividad, sino que también
con aspectos de indole social, que se vinculan con la comunidad
en la cual estdn insertas y con sus trabajadores.

Es en procura de este ultimo aspecto, que las empresas
hoy en dia, muestran una especial preocupacién por su factor
humano, teniendo en consideracidén que son las personas quienes
con su creatividad, iniciativas, capacidades, conocimientos y
aptitudes contribuyen al adecuado manejo de las tecnologias y
el desarrollo de las mismas.

Por lo tanto, el contar con un personal capacitado y
comprometido con su trabajo, contribuye a la generacidén de
adecuados climas laborales. Es por esta razdénm, que algunas
Empresas, abocan gran parte de sus esfuerzos en contar con
trabajadores con un adecuado nivel de satisfaccidn laboral que
genere actitudes positivas y de compromiso real con la
organizacién.

De acuerdo a lo sernalado y conforme a los tiempos
modernos caracterizados por los cambios, la Empresa de Obras
Sanitarias de Valparaiso, se implementé un estudio de Balance
Social Interno, que es un instrumento de medicidén y evaluacidn
de la situacidén social de la Empresa, con respecto a sus
trabajadores, que permitid identificar fortalezas y debilidades
en torno a un conjunto de elementos organizacionales y conocer
el Grado de Satisfaccion Laboral de éstos.

A fin de que dicho instrumento se convierta en una
herramienta eficaz, se hace nescesario que se implemente en
ESVAL, a partir de la Gerencia de Recursos Humanos el Modelo de
Balance Social Interno, como una accién peridédica y sistematica
de los efectos de las politicas, programas y acciones que se
llevan a cabo.

Para hacer efectivo lo anterior, se considera relevante
difundir los resultados del Primer Balance Social Interno
realizado en 1la Empresa, a objeto de validarlo ante 1los
trabajadores y que éstos puedan identificar su sentido y aporte
a la calidad de vida laboral. Otro aspecto esencial en este
proceso es la conformacién de un equipo humano que tenga por
funcidén velar por el cumplimiento de los objetivos del Balance
Social Interno, implementarlo en forma peridédica, asegurando su
continuidad, analizar los resultados que se obtengan y
canalizar las inquietudes de todos a los estamentos de la
organizacié, de forma que en conjunto con éstos se puedan
proponer las medidas correctivas y/o programas de trabajo
congruentes con la realidad sentida por los trabajadores.
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OBJETIVO GENERAL:
" Promover la implementacién de un Modelo de Balance

Social Interno, en la Empresa de Obras Sanitarias de
Valparaiso, que sirva como instrumento de medicién y evaluacién
social periédico de la Satisfaccidén Laboral de su personal, en
un plazo de 9 semanas." (*)

OBJETIVOS ESPECIFICOS :
l1.- " Lograr que el 60% de los

trabajadores identifiquen la importancia de contar con un
Balance Social Interno, mediante la difusién de los principales
aspectos y resultados obtenidos, a los diferentes estratos
ocupacionales de la Empresa, en un plazo de 8 semanas."”

2.- " Formar un Comité de Balance Social Interno
en la Empresa, compuesto por Ejecutivos, Técnicos en el area y
representantes de los Trabajadores, a fin de gestionar su
realizacién en forma peridédica en la organizacidén, en un plazo
de 6 semanas."”

ACTIVIDADES :

OBJETIVOS ACCIONES ACTIVIDADES TECNICAS
1¢ Obj. Motiva- l1.- Presentacién formal Entrev.
cidén del Proyecto a Gerencia de
RR.HH.
Coordi- 2.- Reunién con Gerentes Reunién
nacidn de RR.HH. y Asistentes So Grupal

ciales, a fin de coordinar
la ejecucién del Proyecto.

3.- Gestionar con Gerencia Entrev.
de RR.HH. recursos materia_

les y financiamiento para

el desarrollo del proyecto.

4.- Elaboracién de folletos Audio-

resumen de los resulta_ visual
dos del Balance Social
Interno.
Ejecu_ 5.- Reunién con Comité Eje- Reunidn
cién cutivo, a fin de presen-  Grupal

tar definicién y resul-
tados del Balance Social
Interno.

(*) Ver anexo, Operacionalizacién de los Objetivos del
Programa. '
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22 Obj. Motiva-
cién.
Coordi-
nacién.
RECURSOS :

RECURSOS HUMANOS

6.- Reunidén con las Di-
rectivas de los Sindica-

tos, para presentar
definicién y resultados
del Balance Social
Interno.

7.- Confeccidén y envio de
invitaciones a participar
en las reuniones informa-
tivas a los Gerentes,
Subgeretes Zonales y Ad-
ministradores.

8.- Visitas y reunioes
informativascon cada una
de las Gerenclias,
Subgeencias Zonales y Ad-
ministraciones de la Em-
presa.

9.- Exposicién fotogra-
fica, relativas a la
aplicacién del B.S.I.

10.- Sensibilizacidén a
los Ejecutivos y Mandos
Medios para la formacidn
de un Comité de B.S.I.

11.- Reunién con Gerente
de RR. HH. para determi-
nar las personas que con-
formaran el Comité de
B.S.I.

12.- Reunidén de trabajo
con el Comité, con el ob-
jeto de dar a conocer las
funciones del Comité.

13.- Reunidon de trabajo
con el Comité,para
entregar los objetivos y
metologia del B.S.I.

- Personal de la Empresa.
- Supervisora Docente.
- Supervisora Préactica.

Trabajo
Equipo

Entre-
vistas

Entrevista

Charla,
Trabajo
Grupal

Charla,
Trabajo
Grupal

- Equipo Seminarista de Servicio
Social de la Universidad de

Valparaiso.
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RECURSOS MATERIALES
- Cartulina 10 pliegos.

- Plumones; rojo, azul, negro, verde
2 de c/u.

- Papel Aconcagua, 20 pliegos.

- Transparencias.

- 1000 folletos informativos.

- 2 Block de Cartas.

- Computador.
- Vehiculo para movilizacidn.

RECURSOS FINANCIEROS s
- 1000 Folletos Informativos

$ 122.720

RECURSOS INSTITUCIONRALES :
- ESVAL
- Escuela de Servicio Social,

Universidad de Valparaiso.

SISTEMAS DE EVALUACION DEL PROYECTO N2 1

- Tabla Gantt. :
- Criterios de Briones: Eficiencia, Logro, Persistencia,

Calidad e Impacto.
- Cumplimiento de los objetivos.

RESPONSABLES DEL PROYECTO :

El Equipo de Alumnos Seminaristas de Servicio
Social de la Universidad de Valparaiso, son responsables de la
administracidén, ejecucién y evaluacién del programa.
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TIEMPO :

TABLA DE GANTT

SEM OCTUBRE NOVIEMBRE
A
Nag 2 (345 2 |3 ]4]5
4 - 18 |11 - 17|18 - 24|25 - 3|1 - 7 V(8 - 14 |15 - 21|22 - 28|29 - W@
L SN
A 2
C 3 =—-
T 4 —
I ] ——
Vol = —>
I 7
D 8 »
A 9 A ;
D 1 f—
E 11 >
S T %
13 —_——
SIMBOLOGIA

——> = ACTIVIDAD

= COMTROL DE LAS
ACTIVIDADES
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PROYECTO N2 2

NOMBRE :

" Creacién de Instancias de Retroalimentacién de la Seccidn
de Servicio de Bienestar en ESVAL".

FUNDAMENTACION :

A través del tiempo, al Servicio de Bienestar se le han
otorgado diversas connotaciones, teniendo siempre presente la
satisfaccién de las necesidades del hombre.

A partir de este propdsito, es que los Servicios de
Bienestar en las Organizaciones Laborales, se constituyen en
uno de los principales medios para la satisfaccion de las
necesidades de los trabajadores.

En la Empresa, la realidad del Bienestar Social desde
una percepcién global, tiende a ser la administracién de
beneficios y proyectos especificos tendientes a la satisfacciodn
de las necesidades fisioloégicas ( salud, vivienda,
alimentacién, vestuario.) del trabajador y su grupo familiar.

En otras Empresas, el concepto es mds amplio y se define
ademds como adrea de competencia del Bienestar, la satisfaccién
de necesidades superiores como las de pertenencia, para
fortalecer en el trabajador el sentimiento de incorporacidn a

la Empresa ( actividades sociales, recreativas.)

De acuerdo a los resultados obtenidos en el Balance
Social Interno, 1la variable Servicio de Bienestar, fue
percibida por el 50,89% de los trabajadores encuestados de la
Empresa, como Insatisfactorio.

Se estima por tanto, que el Bienestar Social no esta
respondiendo en forma adecuada a las necesidades y expectativas
de los trabajadores, ya sea por falta de informaciédn,
desconocimiento y/o recursos. Se agrega a lo anterior una
conceptualizacién poco actualizada del rol de un Bienestar
Social en una Empresa Moderna.

Este proyecto tiene como principal objetiveo " Crear
instancias de reflexién y anadlisis del Servicio de Bienestar
frente a los desafios de la Empresa en la actualidad ",
implementando para tales efectos un conjunto de Seminarios con
distintas modalidades y dirigidos a diferentes estamentos de la
organizacién. Uno de ellos estara orientado a los Ejecutivos,
Mandos Medios, Dirigentes Sindicales, Directiva de la
Agrupacidén de Mujeres y personal de la Seccién de Bienestar y
otros de menor duracién dirigidos a todos los trabajadores de
la Empresa.

Estas actividades tienen como finalidad sensibilizar en
términos de que los participantes conozcan un nuevo enfoque del
Bienestar Social.

La implementacidén de este proyecto pretende constituirse
en un primer paso para contribuir al logro de un Bienestar mas
integral, acorde con los tiempos modernos y con la realidad de
la Empresa y sus trabajadores.
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OBJETIVOS GENERALES :
1.- " Realizar un Seminario de Bienestar

Social en Empresa, de 8 horas pedagégicas, para Ejecutivos,
Mandos Medios, Dirigentes Sindicales y Personal de la Seccién
de Bienestar, en el mes de Noviembre ".(*)

2.- " Realizar cuatro Seminarios de
Bienestar Social en Empresa Moderna , de 3 horas pedagbgicas
cada uno, orientados a todos los trabajadores de la Empresa,
durante el mes de Noviembre.

OBJETIVOS ESPECIFICOS :

1.1.- " Lograr que a lo menos el 70% de
los participantes al Seminario, identifiquen los roles,
funciones y potencialidades de un Bienestar Social en Empresa
Moderna, en el plazo de duracién del Seminario.”

1.2.- " Lograr que a lo menos el 70% de
los participantes del Seminarios identifiquen la relacién que
debe existir entre la Seccién de Bienestar y la Gerencua de
Recursos Humanos, en el plazo de duracién del evento."

1.3.- " Lograr que a lo menos el 70% de
los participantes del Seminario identifiquen las fortalezas,
debilidades y posibles alternativas a implementar en un futuro
préximo en la Seccién de Bienestar, en el plazo de duracién del
Seminario."

2.1.- " Lograr que a lo menos el 70% de
los participantes de los Seminarios, identifiquen los roles,
funciones y potencialidades de un Bienestar Social en Empresa
Moderna, en el plazo de duracién de los Seminarios.”

2.2.- " Lograr que el 70% de los
participantes identifiquen la relacién entre el Balance Social
Interno y la Gerencia de Recursos Humanos, en el plazo de
duracién de los seminarios.”

(*) Ver anexo, Operacionalizacién de los Objetivos del
Programa.
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ACTIVIDADES

OBJETIVOS

b

W N

ACCIONES

Motiva-
cién.

Coordi-
nacioén.

ACTIVIDADES

1.- Presentaciodn

formal del Proyecto
RR.HH., Gestidn de
Personal y Seccion de
Blenestar.

2.- Reunidén con Gerente

de RR.HH., para finan-
ciamiento del proyecto.

3.- Establecer los Obje-
tivos del Seminario.

4.- Analisis de material
bibliografico.

5.- Reunién con Asisten-
tes Soclales de la Se-
ccion de Bienestar, para
analizar tematicas.

6.- Reunidén con académi-
co del area, a fin de
analizar tematicas.

7.~ Seleccidén de temas a
contemplar en el Semina-
rio.

B.- Establecer contactos
con posibles expositores.

9.- Seleccion y confirma-
cién de 1los expositores
en el Seminario.

10.- Reunidén con las per-
sonas entendidas, a fin
de coordinar su exposi-
cidén en el Seminario.

11.- Establecer fecha de
realizaciodn.

12.- Establecer lugar de
realizacién.

13.- Estructuracién del
cronograma.

14.- Elaboracion de mate-
rial para el Seminario.

TECNICAS

Entre-
vista.

Trabajo
Equipo.

Entre-
vista.

Trabajo
Equipo.

Entre-
vista.

Trabajo
Equipo



Motiva-
cién.

Ejecu-
cién.

Evalua-
cién.

Motiva-
cién.

15.- Presentacién oficial
del Programa del Semina-
rio a Gerencia de RR.
HH., Gestién de Personal
y Seccién de Bienestar.

16.- Sensibilizacién e
invitacién a los Ejecu-
tivos y Mandos Medios a
participar en el Semina-
rio.

17.- Sensibilizacién e
invitacién al personal
de la Seccién de Bienes-
tar, a las Directivas de
los Sindicatos y de la
Agrupacién de Mujeres a
participar en el Semina-
rio.

18.- Recepcidén de los
invitados.

19.- Inaguracién del Se-
nario.

20.- Coordinacién del Se-
minario.

21.- Exposiciones: Bie-
nestar en ESVAL, Estra-
tegias del Recurso Huma-
no en las Empresas, Rol
del Bienestar Social en
la Empresa del Futuro.

22.- Discusidén, analisis
y conclusiones de lo ex-
puesto.

23.- Clausura del Semi-
nario.

24.- Reunién de evalua-
cién de los objetivos,

recursos, desarrollo y

conclusiones del Semi-

nario.

25.- Sensibilizacioén e
invitacién a todos los
trabajadores de las
Gerenclias y Subgeren-
cias a participar en los
Seminarios.
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Trabajo
Equipo

Entrevis-
ta, car-
tas.

Trabajo
Equipo

Trabajo
Equipo

Entrevis-
ta.



Ejecu-

cién.

Evalua-

cidn.

RECURSOS :
RECURSOS HUMANOS :

2.1 Coordi-
1.2 nacién.

26.~- Establecer obje- Trabajo
tivos de los Semina- Equipo

rios.

27.- Seleccién de temas.

28.- Establecer fecha de
realizacién.

29.- Establecer lugar de

realizacién.

30.- Establecer contactos Entrevis-
para movilizacién. ta.

31.- Elaboracién de mate- Trabajo
rial para los Seminarios. Equipo

32.- Exposicién: Roles,
funciones Y potencia-
lidades del Bienestar
Social.

33.- Exposicién: Relacién
que existe entre el B.S.I
Yy la Gerencia de RR.HH.

34.- Discusidén y analisis Trabajo
de lo expuesto. Equipo

35.- Reunién de evalua- "
cién de los objetivos,

recursos, desarrollo y
conclusiones de los Semi-

narios.

- Personal de la Empresa.

- Supervisora Docente.

- Supervisora Préactica.

- Equipo de Alumnos Seminaristas de
Servicio Social de la Universidad de
Valparaiso.

RECURSOS MATERIALES

Salén de Reunién Tatoo, Hotel
O-Higgins.

- 100 Dipticos, Programa del Seminario.

80 Carpetas.

80 Lapices Pasta.

8 Block Carta.

11 Plumones.
100 Tarjetas de Identificacién.
100 Porta-identificacién.

4 Galvanos.
Sistema de Amplificacién.
Proyector de Transparencias.
Telédn.
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RECURSOS FINANCIEROS :

Material Fungible :

- 80 Lapices Pasta § 6.136
- 11 Plumones $ 4.932
- 100 Tarjetas de Identificacién § 9.440
- 100 Porta-identificacioén § 25.786
- 100 Dipticos $ 25.960
- 4 Galvanos $ 14.400
SUB - TOTAL $ 88.067
Conferencias :
- Exposicidén N2 1 : Sra. Carmen Hernandez A., Asistente

Social, Seccidn de Bienestar, ESVAL S.A. - -
- Tema : " Bienestar en ESVAL "
- Costo : Sin costo, aporte y colaboracién a los
Alumnos Seminaristas.

Sr. Juan Francisco Urmeneta de B.,
Ingienero Civil, Gerente de Personal y
Bienestar, A. CH. S.

" Estrategia de Recursos Humanos en las

Empresas ".
Sin costo, aporte y colaboracién a los

Alumnos Seminaristas.

- Exposicion N2 2

- Tema

- Costo

Sra. Berta Rojas A., Asistente Social,
Directora Ejecutiva de Consultora "

Gestidén 2000".
" Rol del Bienestar en la Empresa del

Futuro ".
Sin costo, aporte y colaboracién a los

Alumnos Seminaristas.

- Exposicién N2 3

- Tema

- Costo

Equipo de Alumnos Seminaristas

- Exposicién N2 4 :
— Tema : " Estudio de Balance Social

- Costo Estudio realizado como parte del proceso
de Titulacién.

Gasto Traslado de Expositores :

- 2 Pasajes Ida/Vuelta
TUR - BUS $§ 3.600

Local :
- Salén Tatoo

Hotel O0-'Higgins
- B0 Almuerzos
2 Café - Break

SUB - TOTAL $ 430.612

TOTAL ' $ 522.279
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RECURSOS INSTITUCIONALES :
- stuc
- Escuela de Servicio Social,

Universidad de Valparaiso.

SISTEMAS DE EVALUACION DEL PROYECTO N2 2

- Tabla Gantt.
- Criterios de Briones : Logro, Eficiencia, Impacto, Calidad

y Persistencia.

- Cumplimiento de los objetivos del proyecto.

- Reunidén de Evaluacién del Seminario: - Objetivos,
Trabajo Grupal, Registro de Asistencia, Tiempo y

Recursos.

RESPONSABLES DEL PROYECTO :
Los responsables del proyecto son

los Alumnos Seminaristas de la Escuela de Servicio Social de la
Universidad de Valparaiso.
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PROYECTO N23

» participacién del personal de la
Empresa en la Seccidén de Bienestar".

FUNDAMENTACION :

En las Empresas los Servicios de Bienestar
tienen una serie de funciones, una de ellas se relaciona con
conocer las necesidades, demandas y expectativas de los
trabajadores, con el fin de producir beneficios, préstamos y
programas, gque resulten atrayentes y que procuren en forma
efectiva a mejorar la calidad de vida de las personas.

Para la consecucidén o6ptima de este objetivo es
fundamental la participacién de los trabajadores, ya que por
medio de este proceso se llega a conocer mejor la situacién de
éstos y se pueden encontrar las alternativas adecuadas para

resolver los problemas.
En el estudio de Balance Social Interno, se detectaron

algunas falencias en la Seccién de Bienestar, en términos de
participacién del personal y la falta de informacidén respecto
a los beneficios, préstamos y/o programas que otorga esta
Seccidn, lo que se estima que es producto, entre otros, de la
inexistencia de adecuados canales formales definidos, directos,
y eficaces, que difundan el quehacer del Bienestar, que motive
a los trabajadores a participar consciente, responsable e

informadamente.
Para dar respuesta a esta situacién se ha considerado

conveniente crear nuevas instancias de participacién mas
eficientes, a través de:

- Buzones de Sugerencias, lo que permitira contar con un aporte
permanente de las ideas y expectativas de cada uno de los
trabajadores de ESVAL, a fin de ampliar y optimizar la labor
de la Seccién de Bienestar.

- Folletos Informativos, gque den a conocer los actuales
beneficios, préstamos y progamas que otorga la Seccién de
Bienestar de ESVAL.

A partir de estas acciones se espera contribuir a
estimular la participacién de los trabajadores de la Empresa en
la Seccién de Bienestar.

OBJETIVO GEEERAL :
" Promover instancias de participacién

de los trabajadores en la Seccién de Bienestar, en un plazo de
9 semanas”.(*)

(*) Ver anexo, Operacionalizacién de los Objetivos de los
Proyectos.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS :

1.- " Crear buzones de sugerencias en la

Seccién de Bienestar y en las Subgerencias Zonales que permita
conocer las ideas y expectativas de los trabajadoreg en torno
a la gestién de Bienestar, en un plazo de 7 semanas”.

2.- " Elaborar folletos informativos

acerca de los beneficios, préstamos y programas que otorga la
Seccién de Bienestar, en un plazo de 8 semanas”.

ACTIVIDADES :
OBJETIVOS ACCIONES ACTIVIDADES TECNICAS
1 Motiva- 1.- Presentacidén for- Entrevis-

cioén. mal del proyecto a ta.
Gerencia de RR. HH.,
Gestidén de Personal y
Seccion de Bienestar.

Coordi- 2.- Reunién con Geren-

nacién. cia de RR. HH., para
financiamiento del pro-
yecto.

3.- Reunidén con persona
que se encargara de la
confeccién de los buzé-

nes.
Ejecu- 4.- Confeccién de los
cién. buzones.
5.- Elaboracién de nota Trabajo
de conscientizacidn del Equipo

uso de los buzones.

6.- Reunidén con Gerente Entrevis-
de RR. HH., Jefe de Dpto. ta.

de Gestidn de Personal y

Jefe de Seccidn de Bie-

nestar para determinar

lugar fisico que ocupara

el buzén en la Seccién

de Bienestar.

7.- Reunidn con las dife-
rentes Administraciones
de las Subgerencias Zona-
les para determinar el
lugar fisico que ocuparéan
los buzones.

8.~ 1Inaguracién de 1los
buzones.

9.~ Promocién de los ob- Charlas
jetivos de los buzones.
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Motiva-
cién.

Coordi-
nacién.

Ejecu-
cién.

10.- Motivacién del per-
sonal a hacer uso de los
buzones a través de char-

las.

11.- Reunidén con Gerente
de RR. HH., Jefe Dpto.
Gestidén de Personal y
Seccién de Bienestar, a
fin de presentar el pro-
yecto.

12.- Reunién con Geren-
cia de RR. HH., para
financiamiento.

13.- Recoleccién de la
informacidén para la ela-
boracidén de los folletos
informativos.

14.- Entrevista con el
Jefe de la Seccién de
Bienestar, con el fin
de conocer beneficios y
programas que implemen-
ta Bienestar.

15.- Entrevista con Con-
tador de la Seccidén de
Bienestar, para conocer
y actualizar montos ,
requisitos y modo de uso
de los beneficios.

16.~- Seleccidén y andlisis
de la informacién para
los folletos informa-
tivos.

17.- Elaboracioén de los
folletos informativos.

18.- Reunidén con personal
de la Seccidén de Bienes-
tar para revisar el mate-
rial, a fin de determinar
posibles reestructuracio-
nes.

19.- Impresién de los fo-
lletos informativos.

20.- Difusidén y entrega
de los folletos informa-
tivos a todo el personal
de la Empresa.
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RECURSOS :

RECURSOS HUMANOS : - Personal de la Empresa.
- Supervisora Docente.

- Supervisora Préactica.
- Equipo Seminarista de Servicio
Social de la Universidad de

Valparaiso.

RECURSOS MATERIALES : - 5 Buzones en Madera Trupan
- 1000 folletos de cada tema, en

papel couché.

RECURSOS FINANCIEROS :

- 5 Buzones § 212.500
- 2000 folletos $ 140.000
Total § 352.500

RECURSOS INSTITUCIONALES : - ESVAL.
- Escuela de Servicio Social,

Universidad de Valparaiso.

SISTEMAS DE EVALUACION DEL PROYECTO N2 3

- Tabla Gantt.
- Criterios de Briones : Logro, Eficiencia, Impacto, Calidad

y Persistencia.
- Cumplimiento de los objetivos del proyecto.

RESPONSABLES DEL PROYECTO :

Los responsables del proyecto son
los Alumnos Seminaristas de la Escuela de Servicio Social de 1la
Universidad de Valparaiso.
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CAPITULO v

EJECUCION



INTRODUCCION

En la ejecucién que se presenta a continuacién, se
hace referencia al desarrollo de las distintas acciones que
contempld la puesta en marcha de los proyectos que considerd la

programacién.

_ En la descripcién de la Ejecucién se identifica
cada proyecto con sus respectivos objetivos generales y
especificos, haciéndose alusién a las formalidades propias de
su gestién, las acciones y actividades que se desarrollaron
tanto para la obtencidén de recursos como para la implementacién
de los mismos en el tiempo de duracién de éstos.

Ademds se exponen las funciones profesionales que
el Equipo de Alumnos Seminaristas, debidé desplegar en las
gestiones que consideré la ejecucidn de los proyectos, a fin de
lograr su optimizacidén y ejercer un control permanente.
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EJECUCION

La programacién estd destinada a " Contribuir a

mejorar la Satisfacci6én Laboral del personal de ESVAL, mediante
la implementacién de acciones racionalizadas que tiendan a
disminuir las debilidades y a aumentar las fortalezas
identificados en el Balance Social Interno. Para su
cumplimiento se desarrollaron un conjunto de acciones, a través
de tres proyectos, los que a continuacién se describen.

PROYECTO N2 1 :

" Implementacién de un Modelo de Balance Social
Interno en la Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso ", que
pretendié establecer, en la Gerencia de Recursos Humanos el
Modelo de B. S. I., como una accidn permanente y sistematica.
Esto se llevd a efecto a través de dos objetivos especificos:

A.- El primero dice relacién con que el 60% de los
trabajadores de la Empresa, de los diferentes estratos
ocupacionales, identifiquen la importancia de contar con un

Balance Social Interno.
La realizacién de este objetivo implicé las siguientes

acciones con sus respectivas actividades.

ACCION

MOTIVACION

ACTIVIDADES ACTIVIDADES DERIVADAS

Reunidén con Gerente - Presentacién de proyecto

de RR.HH.
- Importancia del Modelo
B.S.I., aplicacién en forma
periédica; ventajas y bene-
ficios para la Empresa y sus
trabajadores.

ACCION

COORDINACION

ACTIVIDADES ACTIVADADES DERIVADAS

Reunidén con Gerente - Fijacién de reunién.

de RR. HH., Jefe de

Desarrocllo Personal - Invitacién.

Y Asistente Social a

fin ?e coordinar eje- - Acuerdo sobre las fechas

cuciodn. de las actividades que

implica la ejecucién.
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Reunién con Gerente de
RR. HH., para obtener
financiamiento del
proyecto.

Elaboracién folleto
resumen B.S§.I.

- Presentacién detallada de
presupuestos; cotizacién
de imprentas, estimacién
de materiales fungibles.

- Seleccionar y sintetizar
informacién.

- Disedar el folleto: for-
ma, tamaio, colores, pé-
ginas.

- Coordinacién con Geren-
cia de Comunicacién y Medio
Ambiente, para la impresién
del folleto.

ACCION :

EJECUCION

ACTIVIDADES

Reunién con Comité
de Ejecutivos.

Reunidén con Directivas
de los Sindicatos.

Visitas y reuniones
informativas con las
Subgerencias Zonales
Y Administraciones de
la Empresa.
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ACTIVIDADES DERIVADAS
- Solicitar reunién.

- Preparacién de Transparen-
cias, resumen de la informa-
cion.

- Exposicién del Modelo
B.S.I., resultados y conclu-
siones por variables, al
Comité de Ejecutivos.

- Sensibilizacién de la im-
portancia del instrumento e
implementacidén en la Empresa
en forma periddica.

- Solicitud de la Reunidn.

- Preparacién de transpa-
rencias.

- Exposicién del Modelo
B.S.1., resultados y con-
clusiones por variables,
a las Directivas de los
Sindicatos.

- Contacto personal y

telefonica con Gerentes y
Subgerentes Zonales, se es-
tablecié fecha y lugar de
realizacién de las reunio-
nes.

- Invitacién por memorén-
dun.



- Solicitud de wvehiculo.

- Realizacién de las reu-

niones:

Quillota; personal de las
Administraciones de Limache
La Calera y Quintero.

La Ligua; Adm. de Papudo,
fapallar y Cabildo.

San Felipe; Adm. de Los
Andes, Llay-Llay y Putaendo

viia del Mar y Concén.
Plantas de Rebeca Matte Yy
San Guillermo.

Nivel Central; se realizd
en tres etapas.

Exposicidén fotogra- - Toma de fotografias du-
fica. rante la aplicacién del
cuestionario de B.S.I.

- Preparacién de paneles
fotograficos.

- La exposicién se realizd
conjuntamente con las reu-
niones que se efectuaron en
las Administraciones.

B.- El Segundo Objetivo Especifico se refiere a la formacién
de un Comité de Balance Social Interno, a fin de que este grupo
humano se encargue de la implementacién periddica del

instrumento en la Organizacién.
Este objetivo especifico contempld la siguientes acciones

Yy actividades.

- ACCION

MOTIVACION

ACTIVIDADES ACTIVIDADES DERIVADAS
Sensibilizacién a los - Reuniones con el Comité
Ejecutivos y Mandos de Ejecutivos y las que se
Medios de la Empresa, efecturon con todo

para la formacién del el personal de la Empresa,

Comité de B.S5.I. sirvieron de base para esta
actividad. :
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ACCION

COORDINACION

ACTIVIDADES

Reunién con Gerente
de RR. HH., para de-
terminar las persona
que conformarén el
Comité.

ACTIVIDADES DERIVADAS

- Propuestas de los Alum-
nos Seminaristas.

- Anélisis de la propues-
ta con el Gerente de Re-
cursos Humanos.

- Entrevista con Gerente
General.

- Envio del tema a
Comité de Ejecutivos.

- Entrevista con Jefe de
Desarrollo Personal.

- Conformacién del Comi-

té de B.S.I.

Integrantes :

* Sr. Pedro Araya D.,
Gerente de RR. HH.

* Sr. Ricardo Santamaria M,
Coordinador del Comité.

* Sra. Mariana Fontecilla,
Asistente Social.

* Sra. Carmen Hernandegz,
Asistente Social.

* Sr. Alfredo Galarce y
Sr. Walter Alvarez,
Analistas de Estudios
Laborales.

ACCION

EJECUCION

ACTIVIDADES

Reunidén de trabajo
con el Comité, a fin
de dar a conocer los
objetivos y el Mode-
lo de B.S.I.

189

ACTIVIDADES DERIVADAS

- Recopilacién y resumen
de la informacién.

- Elaboracién de material
para los miembros del Co-
mité.

- Preparacién de transpa-
rencias.

- Conformacién de la
estructura del Comité.



- Exposicién de objeti-
vos y metodologia del
Modelo de B.S.I.

- Entrega de material de
apoyo de los objetivo y mo-
delo de B.S.I.

Reunién de trabajo - Recopilacién de informa-

con el Comité, para cién.

entregar las funciones
y atribuciones del Co- - Elaboracién de material

mité. de apoyo de funciones del
Comité B.S.I.

- Exposicién de las fun-
ciones y atribuciones del

Comité.

- Entrega de material de
apoyo de las funciones del
Comité.

El tiempo de realizacién de las acciones y actividades
anteriormente mencionadas, fue de 6 semanas.

En La ejecucién de este proyecto, 1los Alumnos
Seminaristas debieron desarrollar una serie de funciones
profesionales, siendo las siguientes:

Funcién desarrollada en la gestioén
y adecuacién del proyecto, asi como también
en la formacién y entrenamiento del Comité

de Balance Social Interno.

(1]

- Organizacién

Se efectudé desde la Gerencia de Recursos
Humanos con la distintas Gerencias y
Subgerencias Zonales, para optimizar y
facilitar tanto los recursos necesarios como
las diversas acciones y actividades que
contemplé el desarrollo del proyecto.

Coordinacién

Funcién ejercida plenamente por el

Equipo de Alumnos Seminaristas, en cuanto a
sus fases metodoldgicas y sus dimensiones
administrativas y técnicas.

Direccién

Ejecutada durante todas las acciones,

que demandaron la creacidén y ejecucién del
proyecto, de manera de supervisar su
correcto desarrollo.

- Control
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PROYECTO N2 2

El Proyecto N2 2, denominado " Creacidén de Instancias de
Retroalimentacién de la Seccién de Bienestar en ESVAL ", estaba
orientado a proporcionar instancias de relexién y andlisis del
rol del Bienestar Social en las organizaciones modernas y a
sensibilizar al mayor universo de trabajadores, de manera de
poder darle un impulso renovador al propio Bienestar de la

Empresa.
Para lograr lo anterior se implementaron un conjunto de

Seminarios sobre el tema.
Para implementar y poner en marcha este proyecto, fue

necesario desarrollar las siguientes acciones y actividades :

A.- Objetivo General N2 1 :

" Realizar un Seminario de Bienestar Social en Empresa, de
8 horas pedagégicas, dirigido a Ejecutivos, Mandos Medios,
Dirigentes Sindicales, Directiva Agrupacién de Mujeres y
personal de la Seccién de Bienestar, en el mes de Noviembre."

ACCION :

MOTIVACION :

ACTIVIDADES : ACTVIDADES DERIVADAS :
Reunidén Gerente - Con la finalidad de pre-
de RR.HH., Jefe de sentar el Proyecto, sus
Gestion de Personal fundamentos y objetivos.

y Jefe de Seccidn de
Personal.

Envio de Invitaciones - Se sensibilizé a 1los
Ejecutivos, Mandos Medios,

Directivas de Sindicatos y
Agrupacioén de Mujeres Yy
personal de la Seccién de
Bienestar, se elaboré una
invitacidén tipo donde el
Gerente General, Gerente de
RR.HH. y los Alumnos Semi-
naristas invitaban a parti-
cipar en el Seminario.

Confirmacién de - Confirmacidén telefénica a

Asistencia. cada uno de los invitados,
utilizandose como segunda
instancia de motivacién.
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ACCION :

COORDINACION EN EL
AMBITO INTERNO DE

LA EMPRESA.

ACTIVIDADES

Reunidén con
Gerente RR.HH.

Precisar Objetivos
del Seminario.

Analisis material
Bibliografico.

Reunidén con Asistentes
Sociales de la Seccién
Bienestar.

Seleccién de los temas
del Seminario

Establecer fecha y
lugar de realizacién del
Seminario.

Establecer el crono-
grama del Seminario.
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ACTIVIDADES DERIVADAS

- Anélisis del financimiento
del Proyecto, para lo cual
fue necesario presentar un
presupuesto estimativo del
costo de éste, considerando
expositores, local, almuer-
zos, cafés, material fungi-
ble.

Analisis de los propésitos
del Seminario.

- Se establecieron tres ob-
jetivos para el Seminario
Los Desafios del Bienestar
en la Empresa del Futuro.

- Buscar, revisar y analizar
material bibliografico para
una adecuada seleccién de
los temas del Seminario.

- Se analizan 1los posibles
temas a abordar en el Semi-
nario.

- Se establecieron los si-
guientes temas :

* Bienestar en ESVAL.

* Estrategias RR.HH. en las
Empresas.

* Rol de Bienestar Social
en la Empresa Moderna.

- Se coordiné con Gerencia
de RR.HH. y local de reali-
zacién, fijdndose para el
dia 5 de noviembre de 1993,
en el Salén Tatoo del Hotel
O'Higgins de Vvifna del Mar.

Disefio del orden cronolé-
gico de las distitas
actividades que compren-
dié el Seminario.



Elaborar material
de apoyo del Seminario.

Reunién con
Gerente de
RR.HH.

- Se elaboraré el siguien-
te material :

* Invitaciones, que fue-
ron firmadas por el
Gerente General, para
ser enviadas a los par-
ticipantes en el evento.

* Diptico, diseiado

por los Alumnos Semina-
ristas, contenia progra-

ma del Seminario. Se
diseid una tarjeta de
identificacién. Para
imprimir este material fue
necesario contactarse

con la Gerencia de Comuni-
cacién y Medio Ambiente.

* Material que contenia
los objetivos y la pro-
gramacion del Seminario.

* Elaboracién de pautas:

una para el trabajo grupal y
la otra para la evaluacidn
del seminario.

* Preparacidén de cartulinas
para las exposiciones del
trabajo grupal.

- Presentacidon oficial del
programa del Seminario de
Bienestar Social, con el
material elaborado.

ACCION :

COORDINACION EN EL
AMBITO EXTERNO DE
LA EMPRESA.

ACTIVIDADES

Reunién con Académico
del Area.
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ACTIVIDADES DERIVADAS

- Entrevista con la Sra.
Maria Teresa Sanchesz,
Docente de la Escuela de
Servicio Social de la
Universidad de Valparaiso.

- Se propusieron los nombres
de posibles expositores.



Establecer contactos
con los posibles ex-
positores.

- Entrevista con Sr.

Juan Pco. Urmeneta de la B.,
Gerente de Personal y
Bienestar de la Asociacién
Chilena de Seguridad a fin
de solicitar su participa-
cién y coordinar su venida
desde Santiago al Semina-
rio de Bienestar Social
con el Tema " Estrategias de
RR.HH. en las Empresas”.

- Delimitacién del tema, y
entrega de la Invitacién.
Coordinacién de su tras-
lado a la ciudad de Viida

del Mar.

- Entrevista con Sra. Berta
Rojas Araya, Directora
Ejecutiva de la Consultora
Gestidén 2000 Ltda., a fin
de solicitar su participa-
cién y coordinar su venida
desde Santigo al Seminario
de Bienestar Social, con el
Tema " Rol del Bienestar
Social en la Empresa
Moderna".

- Delimitacidén del tema.
Entrega de la Invitacién.
Coordinacidén su traslado a
la ciudad de Viia del Mar.

- Entrevista con la Sra.
Carmen Hernadndez Araya,
Asistente Social de ESVAL, a
fin de concretizar y coordi-
nar su participacién en el
Seminario, con el Tema
"Bienestar Social en ESVAL".

- Entrega de la Invi-
tacién.

ACCION :

EJECUCION

ACTIVIDADES

Recepcién de los
participantes.
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ACTIVIDADES DERIVADAS

- La recepcién de los parti-
cipantes estuvo a cargo de
dos secretarias de ESVAL.,
quienes entregaron una car-
peta con los objetivos y
programa del Seminario.



Coordinacién

Programa del Seminario

Inaguracién del
Seminario

Presentacién
Primera Exposicién

Presentacidn
Segunda Exposicién
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- Los participantes fueron
comprometidos mediante la
firma de su asistencia en un
listado de nombres preparado
para estos efectos, haciéndo-
les entrega de su tarjeta de
identificacién.

- Estuvo a cargo del Equipo
Alumnos Seminaristas, super-
vizando el cumplimiento del
programa, de los objetivos,
de los horarios y de atender
a los invitados. Actuando co-
mo Maestro de ceremonias José

Arce Leiva.

- Discurso del Gerente

de RR.HH. Sr. Pedro Araya
Diaz - vValdés, de ESVAL y la
Srta. Dangi Alispach
Arellano en representacién
de los Alumnos Seminaristas.

- Exposicién de Sra. Carmen
Hernadndez A., Asistente So-
cial de la Empresa, con el
Tema " Bienestar Social en
ESVAL S.A."

- Al término de la exposi-
cioén se realizan preguntas a
la expositora.

- Se entrega un galvano re-
cordatorio por la valiosa
colaboracién prestada.

- Se realiza el primer corte
para servir un cafeé.

~ Exposicién del Sr. Juan
Fco. Urmeneta de la B., Ge-
rente de Personal y Bienes-
de la Asociacidén Chilena de
Sequridad, con el Tema
" Estrategias de Recursos
Humanos en las Empresas”.

- Al finalizar la exposicién
se formulan preguntas al ex-
positor.

- Se entrega un galvano re-
cordatorio por la valiosa
colaboracién prestada.



Exposicién de
los Alumnos Semi-
naristas.

Presentacidn
Tercera Exposicién

Trabajo Grupal

Exposicién de cada
uno de los grupos

- Se realiza un segundo cor-
te esta vezx para almorsar.

- Exposicién de los
resultados del Balance
Social Interno.

- Formulacién de preguntas.
sobre el tema.

- Exposicién de la Sra.
Berta Rojas A., Directora
Ejecutiva de la Consultora
Gestién 2000 Ltda., quien
expone el Tema " Rol del
Bienestar Social en Empresa

Moderna".

- Al finalizar su interven-
cién se responde preguntas.

- Se hace entrega de un gal-
vano recordatorio por la va-
liosa colaboracién prestada.

- Se constituyen 8 grupos de
trabajo.

- Se nombra un coordinador
y un secretario por grupo.

- Desarrollan una pauta de
trabajo, analizando fortale-
zas, debilidades y alterna-
tivas de solucidn en torno
al Bienestar Social de la
Empresa.

- Se utilizan técnicas sim-
plificadas de resolucién de
problemas.

- Se transcriben las conclu-
siones del grupo a una car-
tulina.

- La exposicién la realiza
el coordinador de cada gru-

Po.

- Se exponen las conclusio-
nes a que llegé cada grupo.

- Se recolectan cada una de
las cartulinas con lo apor-
tado por cada grupo.

- Entrega de un galvano
recordatorio a la Sra.
Maria Teresa Sénchez,



supervisora académica, por
su aporte en la realizaciénm

del Seminario.

- Discurso de la Srta.
Alejandra Lepe Gonzdlexz en
representacién del Equipo de
Alumnos Seminaristas.

Claisura del
Seminario

- Finaliza el evento con la
intervencién del Sr. Luis
Cornejo Saldaia, Gerente de
Ingenieria, en representa-
cién del Gerente General.

ACCION :

EVALUACION :

ACTIVIDADES ACTIVIDADES DERIVADAS

Reunién de Evaluacién. - Se evaluan los objetivos,
recursos, desarrollo y con-
clusiones del Seminario.

B.- Objetivo General N2 2 :

" Realizar cuatro Seminarios dé Bienestar Social en
Empresa, de 3 horas pedagdgicas cada uno, orientados a todos
los trajadores de la Empresa, durante el mes de Noviembre."

ACCION :

MOTIVACION :

ACTIVIDADES ACTIVIDADES DERIVADAS
Contactarse con - Dar a conocer finalidad
Gerentes de Areas de Seminarios.

Y Subgerentes Zonales
- Fijar fecha, hora y lugar

de realizacién.

Envio de - Redaccién y elaboracién
Invitacién de invitaciones.

- Firma del Gerente RR.HH.

- Despacho de Invitaciones.
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ACCION :
COORDINACION :

ACTIVIDADES

Precisar Objetivos de los
Seminarios.

Fijar fecha y lugar
de realizacién.

Elaborar material de
apoyo para los semi-
narios,

Solicitar movilizacidén.
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ACTIVIDADES DERIVADAS

- Se analizaron los propé-
positos que pretendian
los seminarios.

Se seleccionaron los temas
a abordar :

* Roles, funciones y po-
tencialidades del Bienes-
tar Social.

* Relacién entre Balance
Social Interno y Geren-
cia de RR.HH.

* Conclusiones de los Semi-
narios : - Fortaleszas
- Debilidades
= Alternativas

- Se determinan las si-
guientes fechas :

Nivel Central 24 - 26 - 29
de noviembre de 1993.

Subgerencia Zonal San
Felipe - Los Andes 25 de
noviembre de 1993.

Subgerencia Zonal Quillota
23 de noviembre de 1993.

Subgerencia Zonal Valpa-
raiso 22 de noviembre de
1993. '

- Se elaboraron paneles
fotograficos.

- Se prepararon resumenes
de las conclusiones del Se-
minario " Los Desafios del
Bienestar Social en La Em-
presa del FPuturo."

- Presentar calendario de
realizacién de los semina-
rios.

- Coordinacién con Gerencia
de RR.HH. y Jefe de Servi-
cios Generales.



ACCION :

EJECUCION :

ACTIVIDADES ACTIVIDADES DERIVADAS

- Exposicién roles, funcio-
nes y potencialidades del
Bienestar Social.

Desarrollo de
Seminarios

- Exposicién sobre la rela-
cién que existe entre B.S.I.
y Gerencia de RR.HH.

- Instancia de discusién y
anédlisis de lo expuesto.

ACCION :

EVALUACION :

ACTIVIDADES ACTIVIDADES DERIVADAS

Reunién de evaluacién. - Se analizd el logro de lo
objetivos, recursos y desa-

sarrollo de los seminarios.

Todas las acciones y actividades de este proyecto se
desarrollaron en un plazo de 9 semanas.

Para el desarrollo del proyecto, se debieron ejecutar
diversas funciones profesionales, destinadas a la realizacién
y perfectibilidad del mismo. Destacan las siguientes :

- ORGANIXACION : Estuvo a cargo de los Alumnos
Seminaristas, en toda la ejecucidén del proyecto, lo que se
manifesté en la gestacidén y preparacidén de éste.

- COORDINACION : Realizada por los Alumnos
Seminaristas desde la Gerencia de Recursos Humanos, hacia las
distintas dreas al interior de la Empresa, como también se
realizé con instituciones externas a la Empresa, con la
finalidad de optimizar y facilitar el desarrollo del
proyecto.

- CONTROL : Este se llevd a cabo en forma directa por el
Equipo de Alumnos Seminaristas, con el fin de supervisar el
desarrollo del proyecto, controlar en forma adecuada los
recursos e introducir cambios cuando fuera necesario para su

6ptimo logro.
- DIRECCION : La direccidén del proyecto tanto en sus

fases metodolégicas, administrativas y técnicas ha estado
enteramente a cargo del Equipo de Alumnos Seminaristas,
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PROYECTO N% 3

El tercer proyecto, tuvo como objetivo general "Promover
instancias de participacién de los trabajadores en la Secciénm
de Bienestar". Para este efecto se considerd como adecuada la
implementacién de los siguientes medios de participacién, a
través de dos objetivos especificos.

A.- El Primer Objetivo Especifico, se relaciona con " la
creacién de Buzones de Sugerencias". Con éstos se pretendid
crear una instancia de recepcién permanente de las ideas,
inquietudes y expectativas de cada uno de los trabajadores de
ESVAL, a fin de ampliar y optimizar el quehacer de la Seccién
de Bienestar.

La implementacién y puesta en marcha de los Buszones,
implicé el desarrollo de las siguientes acciones y actividades

ACCION :

MOTIVACION

ACTIVIDADES ACTIVIDADES DERIVADAS

- Presentacién formal del
proyecto: Importancia para
la Empresa y sus trabajado-
res la creacién de Buzones
de sugerencias.

Reunidén con Gerente
RR.HH, Gestidén de
Personal y Seccién
de Bienestar.

ACCION :

COORDINACION

ACTIVIDADES

Reunidén con Gerente
RR. HH, para finan-
ciamiento del proyecto.

Reunidén con la dise-
nadora : Sra. Maria
Teresa Cardemil, para
la confeccién de 5 Bu-
zones.

ACTIVIDADES DERIVADAS

- Presentacién de
presupuesto,
cotizaciones.

- Diseno de los Buzones
( tamado , colores y
material.)

ACCION :

EJECUCION

ACTIVIDADES

Confeccién de los
Buzones.
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ACTIVIDADES DERIVADAS

- Elaboracién de los Bu-
zones por la disenadora




Elaboracién nota
de conscientizacién
del uso de los Buzones.

Reunidén con Jefe

Gestién de Personal

y Jefe de Seccién Bienes-
tar para determinar ubi-
cacién del Buszén.

Reunién con las
diferentes Admi-
nistraciones de
las Subgerencias
Zonales.
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( tamado 1:20 mts, colo-
res azul- verde, madera

trupén).

- Slogan caracteristico
de los Buszones : " Parti-
cipa Responsablemente”.

- Invitacién: Memoré&ndum
de Gerencia de RR. HH. a
Jefe Gestién de Personal
y Jefe Seccién de Bienestar.

- Reunién con Jefe Seccién
de Bienestar para que se
encargue de canalizar ade-
cuadamente la informacién
proporcionada por los Buzo-
nes a la Seccién de Bienes-

tar.

- Reunién con Jefe Gestidém
de Personal y Jefe Seccién
de Bienestar para determinar
lugar visible y adecuado pa-
ra instalar buzén en el Ni-
vel Central.

- Invitacién : Memor&ndum
de Gerencia de RR.HH. a
Subgerentes Zonales y
Administradores.

- Reunién con Delegados de
Bienestar de las Administra-
ciones de San Felipe, Qui-
llota, La Ligua, para que se
hagan responsables de la
mantencién de los Buzones,
recoleccién y envio de las
sugerencias de los trabaja-
dores a la Seccidén de Bie-
nestar.

- Nombrar en la Adminis-
tracién Valparaiso una
persona que se haga res-
ponsable del Buzdén, ya que
no bhay en este lugar un re-
presentante de Bienestar,
haciéndose cargo el Adminis-
trador de Valparaiso.

- Reunién para determinar
lugares visibles y adecua-
dos que ocuparian los Buzo-
nes en las Subgerencias fo-
nales.



- Invitacién a la Inagura-
cién del Buzén del Nivel
Central a :

* Gerente de RR.HH.

Jefe Gestidén Personal.
Jefe Seccidén Bienestar.
Asistentes Sociales.
Personal de la Seccién
de Bienestar.

Inaguracién

» % »

- Instalacién de Buszones :
Nivel Central, un Buzdén en
la entrada de la Seccién
de Bienestar.

- Invitacién a la Inagura-
cién de los Buzones en las
Subgerencias Zonales a :
Jefe Seccidén de Bienestar
y a los respectivos
Administradores.

- Instalacién de Buzones en:
Subgerencia Zonal Valpa-
raiso, un Buzén en la Ad-
ministracién de Valparaiso
Subgerencia Zonal San Fe-
lipe - Los Andes, un Buzén
en la Administracién de
San Felipe.

Subgerencia Zonal Quillota
dos Buzones, uno en la Ad-
ministracién Quillota y
otro en La Ligua.

Promocién de los - Cuatro charlas sociocedu-
Objetivos y Motivacién tivas a todos los trabajado-
del personal a hacer dores de la Empresa.

uso responsable de los Temas abordados:

Buzones.
Objetivos, importancia e

instrucciones de los Buzo-
nes de Sugerencias.

B.- El segundo Objetivo Especifico se relaciona con la

" Elaboracién de Folletos Informativos . Cada folleto
contendria informacién actualizada de 1los principales
beneficios, préstamos y programas que otorga la Seccién de

Bienestar en la Empresa.
La realizacidén de este objetivo implicé las siguientes

acciones y actividades :
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ACCION

MOTIVACION

ACTIVIDAD

Reunién con Gerente

de RR.HH, Jefe Gestidn
Personal y Jefe Seccidn
de Bienestar.

ACTIVIDADES DERIVADAS

- Presentacién formal del
proyecto: Importancia para
la Empresa y sus trabajado-
res la elaboracidén de los
folletos informativos de
Bienestar.

ACCION

COORDINACION

ACTIVIDADES

Reunién con Gerente
RR.HH, financiamiento
del proyecto.

Recoleccidén de la in-
formacidon para la elabo-
racion de los folletos.

Entrevista con el Jefe

de Seccidén de Bienestar
con el fin de conocer los
beneficios, préstamos y
programas.

Entrevista con el contador

de la Seccién de Bienestar

a fin de conocer y actualizar
montos, requisitos y modo de
uso de los beneficios.

Seleccidn y analisis de
la informacidén de los
folletos.

ACTIVIDADES DERIVADAS

- Presentacién de presu-
puestos:
Cotizacién de imprentas.

- Solicitud de entrevista
con jefe de Bienestar y
Contador de esta seccidn.

- Revisidén del material
recopilado.

ACCION

EJECUCION

ACTIVIDADES

Elaboracién de los
folletos informativos.
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ACTIVIDADES DERIVADAS

- Reunidén con Gerencia de
RR.HH donde se determinéd

la cantidad de folletos que
se imprimirian, el formato

Y colores representativos de
la Empresa.



Reunién de trabajo

con personal de Seccidn

de Bienestar para revi-

sar material a imprimir,
a fin de determinar res-
tructuracién.

Impresién de los folletos
informativos.

Difusién y entrega de
folletos informativos
al personal de la Em-
presa.

- Diseiio del formato de los
folletos con preguntas -
respuestas y dibujo.

- Revisién de beneficios,
préstamos y programas.

- Reunidén con Gerencia Comu-
nicacién y Medio Ambiente
donde se determind la
impresién de los folleto.

- Reunidén con Gerentes y
Subgerentes Zonales donde
se determinaron los dias y
las horas para efectuar las

charlas socio educativas.

- Entrega a todos los traba-
jadores de la Empresa los
folletos informativos :

Sala Cuna y Asignacién
por Nacimiento.

- Charlas socio educativas
a todo el personal de la
Empresa, respecto al conte-
nido de los folletos.

Todas las acciones y actividades de este proyecto se
desarrollaron en un tiempo de 9 semanas.

Durante la puesta en marcha del proyecto, los Alumnos
Seminaristas debieron ejecutar diversas funciones
profesionales, destinadas a la realizacidén y perfectibilidad,
destacando las siguientes:

- ORGANIZACION : Ejercida fundamentalmente en la gestiodn
y preparacién del proyecto.

- COORDINACION : Realizada desde la Gerencia de Recursos
Humanos en conjunto con la Gerencia de Comunicacién y Medio
Ambiente, Subgerencias Zonales, Departamento Gestidén de
Personal y Seccién de Bienestar, con el fin de facilitar y
optimizar el desarrollo del proyecto.

- CONTROL : Se llevd a cabo en forma directa por el Equipo
de Alumnos Seminaristas con el fin de supervisar el desarrollo
del proyecto, controlar la adecuada utilizacién de los medios
de participacién implementados.

204



- DIRECCION : Durante la permanencia del Equipo de Alumnos
Seminaristas en la Empresa, la direccién del proyecto fue
asumida por éstos, una vez finalizado el presente Seminario de
Titulo, la labor de direccién y de control quedard a cargo de
la Jefatura de la Seccién de Bienestar, a objeto de asegurar su
desarrollo continuo y mantencién, por tanto, una adecuada ®
participacidén en la Seccién de Bienestar
de todos los trabajadores de la Empresa.
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CAPITULO YV

EVALUACION



INTRODUCCION

El trabajo realizado por el Equipo de Alumnos Seminaristas
de la Universidad de Valparaiso, en la Gerencia de Recursos
Humanos de ESVAL, se centré basicamente en el logro del
objetivo general del programa, constituyéndose de esta manera
en la guia que orienté la labor profesional realizada.

Para realizar esta evaluacidén, se ha estimado considerar

tres aspectos fundamentales :

El primero de ellos, abordard los logros que hayan
alcanzado los objetivos planteados en el programa, a través del
andlisis de los resultados obtenidos en los proyectos y de cada
uno de los sistemas de medicidén y evaluacién.

El segundo, se referird a la evaluacién del proceso
metodolégico y técnico que involucrd la implementacién del
presente Seminario de Titulo, también se abordaran los recursos
con los cuales se contdé para la realizacidén de este estudio.

Y por iultimo, se expondran refiere a las conclusiones
obtenidas del estudio, asi como las implicancias para la
profesién y para el Equipo de Alumnos Seminaristas.

Durante toda esta etapa, estd presente la evaluacién
de tipo cualitativo y cuantitativo, lo cual contribuye a dar al
andlisis una mayor integralidad a los resultados a 1los
obtenidos.

Para determinar el grado de eficacia y eficiencia de los
proyectos implementados, es necesario realizar una evaluacidn
de la Programacidén en general y de cada uno de los proyectos en
particular.

Es asi, como los proyectos se medirdn de acuerdo al nivel
de Cumplimiento de Objetivos, Técnicas, Recursos, Tiempo y
por los Criterios de Briones. ( Logro, eficiencia, calidad,
impacto y persistencia. )

La programacién estuvo destinada a " Contribuir a mejorar
el Grado de Satisfaccidén Laboral del personal de la Empresa de
Obras Sanitarias de Valparaiso, mediante la implementacidén de
acciones racionalizadas, que tiendan a disminuir 1las
debilidades y a aumentar las fortalezas ". A partir de este
propésito, se elaboraron e implementaron tres proyectos, los
cuales encuentran su fundamentacién en los antecedentes
recopilados en el andlisis de los resultados obtenidos en el
Balance Social Interno.

El primer proyecto, se refiere a la " Implementacidén de un
Modelo de Balance Social Interno en ESVAL, que sirva como
instrumento de medicidén y evaluacidén social periddica de 1la
Satisfaccioén Laboral del personal " ; un segundo proyecto a la
" Creacidén de instancias de reflexién y andlisis sobre los
roles, funciones y potencialidades del Bienestar Social en
Empresa, frente a los desafios de la modernizacién " y el
ultimo se centré en la " Promocién de instancias de
participacién de los trabajadores en la Seccién de Bienestar".
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EVALUACION DEL PROYECTO N2 1 :

» IMPLEMENTACION DE UN MODELO DE BALANCE SOCIAL INTERNO EN LA
EMPRESA DE OBRAS SANITARIAS DE VALPARAISO “.

OBJETIVO GENERAL :

" Promover la implementacién de un Modelo de
Balance Social Interno, en la Empresa de Obras Sanitarias de
Valparaiso, que sirva como instrumento de medicidn y evaluacidn
social periédica de la Satisfaccidén Laboral de su personal, en
un plazo de 9 semanas."

Para el logro de este objetivo general se
establecieron dos objetivos especificos, los que a continuacidn
se sefala su nivel de cumplimiento.

NIVEL DE CUMPLIMIENTO :

OBJETIVO ESPECIFICO N2 1 :
" Lograr que el 60% de los

trabajadores identifiquen la importancia de contar con un
Balance Social Interno, mediante la difusidn de sus principales
aspectos y resultados obtenidos, a los diferentes estratos
ocupacionales de la Empresa, en un plazo de 4 semanas."”

A través de las reuniones que se realizaron para
el logro de este objetivo, en que estuvieron presentes todos
los estratos ocupacionales de la organizacidén, se expuso la
definicién tebrica, objetivos y proceso operativo, lo que
permitié a los participantes conocer los aspectos mas
relevantes del Balance Social Interno. Se complementd esta
informacién con la difusién de un folleto resumen de los
resultados del B.S.I. a todos los trabajadores de la Empresa.

Los trabajadores que asistieron a esta actividad
fue aproximadamente de un 75 % del personal de la Empresa, por
cuanto se estima que este objetivo se cumplié en su totalidad,
ya que mas del 60% del personal de la organizacién logrd
identificar la importancia de contar con un Balance Social
Interno. Es menester mencionar que el resto del personal, que
no pudo asistir a las reuniones, por realizar turnos y labores
que no podian ser interrumpidas, se les envidé por valija

interna el folleto resumen de B.S.I.
De acuerdo a la operacionalizacién de 1los

objetivos, en lo que respecta a su nivel de cumplimiento, este
objetivo especifico alcanzé el nivel S6ptimo.

OBJETIVO ESPECIFICO N2 2 :

" Formar un Comité de Balance Social
Interno en la Empresa, compuesto por Ejecutivos, Técnicos en el
area y representantes de los trabajadores, a fin de gestionar
su realizacidén peridédica, en un plazo de 4 semanas.”

Se logré formar el Comité de Balance Social
Interno, darle una estructura, proporcionar entrenamiento a los
miembros del Comité en torno a los objetivos y metodologia del
B.S.1., funciones y atribuciones del Comité.

En base a lo anteriormente expuesto, se puede
senalar que el nivel de cumplimiento de este objetivo es
6ptimo, quedando constituido el Comité de Balance Social
Interno por un ejecutivo, técnicos en el area y trabajadores.

207



CUADRO RESUMEN DEL PROYECTO

=1
OBJETIVO ESPECIFICO NIVEL DE CUMPLIMIERTO
1 OPTIMO
2 OPTIMO

Con respecto al cuadro, se puede sefialar que a través
del cumplimiento Sptimo de los dos objetivos especificos se
logré el objetivo general del proyecto, por cuanto se promovid
la implementacién de un Modelo de Balance Social Interno en
ESVAL, lo cual ha permitido que la Organizacidén cuente con un
instrumento de gestidén empresarial para evaluar cuantitativa y
cualitativamente el cumplimiento de su responsabilidad social

hacia sus trabajadores.

EVALUACION DE LAS TECHICAS :

Las técnicas utilizadas en el logro
de 1los objetivos del proyecto fueron de acuerdo a lo
programado, de especial y esencial utilidad resultaron las
técnicas de entrevistas individuales y grupales, al igual que
las de trabajo grupal y analisis de contenido, que facilitaron
el buen cumplimiento de las actividades. Es importante
destacar la utilidad que presté la técnica de los folletos,
pues a través de ellos fue posible la difusién de los
resultados del Balance Social Interno a todos los trabajadores
de la Empresa.

Todas estas técnicas permitieron la coordinacidén y consecucién
de los objetivos.

EVALUACION DE LOS RECURSOS :

Para evaluar este aspecto se
consideraran los recursos humanos, materiales y financieros.

Los recursos humanos necesarios
para el desarrollo del proyecto fue cubierto por el Equipo de
Alumnos Seminaristas, quien estuvo a cargo de su ejecucién y
coordinacién. Se conté con las orientaciones tedricas y
practicas de las supervisora docente y de la institucidn. Y con
el apoyo y colaboracién de todo el personal de la Empresa,
especialmente de la Gerencia de Recursos Humanos.

En lo que respecta a los recursos
materiales estos fueron proporcionados por la Gerencia de
Recursos Humanos, asi como también los recursos financieros.
Ambos tipos de recursos fueron los apropiados y Sptimos.

En cuanto a los recursos
institucionales estos estuvieron representados por la Escuela
de Servicio Social de la Universidad de Valparaiso y la Empresa
de Obras Sanitarias de Valparaiso, contando con el respaldo y
confianza permante durante la elaboracién y ejecucién del
Proyecto.
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EVALUACION DEL TIEMPO :

Este proyecto fue controlado y evaluado
a través de la tabla Gantt. En el control efectuado en la
primera semana de Noviembre, las actividades se estaban
desarrollando dentro del plazo establecido, lo que permitid que
el proyecto fuera cumplido dentro del periodo programado.

CRITERIOS DE BRIONES :

En lo que respecta al objetivo general de
este proyecto, que dice relacién con
promover la implementacidén de un Modelo de
Balance Social Interno en ESVAL, que sirva
como instrumento de medicién y evaluacién
social periédica de la Satisfaccién
Laboral de su personal, se puede senalar
que se logré, puesto que los dos objetivos
especificos obtuvieron un nivel optimo de
cumplimiento. Difundiéndose su importancia
y resultados a mas del 60% de los
trabajadores y quedando conformado el
Comité de B.S.I. para su aplicacién
futura.

- LOGRO

- EFICIERCIA : La productividad de este proyecto fue
positiva. Los recursos empleados fueron
los adecuados, tanto humanos como
materiales para el buen funcionamiento del
Proyecto. El financiamiento del mismo fue
asumido por 1la Gerencia de Recursos
Humanos de acuerdo a lo programado, lo que
en definitiva contribuyé al é6ptimo logro
del proyecto, en términos cualitativos y
cuantitavos.

- CALIDAD T Se estima que este proyecto fue

‘implementado con una alta calidad, por
cuanto permitié sensibilizar y trabajar
con todos los estratos ocupacionales de la
organizacién, generéndose altos indices de
interés y participacién en las actividades
desplegadas.
Cabe senalar la valoracién e importancia
lograda y manifestada por las jefaturas de
la Empresa, en torno al B.S.I., acorde con
la responsabilidad social de la
Organizacién.

- IMPACTO : Contribuir a mejorar 1la satisfacciodn
laboral, requiere de acciones permanentes
de estudio, planificacidn e intervenciones
en los distintos aspectos que interfieren
en ella. Dentro de esta linea, el proyecto
a contribuido a que la Empresa cuente con
un instrumento que le permita evaluar y
orientar la planificacidén de sus politicas
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en esta adrea. En este sentido, el nivel de
impacto del proyecto as alto Y
significativo, por cuanto la organizacién
carecia de acciones especificas Yy
sistematicas al respecto.

- PERSISTENCIA : Si bien esta no es posible medirla ain, se
puede seiialar que se espera que el
proyecto logre permanencia en el tiempo,
principalmente a través de la formacidn
del Comité de B.S.I., el que se encargara
de la implementacién periddica del Modelo
de Balance Social Interno en la Empresa.

EVALUACION PROYECTO N2 2

" CREACION INSTANCIAS DE RETROALIMENTACION DE LA SECCION DE
BIENESTAR EN ESVAL. "

Es importante partir sefalando que este Proyecto, sera
evaluado a través de sus objetivos generales.

OBJETIVO GENERAL N2 1 :

" Realizar un Seminario de Bienestar Social en Empresa, de
8 horas pedagdégicas para Ejecutivos, Mandos Medios, Dirigentes
Sindicales, Directiva de la Agrupacidén de Mujeres y el Personal
de la Seccidén de Bienestar, en el mes de Noviembre ".

Para el logro de este Objetivo General, fue necesario el
cumplimiento de los siguientes objetivos especificos :

NIVEL DE CUMPLIMIENTO :
OBJETIVO ESPECIFICO H2 1 :

" Lograr que a lo menos el 70% de los participantes del
Seminario, identifiquen los roles, funciones y potencialidades
de un Bienestar Social en Empresa Moderna, en el plazo de
duracion del Seminario ".

Este objetivo se logré en forma o6ptima a través de la
realizacion del Seminario denominado " Los Desafios del
Bienestar Social en la Empresa del Futuro ", donde se generd
una instancia de reflexidn, discusidén y andlisis, en torno a
los  roles, funciones y potencialidades del Servicio de
Bienestar, teniendo como referencia tedrica los temas abordados
por los expositores en el Seminario.

La creacidén de este espacio de reflexidn y analisis acerca
del Bienestar Social, permitié reunir a 1los distintos
estamentos de la Empresa y establecer formas de aunar conceptos
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y criterios en la consecucién de un bienestar social integral
que responda a los nuevos desafios y demandas sociales.

Participaron en este evento 78 personas, que representaban
principalmente a los maximos Ejecutivos de lq’Organizacién,
Dirigentes Sindicales, Directiva de la Agrupacidén de Mujeres y
personal de la Seccién de Bienestar.

OBJETIVO ESPECIFICO N2 2 :

" Lograr que a lo menos el 70% de los participantes del
Seminario identifiquen la relacién que debe existir entre la
Seccién de Bienestar y la Gerencia de Recursos Humanos, en el
plazo de duracién del Seminario ".

Los asistentes al Seminario, a través del trabajo grupal,
compartieron ideas e intercambiaron percepciones en relacién a
la importancia de la existencia de un Servicio de Bienestar en
la Gerencia de Recursos Humanos, la implicancia de su ubicacién
en el organigrama y sus desafios, en el sentido, de contribuir
a las politicas sociales de la organizacidn.

Lo anterior permitidé sensibilizar y reflexionar, en torno
a la relacién directa y reciproca que debe existir entre el
Bienestar Social con todas las gerencias de la organizacién,
quienes deben preocuparse de contribuir al Bienestar integral
del personal de la Empresa, pero en forma especifica de la
Gerencia de Recursos Humanos, la cual debe preocuparse de
implementar en la préactica las estrategias, politicas vy
programas que permitan mejorar la satisfaccién laboral de los
trabajadores.

De acuerdo a lo senalado, este objetivo se cumplidé en
forma o6ptima, siendo relevante para ello la exposicién
denominada " Estrategia de Recursos Humanos en las Empresas ",
dictada por el Sr. Juan Francisco Urmeneta de la Barrera,
Gerente de Personal y Bienestar de la Asociacidén Chilena de
Seguridad y referente tedérico proporcionado por la expositora
Sra. Berta Rojas Araya, Asistente Social, Experta en Desarrollo
Organizacional, Directora Ejecutiva de la Consultora Gestidn
2000 Ltda. sobre " Rol del Bienestar Social en la Empresa

Moderna".
OBJETIVO ESPECIFICO N2 3 :

" Lograr que a lo menos el 70% de los participantes del
Seminario, identifiquen las fortalezas, debilidades y posibles
alternativas a implementar en un futuro en la Seccién de
Bienestar, en el plazo de duracién del Seminario".

La realizacién de este evento formativo - educativo,
permitié a los participantes a través del trabajo de taller
desarrollado, identificar las fortalezas y debilidades del
Servicio de Bienestar, asi como reflexionar en torno a las
posibles alternativas para mejorar su funcionamiento.

Todo lo anterior, permitié que 1los asistentes al
Seminario, retroalimentaran al Bienestar Social de la
organizacidén aportando sus ideas, percepciones y sugerencias,
con la finalidad de encontrar nuevas formas de disminuir las
debilidades y aumentar las fortalezas de éste.
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De acuerdo a lo expuesto, este objetivo fue logrado en
forma Sptima. (*)

CONSECUENCIAS NO DERIVADAS DE LOS OBJETIVOS DEL SEMINARIO.

- La valorizacién positiva que surgié respecto al estudio
de Balance Social Intermo, derivado de las exposiciones y los
resultados del mismo, durante la realizacién del Seminario.

- Un nimero significativo de personas de la Empresa,
manifesté la necesidad e inquietud de que sea implementado el
Balance Social Intermo, como una accién periédica en la

Empresa.

- Los cambios de actitudes respecto al nuevo rol del
Bienestar en la Empresa, que se evidenciaron en algunos de los
participantes, de una actitud de escepticismo a una actitud
positiva - activa, acorde con los tiempos actuales.

- El interés de considerar el sistema de financiamiento
del Bienestar, como algo compartido entre trabajadores y
Empresa.

- La necesidad de revisar la ubicacién del Bienestar en la
estructura de la organizacién.

- La toma de consciencia de la importancia del tema
Satisfaccién Laboral en la organizacién.

- El1 potencial que puede desplegar un Seminario de
Bienestar en la Calidad de Vida Laboral.

CUADRO RESUMEN DEL OBJETIVO GENERAL N2 1

: El siguiente cuadro muestra los resultados que alcanzé
este objetivo a través del Nivel de Cumplimiento de sus tres
objetivos especificos.

OBJETIVO ESPECIFICO NIVEL DE CUMPLIMIENTO
N2 1 OPTIMO
N2 2 OPTIMO
N2 3 OPTIMO

De acuerdo a lo senalado en el cuadro y lo evaluado
anteriormente, se puede senalar que el Objetivo General N2 1 se
cumplié en forma éptima, lograndose implementar un Seminario de
Bienestar Social dirigidos a los diversos estamentos de la
Empresa.

(*) EOTA: Para mayor precisién de torno a las fortalezas,
debilidades y alternativas, revisar anexo " Evaluacién del
Seminario " los Desafios del Bienestar Social en la Empresa del
Futuro™.
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OBJETIVO GENERAL N2 2 :

» Realizar cuatro Seminarios de Bienestar Social en
Empresa Moderna, de 3 horas pedagégicas cada uno, orientado a
todos los trabajadores de la Empresa, durante el mes de
noviembre ".

Para el logro de este Objetivo General, fue necesario el

cumplimiento de los siguientes objetivos especificos :
NIVEL DE CUMPLIMIENTO :

OBJETIVO ESPECIFICO N2 1 :

" Lograr que a lo menos el 70% de los participantes de los
Seminarios identifiquen los roles, funciones y potencialidades
de un Bienestar Social en Empresa Moderna, en el plazo de
duracién de los Seminarios” .

A través de la realizacién de estos Seminarios de corta
duracién, en las distintas Subgerencias Zonales, los
trabajadores de la Empresa, conocieron los roles, funciones y
potencialidades de un Bienestar Social, lo que permitid a los
participantes reflexionaron en torno a los papeles y tareas
propias de un Bienestar Social, asi como de las acciones que
este podria desarrollar en el futuro.

OBJETIVO ESPECIFICO N2 2 :

" Lograr que el 70% de los participantes identificaran la
relacién entre el Balance Social Interno y la Gerencia de
Recursos Humanos, en el plazo de duracién de los seminarios”.

A través de los Seminarios de Bienestar Social, los
asistentes de cada una de las Subgerencias Zonales, se
sensibilizé y se reflexioné en torno a la relacidén entre
Balance Social Interno y la Gerencia de Recursos Humanos, como
instrumento de evaluacidén social que se enmarca dentro de la
politicas y filosofias que subyace en esta gerencia.

De acuerdo a esto, se estima que se ha cumplido en forma
6ptima este Objetivo Especifico, ya que el personal identificéd
el nexo existente entre los objetivos del Balance Social
Interno y la Gerencia de Recursos Humanos como instrumento de
informacién que retroalimente la gestién de esta Gerencia.

CUADRO RESUMEN DEL OBJETIVO GENERAL H? 2

OBJETIVO ESPECIFICO NIVEL DE CUMPLIMIENTO
N2 1 OPTIMO
N2 2 OPTIMO
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De acuerdo al cuadro y a lo evaluado anteriormente, se
puede seifialar que el Objetivo General N2 2 se cumplié en forma
éptima, logréndose realizar los cuatro seminarios de Bienestar
Social dirigidos a todos los trabajadores de la Empresa.

EVALUACION DEL REGISTRO DE ASISTEHCIA :

Para el Objetivo General N2 1 : El nimero de invitados a
participar en el Seminario de Bienestar Social, fue de 90
personas, incluyendo a los relatores, organizadores y
colaboradores.

La asistencia a esta actividad fue de 78 personas, que
corresponde al 86,6%, consideradndose ésta como Sptima. Es
importante destacar que todos los estamentos de la Empresa, se
encontraban representados.

Se debe senalar ademds, que los invitados que no
asistieron al Seminario ( 12 personas), se excusaron por tener
compromisos fijados con anterioridad, por 1lo cual no fue

posible contar con su presencia.
Se debe hacer notar que el numero de concurrentes a este

Seminario, se mantuvo del inicio al término de la actividad, lo
que se considera significativo.

En cuanto al Objetivo General N2 2, el nimero de
participantes de las distintas Subgerencias Zonales, que
concurridé a los seminarios fue de 615 personas, correspondiendo
a un 75% del total de los trabajadores, por tanto, se considera
6ptima la asistencia a estos seminarios, destacandose en ellos
la presencia de los trabajadores de las subgerencias zonales

del interior.

EVALUACION DE LAS TECNICAS :

En cuanto a las técnicas utilizadas para obtener este
proyecto, se debe senalar por los resultados obtenidos, se
estima que éstas fueron las adecuadas, su correcta
implementacion permitidé el logro de los objetivos.

Es asi como : La Entrevista, se constituyé en el nexo
esencial para establecer los contactos y actividades necesarios
para llevar a cabo el proyecto.

El Trabajo en Equipo, también resulté ser una técnica
recurrente y eficaz, ya que permitidé a los Alumnos Seminaristas
realizar una adecuada coordinacidn de las diversas actividades
que debieron desarrollarse, asi como también de la debida

coordinacién de éstas.

La Carta, como medio de sensibilizacién e invitacién,
lograndose a través de ella complementar la motivacidén a los
participantes, asi como coordinar también las diversas salidas
a terrenoc a las Subgerencias Zonales.

EVALUACION DE LOS RECURSOS :

Para la evaluacién de este aspecto se consideran los
siguientes recursos :

Los Recursos Humanos involucrados en el desarrollo del
proyecto han respondido a las expectativas propuestas.

Es importante destacar la colaboracién del personal de la
Empresa, en términos de participar en cada una de las
actividades que se realizdé en el presente estudio.
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La labor desarrollada por la Supervisora en Préctica,
permitié realizar una adecuada adaptacién al sistema Empresa;
en cuanto a la Supervisora Docente, orientd en las diversas
materias que debieron abordarse en el presente proyecto.

Es importante destacar la colaboracién prestada por cada
uno de los expositores en el Seminario de Bienestar Social.

En cuanto a los Recursos Materiales, éstos resultaron ser
éptimos, tanto en <calidad como en cantidad, siendo
proporcionados en su totalidad por la Gerencia de Recursos
Humanos.

Respecto a los Recursos Financieros, se debe senalar que
esta responsabilidad fue compartida, tanto por la Gerencia de
Recursos Humanos, como por el Equipo de Alumnos Seminaristas.
A lo que se refiere al material fungible y traslado de los
expositores fue asumido por la Gerencia de Recursos Humanos; en
cuanto al aporte de los Alumnos Seminaristas, este estuvo
referido a la coordinacidén que éstos realizaron al obtener los
servicios profesionales de los expositores del Seminario " Los
Desafios del Bienestar Social en la Empresa del Futuro", en
forma gratuita, como aporte y colaboracién a éstos y a su
proceso de formacién, de no haber sido asi, se habria
encarecido el costo del seminario.

En relacién a los Recursos Institucionales, se puede
sefialar que se ha contado plenamente con el apoyo tanto de la
Escuela de Servicio Social de la Universidad de Valparaiso, en
todo lo que se refiere a los aspectos académicos,
metodolégicos, tedéricos y técnicos, como de la Empresa de Obras
Sanitarias de Valparaiso S.A., que ha favorecido la realizacién
de este proyecto.

EVALUACION DEL TIEMPO :

El Proyecto N2 2, se realizdé en el tiempo programado, de
acuerdo a la Tabla Gantt, la cual fue de 9 semanas de duracidn.

El control efectuado en la primera semana de noviembre,
permitié supervisar el adecuado desarrollo de las actividades
en el tiempo previsto.

En relacidn al Objetivo General N2 1, se debe seifialar que
el Seminario denominado " Los Desafios del Bienestar Social en
la Empresa del Futuro", se realizé el dia 5 de noviembre de
1993, siendo su duracién de 9 horas, lo que se considera como
6ptimo, a pesar que se prolongé una hora mas, debido a la
participacion e interés manifestado por los participantes.

La duracién de cada una de las exposiciones se desarrollé
dentro del tiempo previsto; situacidén que también se repitiéd
cuando se realizé el trabajo grupal.

En cuanto al Objetivo General N? 2, en lo que se refiere
al tiempo, es importante sefialar que fue necesario realizar una
modificacién, que se relaciona con 1la duracién de los
seminarios, quedando éstos en dos horas pedagdgicas y no tres
como se habia programado, debido basicamente a que el personal
de la Empresa, no podia ausentarse por mas tiempo de sus
labores habituales o se encontraban cumpliendo turnos.
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CRITERIOS DE BRIONES :

- LOGRO : El efecto producido por este proyecto se
considera altamente positivo, por cuanto
los dos objetivos generales alcanzaron Su
nivel éptimo de cumplimiento, a través de
sus respectivos objetivos especificos. Es
asi como se realizd el Seminario dirigido
a Mandos Medios, Dirigentes Sindicales,
Directiva de la Agrupacién de Mujeres y
Personal de la Seccién de Bienestar. Y
también se realizaron cuatro seminarios
que estaban dirigidos a todos los
trabajadores de la Empresa.

Estos eventos generaron instancias de
reflexidén y andlisis en torno al Bienestar
Social.

- EFICIENCIA : La productividad alcanzada por @este
proyecto se puede calificar como alta, ya
que todos los recursos tanto humanos,
materiales, financieros e institucionales,
como los esfuerzos empleados han sido
suficientes, no sélo en cantidad sino en
calidad, permitiendo de esta manera, el

logro de los objetivos generales
planteados.
- IMPACTO : El Equipo de Alumnos Seminaristas, estiman

que el Objetivo General N2 1, fue de gran
relevancia, por cuanto éste permitid crear
una instancia donde los ejecutivos vy
trabajadores de la Empresa, reflexionaron
y analizaron las debilidades y fortalezas
de la Seccién de Bienestar, tomando
consciencia del estado en que se encuentra
el Servicio de Bienestar actualmente en la
Organizacién.

Por otra parte, esta instancia, permitiéd
buscar en conjunto alternativas de
solucibén para construir un mejor bienestar
social.

En cuanto al Objetivo General N2 2,
también se estima de gran importancia sus
efectos, pues permitid establecer
instancias en donde 1los trabajadores
reflexionaron en torno a los roles,
funciones Yy potencialidades de un
Bienestar Social en Empresa Moderna.

Es importante senalar que se produjo una
clara apreciacién de nuevas actitudes en
los participantes en 1los respectivos
seminarios, respecto a un bienestar
integral y su quehacer.

Por tanto, de acuerdo a 1lo expuesto
anteriormente se puede afirmar que los
objetivos generales de este proyecto, han
provocado un impacto respecto a la
situacidén problema global.
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- CALIDAD :

- PERSISTENCIA

Especial relevancia adquiere este
criterio, pues realiszar estos seminarios,
permitieron que por primera vez en la
Empresa, tanto ejecutivos Ccomo
trabajadores dedicaran una cantidad de
horas de una jornada para reflexionar y
analizar un tema como el Bienestar Social.
En este sentido y de acuerdo a este
criterio, s obtuvo no sbélo una
informacién que seré util para
retroalimentar al Bienestar Social, sino
que sirvié ademds para crear una instancia
de discusién constructiva de este tema
latente, logréndose en forma O6ptima los
objetivos.

Si bien el Equipo de Alumnos Seminaristas
estd consciente que 1los problemas que
puede tener el Servicio de Bienestar, no
se solucionan con un seminario, queda
claro que ha sido el primer paso para
construir entre todos un Bienestar mejor.

Este criterio es complejo poder evaluarlo,
debido basicamente a la naturaleza de las
actividades desarrolladas en un tiempo tan
limitado, por <cuanto los efectos de
permanencia en el tiempo, podran ser
detectados a largo plazo, no permitiendo
al Equipo de Alumnos Seminaristas, en el
periodo de permanencia en la Empresa,
percibir resultados en cuanto a la
durabilidad de los objetivos de este
proyecto, sin embargos, se puede senalar
que este proyecto logro cierto grado de
persistencia a través de los resultados
obtenidos en el Seminario, especificamente
lo referido al anadlisis y contenido en
torno a las alternativas de solucién

frente a las debilidades detectadas en el

Bienestar.
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EVALUACION PROYECTO N? 3

" CONTRIBUIR A LA PARTICIPACION DEL PERSONAL DE LA EMPRESA EN
LA SECCION DE BIENESTAR. "

OBJETIVO GENERAL

" Promover instancias de participacién de los trabajadores en

la Seccién de Bienestar, en un plazo de 9 semanas ".

Para el cumplimiento de este objetivo general, fue

necesario el logro de dos objetivos especificos :
NIVEL DE CUMPLIMIENTO :

OBJETIVO ESPECIFICO N2l

" Crear Buzones de Sugerencias en la Seccién de Bienestar y en

las Subgerencias Z2onales que permita conocer las ideas y
expectativas de los trabajadores en torno a la gestién de

Bienestar, en un plazo de 9 semanas ".

Este objetivo se logré a través de la implementacién de
los Buzones de Sugerencias en las diferentes Subgerencias
Zonales y en la Seccién de Bienestar, lo que contribuyé a crear
una instancia de participacién, que permite al personal de la
Empresa, dar a conocer las ideas y expectativas en relacién al
quehacer del Bienestar.

También se realizaron charlas socio- educativas para
motivar y sensibilizar a los trabajadores, didndo a conocer los
objetivos e importancia de hacer un uso responsable, consciente
e informadamente de los Buzones de Sugerencias.

De acuerdo a lo anteriormente senalado, se ha dado
cumplimiento en forma Sptima a este objetivo especifico, ya que
se confeccionaron, se instalaron y se difundieron los Buzones.

OBJETIVO ESPECIFICO N22

" EBlaborar Folletos Informativos acerca de los beneficios,
préstamos y programas que otorga la Seccién de Bienestar, en
un plazo de 9 semanas ".

Este objetivo especifico fue cumplido plenamente, ya que

se logrd recopilar la informacidén necesaria , se imprimieron

Y posteriormente se difundieron los folletos informativos de

Bienestar a todos los trabajadores de la Empresa. A pesar de

la demora en la impresién de los folletos, que trajo como

consecuencia el retraso en la difusién de éstos, no afectd el
cumplimiento del objetivo.

La difusién se realizdé como se habia programado a través
de charlas soclo-educativas dédndose a conocer los beneficios
( Sala cuna, asignacién por nacimiento y mortinato ) a todos
los trabajadores de 1la Empresa, como se habia previsto,
contribuyendo esto a crear otra instancia de participacién del
personal en el quehacer de esta Seccién de Bienestar.
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CUADRO RESUMEN DEL PROYECTO :

Este cuadro muestra los resultados que alcanzé este
proyecto a través del nivel de cumplimiento de sus 2 objetivos

especificos.

OBJETIVO ESPECIFICO NIVEL DE CUMPLIMIENTO

OPTIMO

2 OPTIMO

Por tanto, los resultados nos conducen a concluir que la
aplicacién de este proyecto fue altamente efectivo, por cuanto
contribuyé a satisfacer la necesidad de crear instancias de
participacién del personal de la Empresa en la Seccién de

Bienestar.

EVALUACION DE LAS TECHWICAS

Las técnicas utilizadas en este proyecto permitieron dar
ordenamiento a las actividades efectuadas. La entrevista fue
de gran utilidad para establecer las accién de coordinacién
necesarias para sincronizar los distintos aspectos que
involucré la puesta en marcha del proyecto; la motivacién, se
utilizé en forma permanente para dar a conocer la creacién y
elaboracién de nuevas instancias de participacién e instar a
los trabajadores de la Empresa, a través de la implementacién
de los Buzones de Sugerencias y los Folletos Informativos de
Bienestar Social, a que sean usadas en la forma correcta.

Se estima, por tanto, que las técnicas fueron suficientes

para fomentar el interés e incentivar la participacién del
personal de ESVAL. :

EVALUACION DE LOS RECURSOS :

En relacidon a este aspecto se consideraran los recursos
humanos, materiales y financieros. El recurso humano necesario
para implementar este proyecto fue cubierto por el Equipo de
Alumnos Seminaristas, quien estuvo a cargo de su total
ejecucidén y coordinacidén, se conté con la orientacién de la
Supervisora practica y docente, ademds de la colaboracién de
todo el personal de la Empresa de Obras Sanitarias de
Valparaiso.

En cuanto a 1los recursos materiales, financieros e
institucionales fueron los adecuados, tanto en calidad como en
cantidad, por tanto, favorecieron el buen desarrollo de las

actividades.

TIEMPO :

El tiempo programado de acuerdo a la Tabla Gantt en los
meses de Octubre y Noviembre de 1993, debié ser extendido en
uno de sus objetivos especificos.

Al Objetivo Especifico N2 2, fue necesario adicionar, al
plazo preestablecido de 8 semanas, una semana mas, debido a la
demora en la impresiénm de los folletos informativos de
Bienestar SBSocial, ocasionando de esta manera, atraso en las
actividades posteriores de difusién y entrega de los folletos
informativos.
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CRITERIOS DE BRIONES :

El objetivo general de este proyecto de
promover instancias de participacién de
los trabajadores en la Seccién de
Bienestar a través de la creacién de
Buzones de Sugerencias y la elaboracién de
Folletos Informativos que difundieran el
quehacer del Bienestar, fue plenamente
cumplido, ain cuando la difusién de los
folletos fue realizada fuera del plazo
definido para este proyecto.

- EFICIENCIA :
La productividad se considera éptima, ya

que los recursos humanos, materiales y
financieros utilizados fueron los
adecuados y se contdé con las facilidades
necesarias al interior de la Empresa, para
el logro de 1los objetivos planteados,
favoreciendo el normal desarrollo de las
actividades.

- CALIDAD :
En relacidén a los resultados cualitativos

obtenidos en este proyecto, se estima que
son de alta calidad, por cuanto se
constituye en un gran valor para el
personal de la Empresa y para la Secciédn
de Bienestar, contribuyendo de esta manera
con adecuados canales formales expeditos
de participacién y por otra parte a 1la
difusion del quehacer de esta Seccidn.
También se aporté a reforzar instancias de
acercamiento entre los trabajadores de las
distintas Subgerencias Zonales y 1la
Seccién de Bienestar.

Es importante mencionar que los sistemas
de motivaciém utilizados fueron los
adecuados, por tanto, se logré que el
personal enviara sugerencias al Bienestar,
al igual que se recibieron elogios en
cianto a la informacién y formato de los
folletos informativos.

Este proyecto y sus resultados se
constituyen en un importante aporte para
una participacién mads definida, directa,
eficaz y eficiente de los trabajadores de
la Empresa en la Seccién de Bienestar.

Estas instancias de participacién
favorecieron el acercamiento, interés y
motivacién del personal de las diferentes
Subgerencias Zonales en la Seccién de
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- PERSISTEECIA

Bienestar y ademis mejoraron la percepcién
del quehacer de esta Seccidén, respondiendo
de esta manera a la necesidad detectada
por el Balance Social Intermno.

El impacto también se evidencia en el
interés y peticién de Gerentes y
Subgerentes Zonales para elaborar Buzones
en todas las Administraciones de ESVAL y
la elaboracién de otros folletos
informativos de Bienestar con el mismo
formato, que se encuentran en la imprenta
para su edicién.

Es importante considerar que el tiempo es
limitado para poder apreciar realmente la
permanencia de este proyecto en el tiempo,
debido al corto 1lapso entre la ejecucién
y evaluacidén. Sélo se puede acotar que
estos medios aseguran la permanencia como
instrumentos védlidos para facilitar el
proceso de participacién del personal en
el Bienestar, si se utilizan adecuados y
similares sistemas de motivacién
empleados.

Por tanto, se estima para este proyecto un
alto nivel de persistencia, ya que las dos
instancias implementadas permitirdn una
mantencidén permanente de canales formales
definidos, directos y expeditos de
participacién que retroalimenten Y
difundan el quehacer de la Seccién de
Bienestar como una estrategia valida para
cubrir la necesidad de participaciénm.
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EVALUACION DEL PROGRAMA

A continuacién se evaluard, en forma general, los
resultados obtenidos por el Programa, derivados de la

evaluacién de cada uno de los proyectos.
Esta evaluacién se realizard a través del cumplimiento de

los objetivos, registro de asistencia, las técnicas, recursos,
tiempo y criterios de Briones.

NIVEL DE CUMPLIMIENTO :

OBJETIVO GENERAL :

" CONTRIBUIR A MEJORAR EL GRADO DE SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL DE LA EMPRESA DE OBRAS SANITARIAS DE VALPARAISO,
MEDIANTE LA IMPLEMENTACION DE ACCIONES EN EL AREA DE RECURSOS

HUMANOS".

Para el logro del Objetivo General del Programa, fue
necesario el cumplimiento de los objetivos de los proyectos, lo
cual queda reflejado en el siguiente cuadro resumen :

LOGRO DE LOS OBJETIVOS GENERALES
PROYECTO
N? 1 ne 2
N2 1 LOGRADO -
Ne 2 LOGRADO LOGRADO
N2 3 LOGRADO -

Es posible senalar que a partir de la implementacidn
Y respectiva ejecucién de cada uno de los proyectos, se ha
logrado alcanzar el Objetivo General del Programa,
contribuyendo de esta forma, a una mejor satisfaccién laboral
del personal de la Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso.

EVALUACIOE DEL REGISTRO DE ASISTENCIA :

El nivel de asistencia a las diferentes actividades
contempladas en cada uno de los proyectos fue Sptima, ya que se
logré un alto indice de asistencia y participacién de los
diferentes estratos ocupacionales de la Empresa, sobrepasando
las expectativas propuestas.

EVALUACION DE LAS TECHICAS :

En relacién a las técnicas empleadas en la implementacién
de esta programacién, se debe senalar que estas fueron las
adecuadas e iddéneas y que su correcta utilizacién permitié el
logro de cada uno de 1los proyectos que comprendié la
programacién.
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Una de las técnicas més utilizadas fue la entrevista
individual y grupal, las cuales permitieron la motivacién,
recoleccién de datos e informacién y también la respectiva
coordinacién de los proyectos.

En cuanto a las técnicas audiovisuales, las que
facilitaron el Sptimo resultado obtenido por esta programacién
fueron los tripticos y/o folletos, los cuales entregaron
informacién necesaria a los trabajadores, en tormo a los
diversos temas que se abordaron, caracterizéndose &stos por ser
didécticos, atractivos y fécil de comprender.

También sirvieron de apoyo los paneles fotogréficos,
afiches, invitaciones y transparencias que se utilizaron en la
implementacién de los proyectos.

Otra de las técnicas de gran utilidad fueron las de
reunién grupal, discusién grupal y andlisis de contenido, las
cuales favorecieron el intercambio de ideas y perspectivas en
relacién a los diferentes temas tratados, extrayéndose de estas
valiosas sugerencias y conclusiones por parte de los

trabajadores de la Empresa.
Todas estas técnicas facilitaron el proceso de motivacién,

coordinacién y ejecucién de las diversas actividades que se
realizaron.

EVALUACION DE LOS RECURSOS :

El programa implicé la utilizacién de recursos humanos,
materiales, financieros e institucionales.

Dentro de los Recursos Humanos, es importante destacar la
participacién y colaboracidén del personal de la Empresa de
Obras Sanitarias de Valparaiso, comprendiendo a sus ejecutivos,
mandos medios, profesionales, técnicos, administrativos,
operarios y vigilantes, siendo un factor fundamental para el
logro de una relacién profesional e interpersonal &Sptima, lo
que permitidé el éxito de los proyectos que se implementaron.

También es importante sefialar la labor de las Supervisoras
Guia y Préactica, quienes otorgaron la orientacién e informacién
metodolégica, tedrica, técnica y practica, para el buen
desempeiio de los Alumnos Seminaristas.

Por ultimo, se debe mencionar el Equipo de Alumnos
Seminaristas, quienes asumieron la responsabilidad de dirigir,
coordinar y ejecutar las acciones planificadas, respondiendo en
todas las instancias en las cuales fueron requeridos.

En relacidén a los Recursos Materiales y Financieros, que
se utilizaron en el desarrollo del programa, se debe senalar
que la obtencidén de éstos fue rapida y expedita. Esto se debe
principalmente a la Gerencia de Recursos Humanos, puesto que
ésta proporcioné todo el material requerido.

En relacién a los Recursos Institucionales, la Empresa de
Obras Sanitarias de Valparaiso, fue de gran significancia y
esencial apoyo para el buen desarrollo de los tres proyectos
que involucrd esta programacién, facilitando 1la 1labor
. profesional de los Alumnos Seminaristas.

Por otra parte, la Escuela de Servicio Social de la
Universidad de Valparaiso, fue también un elemento vital para
el desarrollo de toda la programacién, pues en ella se tuvo una
constante formacién y orientacién para la realizacién de ésta.
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EVALUACION DEL TIEMPO :

Esta programacién fue cumplida cabalmente dentro del plaszo
que estaba estipulado, exceptuéndese uno de los Objetivos
Especificos del Proyecto M2 3, el cual tuvo que extenderse en
una semana, finalizando éste el dia 3 de diciembre y no el 30

de noviembre como estaba previsto.

- EFICIENCIA

- CALIDAD :

CRITERIOS DE BRIONES

El Objetivo General del Programa, el que
dice relacién con " Contribuir a mejorar
el Grado de Satisfaccién Laboral del
personal de la Empresa de Obras Sanitarias
de Valparaiso, mediante la promocién
implementacién de acciones en el &Area de
Recursos Humanos", fue cumplido por cuanto
se logré la implementacién del Modelo de
Balance Social Interno en la Empresa.
Otra instancia que permite afirmar este
logro es el Seminario de Bienestar Social,
que permitié sensibilizar a los
ejecutivos, mandos medios, representantes
de los trabajadores, respecto al quehacer
de un Bienestar Social Integral, situacién
similar ocurrié con la realizacién de los
pequenios seminarios que se desarrollaron
con los trabajadores en las distintas
subgerencias zonales en torno a este tema.
Todo esto permitié retroalimentar el
quehacer de la Seccidén de Bienestar.
También se logrdé la implementacién de los
Buzones de Sugerencias y los folletos
informativos que han contribuido a mejorar
los canales formales, haciéndolos méas
expeditos, permitiendo una adecuada
participacién y utilizacién de éstas.

El Programa coordiné adecuadamente la
realizacidén de los tres proyectos
implementados.

Tanto las actividades, como las técnicas
resultaron ser las adecuadas ante 1los
objetivos planteados.

En cuanto a los recursos humanos,
materiales, financieros e institucionales
fueron los suficientes, lo que permitié y
facilitdé la realizacién de los proyectos.

La ejecucién del programa, implicé el
despliege por parte de 1los Alumnos
Seminaristas de sistemas de
sensibilizacién, motivacién, coordinacién
Y un permanente esfuerzo en la consecucién
6ptima de los objetivos planteados.
Contribuyendo, de esta manera, efectiva y
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eficiente en la satisfaccién laboral del
personal de la Empresa, obteniéndose
resultados altamente positivos,
permitiendo la participacién y compromiso
de todos los estratos ocupacionales de la

Empresa.

- IMPACTO : El Programa logré un alto impacto, ya que
aporté a mejorar las debilidades abordadas
por los Alumnos Seminaristas y que fueron
detectadas por el Balance Social Intermo.
Por tanto, es posible senalar, que en
relacién a la magnitud de la situaciénm
detectada, el programa tuvo un O6ptimo
nivel de impacto.

- PERSISTENCIA : No es posible medir ain la persistencia,
pero se espera que el Programa logre
permanencia en el tiempo, por cuanto la
formacién del Comité de Balance Social
Interno, asegura la futura implementacién
del Modelo en forma periédica, los
seminarios realizados favorecieron el
andlisis de futuras alternativas que
contribuyan a un mejor bienestar y por
ultimo, las instancias de participacién
creadas se convierten en acciones
concretas de permanencia para el personal
de la Empresa en la Seccién de Bienestar.
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EVALUACION DEL PROCESO METODOLOGICO

A continuacién se hace referencia a la evaluacién de las
etapas que contempla el proceso metodSlogico, sefialando las
acciones que se desarrollaron en cada una de éstas, los
resultados obtenidos, su cumplimiento y contribucién al

estudio.
1.- INVESTIGACION - DIAGNOSTICO :

Esta etapa, se inicié antes que el Equipo de Alumnos
Seminarista se insertara en la Empresa, comenzando con el
proceso de recoleccién de informacién, a través de la revisién
bibliogrédfica en las bibliotecas de las Universidades de la V2
Regién y de la Regién Metropolitana, con respecto a la
temdtica a abordar, Balance Social.

El material encontrado fue bastante escaso, existiendo
s6lo experiencias pricticas relativas al tema en la Universidad
Catélica de Chile.

Por tanto, fue necesario entrevistar a personas con
experiencia en el tema de diferentes organizaciones laborales
de Santiago, donde aplican periédicamente el Balance Social.
Es asi, como se contacté con la Asociacién Chilena de
Seguridad y la A.F.P. Santa Maria, las cuales fueron de gran

utilidad para orientar el estudio.
Una veszx, que el Equipo de Alumnos Seminarista, se

incorporé a la Empresa, se comenzd un proceso de adaptaciénm y
conocimiento de 1la institucidén, especificamente el A&rea
referida a la Gerencia de Recursos Humanos, de la cual se
proyectd el trabajo profesional.

De vital importancia, para esta etapa fue la colaboracién
e informaciém proporcionada por la supevisora prictica, al
igual que las entrevistas efectuadas con personal de la
Empresa, de los diferentes estratos ocupacionales,
correspondiendo éstas a fuentes primarias de informacién. Las
fuentes secundarias a su vez, permitieron identificar el
aspecto organizacional, funcional vy operativo de ESVAL,
utilizéndose para ello memorias y documentos de la Empresa.

La técnica de observacién, permitidé identificar los
distintos aspectos en torno al clima laboral de la Empresa, al
momento del estudio y como ésta enfrentaba el proceso de
reestructuracién que vivia.

En el diseno de investigacidén, se delimitdé el tema en
forma especifica en torno a las variables a estudiar, para esto
se selecionaron los principales elementos organizacionales a
través de una encuesta aplicada al Gerente y Subgerente de
Recursos Humanos, Asistente Social y representante de los
sindicatos, teniendo ademés, en consideracién la realidad de la
Empresa y el criterio del Equipo Seminarista. De esta manera,
se establecieron las variables a estudiar, las cuales se
dimensionaron en estructurales y procesuales.

En lo que respecta al Marco de Referencia, es menester
detacar que el Balance Social no cuenta con un marco teérico
especifico, existiendo escasa bibliografia al respecto, ante lo
cual fue necesario apoyarse en teorias de necesidades humanas
Yy satisfaccién laboral, literaturas respecto al recurso humano
Yy los estudios de Calidad de Vida Laboral.

Las mayores referencias la constituyeron las experiencias
de Balance Social Interno en la Asociacién Chilena de Seguridad

y Maestranza Maipu.
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Al definir los sujetos de investigacién, se estimd
apropiado utilizar una muestra, debido a la gran dimensién del
universo de trabajadores de ESVAL, utilizando una muestra al
azar proporcional, por estrato ocupacional y zona geografica.

Las personas efectivamente encuestadas fueron 279,
correspondiendo al 33,98 % de los trabajadores de la Empresa.

La muestra utilizada es considerada como apropiada de
acuerdo a las caracteristicas de la Organizaciém, permitiendo
identificar la percepcién de los distintos es?ratos
ocupacionales pertenecientes a las diferentes zonas geograficas
en que se ubica la Empresa.

La elaboracién del cuestionario B.S.I., implicé en primera
instancia, identificar las respuestas que otorga la Empresa a
sus trabajadores, en cada uno de los elementos organizacionales
estudiados y por otra parte, la revision de los instrumentos
empleados en otras organizaciones como medio de referencia.

Para perfecionar el instrumento elaborado se aplicdé un
Pre-Test, el que facilité la adecuacién y mayor confiabilidad
de éste, lo que en definitiva facilité la medicién de las
variables en estudio.

En la aplicacién del cuestionario de Balance Social
Interno fue necesario desarrollar una serie de acciones y
actividades de gran significacién para el 1logro de los
objetivos tales como: la difusién de un afiche, la confeccién
de un triptico respecto al Balance Social Interno y de la
funcién de coordinacién de actividades con Gerentes Yy
Subgerentes Zonales y Administradores a fin de acordar la
aplicacién del instrumento.

Se puede sefialar, que todo este proceso implicé el
despliegue de destrezas profesionales y personales, que fueron

de utilidad.
Se debe destacar el momento de aplicacién del instrumento,

debido a que fue una instancia favorable, en donde compartieron
los distintos estratos ocupacionales de la Empresa, generandose
un adecuado clima entre las personas seleccionadas.

Cabe senalar, que los Alumnos Seminaristas, debieron
enfrentar algunas situaciones de desconfianza, debido
principalmente a estudios realizados con anterioridad, ante lo
cual, se debié reforzar 1las técnicas de motivacién vy
sensibilizacién, dando a conocer los objetivos e importancia
del estudio, finalmente se logré revertir 1la situacién,
generando interés y participacién activa del personal de la
Empresa.

El procesamientos de datos implicé el manejo de programas
computacionales y el aprendizaje de otros, los cuales a
continuacién se sefialan:

Dbase ¢ Sirvié para ingresar los datos de los
cuestionarios y elaborar una base de datos que
permitiera exportarla a otros softwares.

Se utilizé para realizar sumatorias y promedios
por variable y sujeto, también para la
confeccién de graficos circulares y de barras;
resultando Sptima su utilizacién.

Lotus

Stafgrafh : Programa estadistico, que fue de gran utilidad
para la elaboracién de las tablas de frecuencias
por indicadores, variables., cruce de variables Y
graficos.
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Worperfect : Se empled como procesador de texto para la
escritura y presentacién de la informacién;
siendo el mds indicado para este propésito.

El anélisis de la informacién en forma cuantitativa y
cualitativa, obtenida a través del cuestionario de B.S.I.
permitié identificar la percepcién del Grado de Satisfaccién
Laboral del personal de ESVAL, concluyendo finalmente en el
Nivel de Calidad de vida Laboral.

Es importante sefialar, que la investigacidén realizada, se
constituye en una base de datos para futuros estudios en esta

materia.

2.- PROGRAMACION :

La etapa de Programacién se desarrollé a partir de la
formulacién de tres proyectos, los cuales estuvieron destinados
a " Contribuir a mejorar la Satisfaccién Laboral de 1los
trabajadores de la Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso,
a través de la implementacidén de acciones racionalizadas "
desde la Gerencia de Recursos Humanos.

Para la elaboracién de los proyectos, fue necesario que el
Equipo de Alumnos Seminaristas, utilizara toda su capacidad
estratégica para seleccionar aquellas variables que fueran
suceptibles de ser abordadas en la ejecucidn, considerando el
tiempo para desarrollar 1lo programado, factibilidad de
intervencién y responder a las necesidades y realidad de la
Empresa.

Es asi como la variable seleccionada resultd ser Servicio
de Bienestar, la cual fue considerada como insatisfactoria, de
acuerdo a la percepcién de los trabajadores. Es importante
mencionar, que si bien existian otras variables en esta
condicién y que seria de relevancia realizar una intervencién
en ellas, se optd por ésta por los criterios antes expuestos.

Los proyectos desarrollados en la programacidén dieron
respuesta a las necesidades detectadas en el Balance Social
Interno, respecto a la variable Servicio de Bienestar.

La implementacioén de un Modelo de Balance Social Interno,
permitié a la Empresa contar con un instrumento de evaluacién
y medicién de la situacidén social, como una accién peridédica y
sistematica, por parte de la Gerencia de Recursos Humanos,
quedando asegurada su continuidad a través de la conformacidn
del comité de Balance Social Interno.

Los Seminarios permitieron retroalimentar la Seccidén de
Bienestar, ademds creé consciencia y sensibilizé sobre un
concepto de Bienestar Social Integral. _ _

Finalmente, la creacién de Buzones de Sugerencias en la
Seccién de Bienestar y en las Subgerencias Zonales; y los
Folletos Informativos de Bienestar, contribuyeron a una
participacién adecuada a través de <canales formales
definidos,directos y eficaces.
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3.- BJECUCION Y EVALUACION

Estas etapas del proceso metodolégico, implicaron al
Equipo de Alumnos Seminaristas, el despliegue de destrezas
tanto profesionales como personales, requiriéndose
rigurosidad, organizacién, coordinacién y control en el
desarrollo de los tres proyectos implementados.

PROCESOS ADMINISTRATIVOS

ORGANIZACION :

Durante todo el proceso metodolégico y especialmente en la
etapa de ejecucién fue necesario la divisién de tareas y
funciones en las actividades desarrolladas. Es asi como la
organizacidén se caracterizdé por la responsabilidad, compromiso
Yy potencialidades del Equipo de Alumnos Seminaristas,
permitiendo una facil adaptacion a las diversas circunstancias
vividas. Todo esto permitié hacer eficiente el rol que se
debia asumir en cada una de las etapas del estudio.

COOORDINACION :

Fue un elemento basico en el proceso administrativo y en
toda la ejecucion de los proyectos, posibilitando una adecuada
interrelacion y coherencia en las actividades desarrolladas.

La coordinacién se realizdé en dos niveles, uno interno y
otro externo.

A nivel interno, fue fundamental ya que facilité la
comunicacién con las distintas Gerencias y Departamentos y
personas de la Empresa.

También fue necesaria la coordinacién al interior del
Equipo de Alumnos Seminaristas, = para desarrollar las
actividades planteadas en cada una de las etapas y asi tener
una uniformidad de criterios y cumplir o6ptimamente con lo
programado.

En cuanto al nivel externo, facilité la bisqueda de
recursos en la comunidad, coordindndose por una parte con
organizaciones laborales y académicas, tales como: Asociacién
Chilena de Seguridad, Consultora Gestiém 2000 Ltda., Unién de
Empresarios Cristianos, A.F.P. Santa Maria, Instituto de
Seguridad del Trabajo, Universidad de Valparaiso, Universidad
Catdélica de Valparaiso, Pontificia Universidad Catélica vy
Universidad de Chile, que permitieron obtener informacién sobre
el tema de estudio y los servicios profesionales de los
relatores para el proyecto numero dos. Por otro lado, se
realizé una coordinacién con imprentas y hoteles de la zona.

DIRECCION :

Esta funcién fue ejercida plenamente por el Equipo de
Alumnos Seminaristas, en cuanto a las etapas metodolégicas y
sus dimensiones administrativas y técnicas.

-Cada miembro del Equipo Seminarista, asumiéd
indistintamente el rol directivo en las actividades para el
logro de los objetivos propuestos.
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CONTROL Y EVALUACION :

El control estuvo presente en cada una de las etapas del
proceso administrativo del programa y de los proyectos
desarrollados. Cada accién con sus respectivas actividades fue
evaluada en forma sistemédtica, aplicando las medidas
correctivas en aquellos casos que lo requerian, también aseguré
que las acciones que se efectuaron fueran congruentes vy
coherentes con los objetivos y estrategias disenadas.

ACTIVIDADES :

Las actividades desarrolladas en estas etapas fueron las
adecuadas, ya que eran las factibles de ser empleadas en la
realidad abordada, siendo en su mayoria efectuadas como se
habian programado.

Es necesario seifialar, que las actividades destinadas a
sensibilizar a los Ejecutivos, Mandos Medios,
Profesionales,Técnicos, Administrativos, Vigilante y Operarios,
en torno al tema Balance Social Interno, fueron fundamentales
para el impacto producido en los proyectos.

Las actividades fueron cumplidas, siendo necesario en el
proyecto dos, adicionar la exposicién de los resultados del
Balance Social Interno de ESVAL, por el Equipo de Alumnos
Seminaristas, lo que contribuyé a juicio de los participantes
a dar un parédmetro de mayor precisién al andlisis del Bienestar
Social a partir del conocimiento especifico de las variables

estudiadas.

TECNICAS :

Las técnicas seleccionadas y utilizadas fueron o6ptimas
para la consecucién de los objetivos planteados en la
programacién, la de mayor significacién para esta fase
resultaron ser la entrevista individual y grupal, tripticos y/o
folletos informativos, el trabajo o discusién grupal y las
técnicas de motivacién.

ENTREVISTA INDIVIDUAL Y GRUPAL :

Esta permitiéd la sensibilizacién, informacién y
coordinacién de la etapa y en general del proceso metodoldgico.

Las entrevistas realizadas se convirtieron en un elemento
basico para establecer el adecuado desarrollo de las acciones
Y actividades que implicé el estudio.

TRIPTICOS Y/O FOLLETOS :

Estos facilitaron a los Alumnos Seminaristas la
sensibilizacién, difusién y entrega de informacién escrita a
todo el personal de ESVAL, en cuanto a los resultados del
Balance Social Interno, a los préstamos, beneficios y programas
que otorga la Seccidén de Bienestar. Esta técnica fue de
utilidad tanto para el Seminario de Bienestar Social como de
apoyo a las charlas socio- educativas que se efectuaron en los

proyectos.
Los tripticos y/o folletos fueron disefiados y elaborados
por el Equipo de Alumnos Seminaristas, con formatos

didécticos, utilizando los colores corporativos.
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TECNICAS DE TRABAJO Y/0 DISCUSION GRUPAL :

Fueron relevantes para esta etapa metodolégica,
especialmente en el proyecto dos, referido al Seminario de
Bienestar Social, donde se efectué un trabajo grupal con los
distintos estamentos ocupacionales, fue de gran utilidad, ya
que permitid la reflexién y andlisis en torno al Bienestar,
facilité la comunicacién entre trabajadores y ejecutivos, el
intercambio de ideas, perpectivas de analisis, extrayéndose
valiosas sugerencias y conclusiones, las cuales fueron puestas
a disposicién de Gerencia de RR.HH, las que facilitarén la
proyeccién de la Seccién Bienestar en la Empresa.

La técnica de trabajo y/o discusién grupal en general
permitié el buen desarrollo de las acciones y actividades que
implicé la realizacién de este estudio.

TECNICAS DE MOTIVACION :

Los memoradndum, cartas,invitaciones y afiches resultaron
especialmente itiles para sensibilizar y motivar a todo el
personal de la Empresa, frente a las acciones y actividades
desarrolladas, contribuyendo de esta manera al buen logro de
los proyectos planteados, en términos de facilitar con mayor
precisién las comunicaciones entre los distintos estamentos.

RECURSOS :

Las diferentes etapas del Seminario implicaron la
utilizacién de recursos humanos, materiales, financieros e
institucionales, los cuales a continucién se desarrollan.

RECURSOS HUMANOS :

El personal de la Empresa fue el elemento basico para el
éxito de este Balance Social, con todas sus etapas
metodolégicas, su apoyo, participacidén y colaboracién en todas
las iniciativas y actividades ejecutadas por los alumnos,
permitié el logro de una buena comunicacién y relacién
interpersonal.

Es 1importante destacar, 1la colaboracién de algunas
Gerencias, Departamentos y Secciones; como las Gerencias de
RR.HH y Comunicacién y Medio Ambiente, la Unidad de Desarrollo
Social, el Departamento de Procesamiento de Datos y la Seccién
de Bienestar. Los que constantemente facilitaron el desarrollo
del trabajo profesional.

La Supervisora Practica ( institucién ), se constituyd en
una fuente orientadora del quehacer de 1los Alumnos
Seminaristas, su apoyo, comprensidén y estimulo en la labor
desempeiiada por el Equipo de Alumnos Seminaristas, en cada una
de las fases metodolégicas y frente a los obstédculos propios
del trabajo profesional.

La orientacién, apoyo y formacién integral permanente, por
parte de la Supervisora Docente en el transcurso del estudio,
permitié esclarecer las diversas acciones desarrolladas y el
adecuado desempeno profesional de los alumnos.
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RECURSOS MATERIALES Y FINANCIEROS :

En cuanto a los materiales y financiamiento programados
para los proyectos fueron proporcionados en forma répida y
expedita, principalmente por Gerencia de RR.HH., siendo 6ptimos
en calidad y cantidad.

RECURSOS INSTITUCIONMALES :

Dentro de los recursos institucionales estd la Empresa de
Obras Sanitarias de Valparaiso y la Escuela de Servicio Social
Universidad de Valparaiso.

ESVAL :

Este recurso fue fundamental para la realizacidén de este
Seminario de Titulo, facilitando la labor de 1los Alumnos
Seminaristas, proporcionando apoyo constante y confianza en
todas las acciones y actividades desplegadas,permitiéndo la
utilizacién de espacios fisicos, computadores, impresora laser
y otros recursos, que sin ellos no se habria podido llegar a

buen término.

ESCUELA DE SERVICIO SOCIAL :

Durante todo el proceso metodolégico fue muy importante
contar con este recurso, especificamente por la Supervisora
Docente la cual guié en todo momento el estudio de Balance
Social. Ademas es importante mencionar, que parte del material
bibliografico utilizado en este Seminario de titulo, fue
suministrado por 1la biblioteca de la Escuela de Servicio
Social.

TIEMPO :

En la etapa de ejecucién el tiempo fue cumplido como
estaba previsto, exceptiandose el proyecto tres, relacionado
con la elaboracidén de los folletos informativos, los cuales
tubieron un atraso de una semana mds de lo establecido en la
tabla gantt para este proyecto, por motivos de impresiédn,
situacién que escapa al manejo del Equipo de Alumnos
Seminaristas.
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CONCLUSIONES

La realizacién de este Seminario de Titulo, involucré_un
gran desafio para el Equipo de Alumnos Seminaristas, no sélo
por lo que significa dentro del proceso de formacién
profesional, sino que también por el tema abordado y por la
institucién en que se llevé a cabo el estudio.

Al concluir respecto a é1, se debe considerar el nivel de
logro de las metas planteadas, significado y consideraciones
del Balance Social Interno, las implicancias para la profesidn

y las de indole personal.

- En torno a los logros obtenidos.

En primer término, se puede sefialar que se han alcanzado
las metas propuestas, es asi como se ha implementado un Balance
Social Interno en la Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso,
que ha permitido identificar el Grado Satisfaccién Laboral, a
través de la precepcién del personal de la Empresa, en torno a
los elementos organizacionales estudiados, lo que a su vez
permitié establecer el Nivel de Calidad de Vida Laboral de los
trabajadores. De esta manera, se ha obtenido una visién
globalizada de la situacién social de la Empresa, en donde se
han determinado las debilidades y fortalezas en esta materia.

La informacién contenida por el Balance Social Interno,
permitidé al Equipo de Alumnos Seminaristas, realizar una serie
de relaciones entre algunas variables sociodemograficas y los
elementos organizacionales estudiados, lo que finalmente ha
contribuido a dar respuesta a las preguntas de investigacién,
llegandose a determinar que existen diferencias de percepcidn
en torno a los elementos organizacionales dependiendo del sexo,
edad, estrato ocupacional Yy zona geografica de los
trabajadores, que los elementos organizacionales responden de
manera distinta a las necesidades de éstos.

También se logré contribuir a mejorar el Grado de
Satisfaccién Laboral detectado, a través de acciones
racionalizadas como la formacidén del Comité de Balance Social
Interno, la creacién de instancias de retroalimentacién al
Bienestar y la creacién de medios de participacién en 1la
Seccién de Bienestar.

- En tormo al Balance Social Interno.

Antes de iniciar un estudio de B.S.I., es necesario
revisar diferentes experiencias practicas en el &area vy
perspectivas tedricas, que permitan obtener un conocimiento mas
cientifico, que sirvan de base para la elaboracién de un Modelo
de B.S.I.

El B.S.I. no es una técnica perfeccionada, acabada y
enmarcada dentro de unos parametros rigidos como los de 1la
contabilidad financiera, es una técnica flexible en proceso de
perfeccionamiento y adaptacién a la realidad de cada empresa.
En consecuencia, no existe un modelo estandar que sea aplicado
universalmente, pero si algunos criterios y puntos de partida
que permitan tener parametros comunes y homonogables.

La filosofia y aplicacién del B.S.I., debe obedecer
basicamente a la consciencia que la empresa tenga sobre el
desarrollo integral del hombre y de su responsabilidad social.

233



En el B.S.I. no basta con enunciar cifras, sino que es
menester darle un significado para la Empresa, en el momento
histérico en el cual se vive, y a la luz de su propia
concepcién conceptual.

gs fundmenfal la divulgacién de los resultados del B.S.I.
a los trabajadores, a cada uno de los cuales debe entregérseles
un ejemplar de los resultados de éste.

Se considera necesario sequir realizando estudios en este
tema, por parte de la profesién, en las diversas organizaciones
laborales para profundizar mis y complementar los conocimientos
en esta drea de interés social-empresarial.

Es de vital importancia que en ESVAL, se continie
aplicando el Modelo de Balance Social Interno, con la finalidad
de mejorar la Satisfaccién Laboral del personal y perfeccionar
cada vez mas el instrumento.

- En tormo a las implicancias Profesionales- Personales.

En cuanto a las vivencias profesionales y personales del
presente estudio, implicé un importante crecimiento en cada
uno de los miembros del Equipo Seminarista, por cuanto fue
necesario enfrentar obstdculos, desplegando conocimiento,
destrezas y habilidades profesionales, capacidades individuales
Yy grupales, lo que se traduce en definitiva en una proyeccién
profesional caracterizada por una clara metodologia de trabajo
y ética profesional, considerando principios como el respeto a
la persona, autodeterminacién, reserva, entre otros.

Resulté ademds gratificante comprobar la capacidad de
adaptacién y el adecuado manejo de las interrelaciones
personales.

El Equipo de Alumnos Seminaristas, llegd con satisfaccién
al final de este Seminario de Titulo, el cual significé para
cada uno de ellos la culminacién de un gran esfuerzo y
aprendizaje, con momentos positivos y negativos, lo que se
constituyé en una parte importante de la formacidn profesional
Y personal.

- En torno a la relacién entre Balance Social Intermo y
Diagnéstico Social. :

A partir del Balance Social Interno, realizado en la
Empresa de Obras Sanitarias de Valparaiso S.A., de las
entrevistas efectuadas y el material bibliografico utilizado
para este estudio, han permitido al Equipo de Alumnos
Seminaristas, determinar algunas caracteristicas propias de
este instrumento en relacidén al Diagnéstico Social.

Es asi, como se ha podido establecer que el Balance
Social, es en si un Diagnéstico Social, ya que refleja una
determinada realidad. Si bien las diferencias entre uno y otro
son mas bien sutiles, se ha logrado establecer, con fines
pedagégicos, el siguiente paralelo entre Balance Social y
Diagnéstico Social.

Ambos intentan demostrar Y reflejar la realidad o
situacidén estudiadas, con respecto a las variables abordadas,
de acuerdo a ciertos parametros.
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El Balance Social Interno, posee una forma de presentacién
de los datos diferente a la de un Diagnéstico Social, ya que
nace al alero de un balance econdémico, teniendo_yna sim%lar
forma de dar a conocer la informacién. Es asi como éste
considera Activos Sociales, Pasivos Sociales, Superhabit o
Pérdida Social y finalmente 1la priorizacién que los
trabajadores otorgan a las variables que se han abordado.

Otro aspecto importante es que el Balance Social, carece
de un marco teérico definido y especifico que lo sustente,
apoydndose mads bien en experiencias realizadas en distintas
empresas tanto nacionales como internacionales, basandose
ademids en teorias de necesidades humanas, satisfaccién laboral
y de recursos humanos. A diferencia del Diagndéstico Social,
que cuenta con diversas teorias especificas que describen o
explican un determinado problema o situacidén, segin sea lo que

se debe abordar.

El Balance Social Interno, mide elementos organizacionales
involucrando un conjunto de variables, obteniéndose de esta
manera, una visién global de la situacién social de la empresa,
en cambio un Diagnéstico Social, puede contemplar variables de
diferentes &reas, sean éstas de orden organizacional o no,
abordando un numero reducido de variables, logrando una mayor
profundidad en éstas.

En un Balance Social Interno, habitualmente se estudian
las variables organizacionales, que los técnicos en el area
seleccionan en forma conjunta con los ejecutivos y
representantes de los trabajadores o también esta seleccién
puede realizarse a través de la priorizacién que los propios
trabajadores otorgan a las variables cuando se aplica el
Balance Social, en cambio en el Diagnéstico Social, el que
selecciona preferentemente las variables a estudiar es el
técnico en el area.

Es importante mencionar que el Balance Social Interno, se
considera como fundamental la opinién personal de cada uno de
los trabajadores de la empresa ( proceso subjetivo), en
relacién a las variables organizacionales abordadas, sin
embargo, al analizar el conjunto de estas percepciones se llega
a un proceso objetivo, es decir, se identifica una tendencia.

Para poder implementar un Balance Social, en una
organizacidén es necesario contar con el compromiso de toda la
empresa, especialmente de la parte ejecutiva, por su poder
decisional que se enmarque dentro de la filosofia que subyace
a la organizacién con respecto al desarrollo del recurso
humano, ya que dentro de la metodologia de trabajo de este
instrumento se debe involucrar la participacién activa de todos
los estamentos ocupacionales; por su parte el Diagnéstico
Social, requiere para su realizacién el compromiso del técnico
en el A&rea, siendo una decisién propia e inherente a su
quehacer profesional.

Un Balance Social Interno, mide preferentemente el
resultado de la gestién de la empresa, permitiendo de esta
forma comparaciones en el tiempo en periodos predeterminados,
que por lo general son de un afio, facilitando a 1la
organizacién, 1la proyeccién en el futuro, adecuando sus
politicas y acciones en relacién a 1las necesidades y
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expectativas de los trabajadores, logrindose de esta manera una
mejor racionalizacién de los recursos, en cambio el Diagnédstico
Social, mide normalmente problemas, conflictos o situaciones
que se puede volver a aplicar en periodos de tiempo mas breves

Y no necesariamente preestablecidos.

El Balance Social Interno, es recomendable realizarlo en
empresas medianas y grandes, en donde las necesidades basicas
estén satisfechas, en cambio, el Diagnéstico Social, se puede
efectuar sin estar presente esta ultima condicién.

Finalmente, es necesario mencionar la obligatoriedad del
Balance Social, en algunos paises como Francia, en donde las
medianas y grandes empresas deben realizarlo por ley en forma
anual.
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SUGERENCIAS PARA LA EMPRESA

A continuacién se hace referencia a sugerencias que
se derivan de los resultados del Balance Social Intermo, con

respecto a algunas variables estudiadas.

ELEMENTOS ORGANIXIACIONALES

ESTRUCTURAS Y NORMAS :

- Elaboracién, reactualizacién y difusidén de Manuales de
Procedimientos.

SERVICIO DE BIENESTAR :

- Redefinir roles y funciones del Bienestar.

- Estudiar ubicacién de la Seccidén de Bienestar en el
Organigrama de la Empresa.

- Estudiar forma de financiamiento. Como alternativa,
un financiamiento compartido.

- Reactualizar el Manual de Bienestar.

- Definir Reglamento de Bienestar.
- Implementar programas culturales, artisticos dirigidos a

trabajadores de la Empresa y a sus hijos, integrando a la
familia. Ejemplo : Concurso de pintura, poesia, canto,

etc.
- Aumentar los Recursos Humanos en la Seccidén de Bienestar,

especialmente técnicos en el area, para mejorar la
atencion de este servicio en las distintas Subgerencias
Zonales y Administraciones, debido principalmente a la

amplitud geografica de la Empresa.
- Difusidén de los beneficios que otorga la Seccidn de

Bienestar.

CONDICIONES FISICO AMBIENTALES :

- Para el Nivel Central :
- Decoracién del Casino, para lograr

que sea un lugar mas calido, acogedor y grato para almorzar.
Ejemplo : Cuadros, alfombras, plantas, misica ambiental, etc.

- Para las Subgerencias Zonales :

- Contratar personal para
que realice labores de aseo, liberando de estas tareas al
personal de la Empresa.

- Implementacidn de
adecuados sistemas de calefacién y ventilacién.

- Renovacién de materiales
de trabajo, tales como : Maquinas de escribir, computadores,
mobiliario.
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PARTICIPACION :

- Administrativa :

- Reuniones quincenales entre los Jefes y el
personal de cada Departamento, Unidad y Seccién, para canalizar
las inquietudes, iniciativas, sugerencias, reclamos y

funcionamiento del personal. )
- Implementacién de Medios de Participacédn en

todas las Gerencias. Ejemplo : Paneles Murales, Buzones, etc.

RECONOCIMIENTO

Crear un Sistema de Reconocimiento.
Crear Sistema de Evaluacién de Desempeino de

Cargo.

RELACIONES HUMANAS :
- Mejorar los medios de comunicacién entre

los Mandos Medios y subordinados, a través de cursos y/o

talleres de comunicaciédn.
- Propender a la existencia de un sélo

comedor o en su defecto que uno o varios Ejecutivos compartan
con el personal una vez a la semana.

CRECIMIENTO PERSOHNAL :

- Capacitaciodn :
- Estudio de Necesidades de Capacitacién de

los trabajadores. Conjugar necesidades de éstos con las
de la Empresa.

- Realizar evaluaciones permanentes de los
cursos que se implementan, a fin de identificar su
impacto, persistencia, utilidad, etc.

- Formaciodn :
- Cursos y/o talleres de Desarrollo Personal a
todos los trabajadores de la Empresa.
- Estimular el desarrollo de actividades
culturales, artisticas, etc.
- Cursos de destrezas y habilidades
comunicacionales y personales.
- Talleres de liderazgo.
- Estimular el trabajo en equipo.

CARACTERISTICAS INDIVIDUALES Y FAMILIARES

EDAD :

- Implementar programas de acuerdo a los tramos de edad.
Ejemplo : Preparar a las personas mayores de 60 afos para su
jubilacién. Preparar a los trabajadores que tengan hijos en la
etapa de Adolescencia. '

-
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NIVEL DE INSTRUCCION :
- Realizacién de cursos de nivelacién de

Ensefianza Basica y Media.

INGRESO - NUMERO DE PERSONAS DEL GRUPO FAMILIAR :

- Orientar a los trabajadores y su familia en cuanto a
la distribucién del ingreso familiar.

SALUD :
- Realizar a los trabajadores de la Empresa, anualmente,

un Examen Preventivo de Salud.
- Educacién preventiva en salud, con la finalidad de

crear consciencia en los trabajadores en torno a este tema.
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DISENO MUESTRAL

El tamafio de la muestra que se tomard dependerad de los
siguientes parametros:

- ERROR DE ESTIMACION (d): Se relaciona con la precisién que
se tendrda de los resultado de la muestra.

Se considerard un error de 5%, en que el resultado se
puede generalizar para toda la poblacién en estudio con una
variacién de mas o menos 5%.

- VALOR T: Valor de la Tabla de Distribucién t de Student. Se
le asignard el valor 2 como una aproximacién del valor del
cuantil correspondiente en la tabla, lo que indica que se
trabajara con un 95% de confiabilidad sobre los resultados que
se obtendran.

- VALOR P: Es una proporcidén, que en este caso es la propor-

cién de personas que contestaran la encuesta, poniéndose en el
peor de los casos, se considerara P:0,5, lo que indica que al
menos el 50% de las personas contestaran el cuestionario.
Ademds, con este valor P se estd optando por el tamano de
muestra mas grande que se podria considerar.

- VALOR Q: Es el complemento del valor P, es decir, Q= 1-P.

El tamano de muestra minimo para estimar la proporciodn
poblacional P, de estudio, con error de estima d y un nivel de
confianza dado por t, siendo N el nimero de unidades de la
poblacién, esta dado por:

%

n = 1+(%-1) , siendo n = t?pQ
n a2

entonces; sea:

N = 789 ' n, =22 * 0,5 * 0,5 _ 400
P =0,5 0,0025
Q = 0,5
d = 0,05
t =2 n = 400
1+(399/789) = 265,6-266
n = 266 tamano de muestra

NOTA: Este tamano de muestra se calculd sin considerar los
estratos correspondientes a los ejecutivos y vigilan-
tes, ya que seran considerados en su totalidad. Por
lo tanto, el tamafo final de la muestra sera:

Tamano total de muestra.

n =266 + 14 + 18 = 298




El tamano de la muestra se distribuyé a través de los
estratos en forma proporcional de la siguiente manera:

Total de unidades del estrato h.

Sea Nh =
nh = Total de unidades en la muestra del estrato h.
nh = Nh
N

Por ejemplo:

- Jefes de Departamento: 29 = N,
n; = _29 . 266 =9,77 - 10
789

OBSERVACION: Este procedimiento se pudo haber realizado
considerando las zonas en vez de los estratos.

En cada estrato se utilizé el mismo procedimiento para
seleccionar las muestras para los sub-estratos.

Ejemplo:

Para el estrato Jefe de Departamento, se consideré.
N = 29 ’ N, = 15 7 n =10

ny; =15 40 =5,1 -5
29



TABLA DE RESUMEN

_=[
Zona Nivel Valpa- Quillo-| San Fe-| Total
Central | raiso ta lipe
Geografica Los An-
Estrato des
Jefe de Departamento 15 4 6 4 29
ny; =5 |y =1 | my3 =3 | myy 51| 0y =
Jefe de Seccién 19 18 16 6 59
Dy =7 | Bpp =6 | N3 =5 | mpq =2 | np =
Profesionales 35 0 1 0 36
n3; n3p; =0 | n33 =1 | ngy = n3 =
=11
Técnicos 17 15 0 1 33
ng, =5 n,, =5 n,,; =0 ng, =1 n, =1
Administrativos 89 129 33 23 274
N5 D5y Ng3 ng, =8 | ng =
=30 =43 =11
Operarios 25 250 59 24 358
ng; =8 Ng2 Ng3 ngg =8 | ng_
=85 =20 =121
Total 200 416 115 58 787
n=66 n=140 n=40 n=20 n=266

NOTA: En aquellos lugares donde existia s6lo una persona, ésta
fue considerada y la proporcién se trabajé en base a las
restantes.

Finalmente las personas fueron seleccionadas a través de
la generacién de nimeros aleatorios para contestar el cuestio-
nario.
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ENCUESTA SELECCION DE VARIABLES

INSTRUCCIONES :

- Seleccione 9 variables entre las estructurales y procesuales,
colocando una " X " en la linea punteada, de

acuerdo a los siguientes criterios :

a.- Mayor significacién para la Empresa en base a su

situacidén actual.
b.- Mayor importancia para los trabajadores como ser integral

c.- Factibilidad de ser estudiadas.
VARIABLES ESTRUCTURALES :

1.- REMUNERACIONES

2.- JORNADA DE TRABAJO

3.- ESTRUCTURAS Y NORMAS

4.- ESTABILIDAD Y PROMOCION LABORAL
5.- BIENESTAR SOCIAL

6.~ CONDICIONES FISICO AMBIENTALES

7 .- SUPERVISION

8.- ORGANIZACCION Y DESEMPENO EN EL TRABAJO

VARIABLES PROCESUALES :
1.- RESPONSABILIDAD

2.- RECONOCIMIENTO

3.- RELACIONES HUMANAS
4.- CRECIMIENTO PERSONAL :

- CAPACITACION
- FORMACION

5.- PARTICIPACION

6.- COMUNICACION



Ciwirncom

\j DE OBRAS SANITARIA
DE VALPARAISO S.A
FILIAL CORFO

MEMURANDUM
- Fechas 18 Sy

H = SH. SEGUN DISTRIBUCIUN
bE : SR. GERENIE DE, RECURSUS HUMANOS

ReEF: PMre—lest Balance Social Interno. 1 .

el estudio de Seminario de Jlaitulo, denominado BRALANCE

SUCIAL INIERNU, que se encuentran desarrollando alumnos de 1la
Larrera de Servicio Social de la Universidad de Valparaiso,
esta en un grado de avance de tundamental aimportancia, para

evaluar algunos resultados.

Lo anterior tiene por objeto intormar a usted que ha
si1do seleccionado para participar en la aplicacion del Pre-
lest de Balance Social Interno, el cual tiene por finalidad
dar una mayor contiabilidad de cuestionario que sera aplicado

en un tuturo proximo.

FPara ertecto de esta i1nvestigacion es de suma i1mportancia
contar con su colaboracion.

S5in otro particular saluda atte. a usted,

FRAL-V/adr
Distribucion:

CalhW

= Luis Lorne)o Saldana
= Luis Mansilla Maturana

— Nelson LDib Lasab

= FPatricio Vaivanco Hodriguez
— Fernando KRios PMalbran

— Labraiela Simpson Lelievre
— Hguiles IMercado KHioseco

= lsolina Basulto Keyes

= Uctavio Larguin Narvaez

— 1lsidro Leon Komero

— Jose Iraiviro U)eda

= Lorenzo Padrid Navarro

= Hrchivo



cwirnco~

fa \ DE OBRAS SANITARIA
A DE VALPARAISO S.A.
. 18 de Junio de 1991:/AkCORFO

Valparaiso,

or
Luis Lornejo Saldana
HPresente /

Ve m1 consideracion:

La siguiente circular tiene por objeto
hacer itlegar a Ud., el Luestionario de Balance Social Interno
(Pre—lest), y algunas consideraciones que se deben tener
presente al responderlio:

4 )
- La ainrormacion que Ud., nos entregara sera de plena
reserva profesional, sin que se haga un mal uso de ella.

= Se le solicita su colaboracion enviando sugerencias y/0
senalando las preguntas que |le presentaron mayor
dificultad en su comprension. Para este etecto, al ftinal
del Cuestionario se adjunta un hoja en blanco.

e Se le solicata, a su vezy, hacer llegar dicho
Cuestionario, una vez respondido, en un sobre sellado,
con caracter de RESERVHUDU y sin su nombre, a 1la Gerencia
de Hecursos Humanos, a mas tardar el dia Viernes 295 de
Junio.

= Su opainion es rtundamental para el exito de este bBalance
sSocial.

= be antemano se le agradece su colaboracion, ya que sera
de gran utilidad para todos.

Saluda atentamente a Ud.,

i TR R

el

P . o, @
) | PRt i . -
o : edro Sfa a Dia;§i21d95
\1 7 hoarawe ’H') S

3 Gerente- ecursos Humanos

P

FADV /adr o e

CeCa.t
— Bienestar
— Hrchivo (2)

AVDA. ERRAZURIZ 956 = CASILLA 616 = TELEFONO: 253084 « FAX: 25329 <+ VALPARAISO



NOTA/

El Pre-Test me parecidé§ muy aceptable y bastante provechoso,
en el buen entendido de que esta informacién de alguna u otra for-
ma la Empresa tomara conocimiento del sentir del personal que labo
ra en ella.

Agradezco la oportunidad que me brindaron para expresar lo

bueno u malo que ocurre en nuestra querida Institucién.

Agradecida.



- EMPRESA
‘.. . DE OBRAS SANITARIA:
. _. DE VALPARAISO 5.A
Valparaiso, Al CORFe -

NO __ @57  /

Ref. _Balance Social/

Sr.

Manuel Alvarez Calderon
Gerente de Ingenieria
Presente /

De mi consideracién:

El estudio de Seminario de Titulo,
denominado Balance Social Interno, que se encuentran
desarrollando alumnos de la Carrera de Servicio Social de la
Universidad de Valparaiso, estd en un grado de avance de
fundamental importancia, para evaluar los resultados.

Lo anterior tiene por objeto informar a
Ud., que ha sido seleccionado a partir de una muestra al azar
proporcional por estrato ocupacional y zona geografica, para
participar en 1la aplicacién del Cuestionario Balance Social
Interno, el cual tiene por finalidad obtener informacidén para
conocer el sentir del personal en torno a la situacidn social

de la Empresa.
Para efecto de esta investigacidén es de suma importancia

contar con su colaboracién.

Se despide atentamente de Ud.,

PADV/adr
Incl. : Folleto Informativo de Balance Social.

— Archivo ((2)

'A. ERRAZURIZ 956 = CASILLA 616 = TELEFONO: 250 84 = FAN: 253209 « VALPARAISO
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BALANCE SOCIAL
INTERNO
1993

Senor(a)(ita)
Presente

De nuestra Consideracion:

El presente cuestionario tiene por objeto obtener informacion
actualizada de su opinion en relacion a diversos aspectos organiza-
cionales, que permitan identificar el grado de satisfaccion que Ud.,
siente con respecto a éstos, con el fin de disponer de una base de
datos que determine una mejor planificacion futura.

Dicho estudio lo realizaran alumnos seminaristas de la Escuela
de Servicio Social de la Universidad de Valparaiso.

Sus respuestas no implican ningtiin compromiso personal, es
anonimo. Le rogamos que responda todas las preguntas franca-
mente, asegurandose que sus respuestas correspondan a sus senti-
mientos.

Usted dispone aproximadamente de 60 minutos para responder
el cuestionario. Una vez completado, debera entregarlo a las perso- -
nas responsables de este estudio.

Se agradece de antemano su participacion y colaboracién.
Saluda atentamente a Ud.

Alumnos Seminarista de
Servicio Social



| PARTE

CARACTERISTICAS INDIVIDUALES

Y FAMILIARES DEL PERSONAL DE

ESVAL



CUESTIONARIO BALANCE SOCIAL INTERNO 1993

INSTRUCCIORES

* Este cuestionario es personal, reservado y andénimo.

* Sus respuestas no son buenas ni malas, sélo representan su
real sentir, ya que lo fundamental es conocer SU OPINION
PERSONAL.

* Lo importante es ser veraz al responder.

* Marque con una "x" la alternativa que identifique mas
fielmente su pensamiento frente a las preguntas planteadas
(s6lo una alternativa).

I.- CARACTERISTICAS INDIVIDUALES
l.- Indique su sexo:

a) Masculino
b) Femenino

2.- 1Indique su edad de acuerdo a los tramos propuestos:

a) Menos de 20 anos
b) 20 a 30 anos
c) 31 a 40 anos
d) 41 a 50 afios
e) 51 a 60 anos
f) 61 y mas aifos

T

3.- ;Cual es su estado civil?

a) Soltero
b) Casado
c) Viudo
d) Otro

]

Especifique

4.- Nivel de Instruccidn:

a) Ensenanza Basica Incompleta

b) Ensefianza Basica Completa

c) Ensenanza Media Incompleta

d) Enseifianza Media Completa

e) Ensenanza Técnica Incompleta

f) Ensefianza Técnica Completa

g) Ensefianza Universitaria Incompleta
h) Ensefianza Universitaria Completa

T



5.- Indique los aifios de antigiiedad en la Empresa, segin los
tramos propuestos:
a) 0 a 5 anos -
b) 6 a 10 aios -
c) 11 a 15 anos -
d) 16 a 20 afnos -
e) 21 a 25 ainos -
f) 26 a 30 aios
g) 31 y mas aiios
6.- Indique su ingreso de acuerdo a los tramos propuestos:

a) Menos de $70.000

b) $70.001 a $120.000
c) $120.001 a $170.000
d) $170.001 a $220.000
e) $220.001 a $270.000
£) $270.001 a $320.000
g) $320.001 a $370.000
h) $370.001 a $420.000
i) $420.001 y  mas

BI-

a)
b)
<)
d)

¢Cuadl es el estrato que identifica su actividad laboral,
de acuerdo a la siguiente categoria (En caso de ubicarse

en dos categorias, marque mas de una opciédn).

Ejecutivo

Jefe de Departamento
Jefe de Seccidn
Profesional

Técnico
Administrativo
Operario

Vigilante

T

Senale en que Zona Geogradfica Ud. desempena su trabajo

(ESVAL).

Nivel Central (of. centrales)
Subgerencia Zonal Valparaiso
Subgerencia Zonal Quillota

Subgerencia Zonal San Felipe-Los Andes



II.- CARACTERISTICAS FAMILIARES

9.- ;Cuéntas personas componen su grupo familiar? (Incluyéndo-
se usted)

a) 1 a 2 personas
b) 3 a 4 personas
c) 5 a 6 personas
d) 7 a 8 personas
e) 9 y mads personas

10.- ;Ud. o su familia en estos momentos padece de alguna
enfermedad?

a) Si b) No c) No sabe

Para quienes contestaron afirmativamente la pregunta anterior
(N°10), conteste las dos siguientes (N°11 y 12).

11.- ;Qué tipo de enfermedad padece Ud. o su familia?
a) Enfermedades Fisicas

b) Enfermedades Psiquicas
Especifique

12.- ;La enfermedad que padece Ud. y su familia es ?

a) Crénica(larga duracién)
b) Temporal(corta duracién)
c) Ciclica(vuelve en el tiempo)

13.- Senale el tipo de vivienda en que Ud. habita:

a) Casa o departamento independiente
b) Casa o departamento compartido
c) Media agua, mejora o pieza

d) Otros Especifique

14.- Sefiale la tenencia de la vivienda, que Ud. habita:

a) Propietario

b) Adquiriente (pago de dividendo)
c) Arrendatario

d) Usufructuario (cedida)

e) Allegado

f) Otros Especifique

T




15.- Indique el estado de conservacién de la vivienda en que
Ud. habita:

a) Con piso, paredes, techo e instalaciones

de servicios basicos en buen estado.
b) Con piso, paredes, techo e instalaciones
de servicios basicos en regular estado.
c) Con piso, paredes, techo e instalaciones
de servicios basicos en mal estado.

16.- Sefiale el tipo de material de la vivienda que Ud. habita.

a) Sélido
b) Mixto
c) Ligero

d) Otros Especifique

i

17.- Sefiale el tipo de sistema de agua potable que posee la
vivienda que Ud. habita.

a) Agua potable domiciliaria
b) Sistema de estanque

c) Agua en pilones de barrio
d) Otro Especifique

18.~- ;Que tipo de sistema de luz eléctrica posee la vivienda
que habita?

a) Medidor propio

b) Medidor Compartido

c) Sistema clandestino (colgado)

d) Otro Especifique

19.- ;Qué sistema de eliminacién de excretas posee la vivienda
que Ud. habita?

a) W.C. independiente conectado a alcantarillado

b) W.C. compartido conectado a alcantarillado

c) Cuenta con letrina sanitaria (pozo negro)

d) Otros Especifique




Il PARTE

PERCEPCION DEL PERSONAL

DE ESVAL EN RELACION A LOS

ELEMENTOS ORGANIZACIONALES



III.- ELEMENTOS ORGANIZACIONALES

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

l1.- Lea atentamente cada pregunta antes de responder.

2.- Si tiene dudas sobre el cuestionario, consulte a la persona
responsable que se encuentra en este lugar. '

3.- En caso de cometer un error, avise inmediatamente a la
persona encargada.

4.- Es fundamental dar respuesta a todas las preguntas.

5.- Finalmente se le recuerda que debe marcar con una "x" su
preferencia, optando por una séla alternativa.

6.- Sefiale en breves palabras el "Por qué" de sus respuestas.

REMUNERACIONES:

1.- El sueldo liquido que recibe en la Empresa en su opinidn
es :

I T T ~= T
| Muy | |Relativamente| | Muy
|

satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio
1 | |

| | | |
1 | 1 |

L. r—

|
I
!

¢Por qué?

2.- Segin Ud., el sistema de reajuste de sueldo, que tiene es:

T T T T 1
Muy | |Relativamente| | Muy |

satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|lnsatisfactorio|lnsatisfactorio|
] | |

| | | |

]
I
I
|
I
|
L

— —

¢Por qué?




3.- La comprensién de la forma de calculo de su sueldo es:

T T T T
Muy | |Relativamente| | Huy

1
satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria|
|
1
]

L | Il
T T I
I | I

1 1

1

|
I
|

¢Por qué?

4.- Con respecto a la oportunidad y forma de pago, Ud. consi-
dera que es :

T T T T
Muy | |Relativamente | | Muy

Satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria
! ! | !

I I I I
I I I I
1 | 1 |

¢Por qué?

ESTRUCTURAS Y NORMAS:

5.- Con respecto a la claridad de las lineas de autoridad,
Ud. siente que son :

T T T T 1

Muy | |Relativamente | | Muy |
Satisfactorias]Satisfactorias[Satisfactorias|Insatisfactorias|lnsatisfactoriasf
! | | B

1

]

]

I I 1 I
I | I I
1 1 L 1

r
|
I
L
F
I
L

¢Por qué?




6.- La claridad de dependencia de los distintos departamentos

y secciones a su juicio es :

; §

1

I Huy | IRelativamentei | Huy |

iSatisfactoriu|SatisfactoriajSatisfactoria[lnsatisfactoria|Insatisfactoria|

2 | : : . |

| | I | | |

l 1 1 ! 1 1
¢Por qué?

7.- La claridad que tiene Ud. respecto a la ubicacién de su
cargo le es:

r T T T T =
| Huy | |Relativamente| | Muy |
|satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria|
1 _ |

1

|

]

1
1 I
I I
1 1

b —

L
I
I
L

¢Por qué?

8.- La claridad que tiene Ud., sobre las tareas que tiene que

desempenar de acuerdo a su cargo, a su juicio es :

[ T T T I

| Muy | |Relativamente| | Muy
!; |

1
|satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria|
|
1
L J

| 1
T i
I I
1 |

— -

g |
I
1

(Por qué?




9.- La claridad, que tiene Ud. sobre los pasos a seguir frente
a cualquier tramite interno de la Empresa (manual de proce-
dimiento), en su opinidn es:

T T T T
Muy | |Relativamente| | Muy

Satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|lnsatisfactoria|lnsatisfactoria
| | | !

1 I I T
I I I I
1 | 1 |

S

¢Por qué?

SERVICIO DE BIENESTAR

10.- La atencidon recibida a sus problemas personales, es:

T T T T T
Muy | |Relativamente| | Muy | No Hace

I
|satisfactoria|satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria| Uso
e I | ! | i

L

] T T I
I I I |
1 1 | |

1

I
I
=k

¢Por qué?

11.- En cuanto, a la atencién, prestada a sus problemas fami-
liares, Ud. siente que es :

T T T T T

Muy | |Relativamente| | Muy |
Satisfactoria|satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|lnsatisfactoria|
! I | |

I

1

|
I | I I
I I I I
| 1 | i

No Hace
Uso

¢Por qué?




12.- En relacién a la atencién de sus problemas laborales, esta

ha sido :
T T 1 T T T ]
| Muy | |Relativamente | | Muy | No Hace |
|satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria]lnsatisfactoria|lnsatisfactorial Uso |
: % | | | | 1
| | | l l | |
(- 1 1 1 L 1 ]

¢Por qué?

13.- Los beneficios monetarios que recibe Ud., por parte de la
Empresa en cuanto a becas por hijos estudiantes, lo consi-

dera:
I ok T T T ¥ I 1
| Muy | |Retativamente| | Muy | No Hace | No |
|satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio| Uso del | Conoce |
| I | | [ | Beneficio| |
I ] l ] I | | |
f 1 f T f 1 | 1
| I l | | | | |
L I 1 1 | I L —

¢Por qué?

14.- En relacidén a las becas por trabajadores que estudian, Ud.
consideran que son :

T I T T T I

r 1
| Muy | |Relativamente| | Muy | No Hace | No
|satisfactoria|satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|lnsatisfactoriaj Uso del | Conoce
| | | | | | Beneficio| |
— ! | ! | ! I |
T 1 1 T 1 T 1
| l l I | I I |
L I L 1 1 1 {1 |

¢Por qué?




15.- Los beneficios monetarios, en cuanto a asignaciones por falleci-
miento, en su opinién son :

T T T T T
Huy | |Relativamente| [ Muy No Hace | No

— y i
| | |
|satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio| Insatisfactorio| Insatisfactorio| Uso del | Conoce |
| I | | Beneficio| |
| I | I 1 R
f T T | 1
I I I | I
L 1 I 1 J

|

b s

I
==}
|
1

¢Por qué?

16.- Los beneficios monetarios que recibe Ud., por parte de la Empresa
en cuanto a asignaciones por matrimonio, en su opinién son:

| T T T I T
Huy | |Relativamente| | Muy

satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio

IR
|

T
I
|

T I

| No Hace | Mo

| Uso del | Conoce
| Beneficio|

| 1

|
L

I
|
|

J [—

I
I
I
I
I
|
L

]
|
I
1

F—t—

¢Por qué?

17.- Los beneficios monetarios que recibe Ud., por parte de la Empresa
en cuanto a asignaciones por nacimiento, en su opinién son:

T T T T T T =

Muy | |Relativamente| | Muy | No Hace | Mo |
I

I

|

{

|

]

satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio| Uso del | Conoce

| | | | | Beneficio|
|

| | 1 | |

I 1 1 T I ]
I I I I I I
1 1 1 | | 1

e

¢Por qué?




18.- En relacion a las ayudas especiales que el Servicio de Bienestar

otorga, en caso de problemas graves de salud, Ud. lo considera :

[ LD 1 T 1 T T 1
| Muy | |Relativamente| | Muy | No Hace | Mo

|satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio| Insatisfactorio| Insatisfactorio| Uso del | Conoce |
| I I | | | Beneficiol |
I ! | 1 i 1 | =
[ T 1 T T i T 1
I | I | I I I I
L i | | 1 1 1 | ]

¢Por qué?

19.- Respecto a los créditos en efectivo que otorga el Servicio de
Bienestar, en casos de emergencia, en su opinidén son:

T T T =¥ T =T
Muy | |Relativamente| | Muy | No Hace | No
satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio| Uso del | Conoce
[ | | | | Beneficio|

| 1

|
I T i 1
I I I I
| ! | 1

(e ——r————

R

|
1
I
1

¢Por qué?

20.- En cuanto a las bonificaciones por consultas médicas, en su
opinidén son:

T T T T T T T 1
| Huy | |Relativamente| | Huy | No Hace | No
|satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria| Uso del | Conoce |
| | | | | | Beneficio| |
- | | 1 1 1 |

T { 1 T T 1 1
I I I I I I I I
O 1 1 ! L ! I A

¢Por qué?




21.- Respecto a las bonificaciones por efecto de farmacia, Ud. siente
que son:

I I I T L] 1 T
| Muy | |Relativamente| | Muy | No Hace | No
|satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|lnsatisfactoria| Uso del | Conoce
| | | Beneficio|
{ 1
|
I

T
I
1

e e —

= — e —

| 1
I I
I I
| 1

o —— —

I
L
I
I
L

(Por qué?

22.- En cuanto a las bonificaciones por hospitalizacién, en su opinién

son @
T T T T T T
Muy | |Relativamente| | Muy | No Hace | No
Satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria| Uso del | Conoce

!

| | |

r

|

|

| | | | | | Beneficio|
I

|

L

SRS e

 IPE—

| |
I 1
I I
i 1

¢Por qué?

23.- Las bonificaciones por atencidén dental, en su opinién son :

r | | T = T ! |
| Muy | |Relativamente| | Huy | No Hace | No

|Satisfactoria|satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria| Uso del | Conoce |
[ | | | | | Beneficio| |
: : : | - | ! !
I I I I I I I I
L I 1 1 1 ! ! J

¢Por qué?




24.- En relacién a las bonificaciones por aparatos ortopédicos, Ud.
encuentra que son:

I T T T T T 1

Ir Huy | |Relativamente| | Muy | No Hace | No |
|5at-isfctorioISatisfactorioISatisfactorio]Insatisfactorio]1nsatisfactorio| Uso del | Conoce |
| | | | | Beneficio| |

| | JI

I

J

| |

I I I I
I | I |
| | 1 1

-

¢Por qué?

25.- En cuanto a las bonificaciones por oftalmologia, a su juicio son:

r ™ T T 1 — T 1
| Muy | |Relativamente| | Muy | No Hace | No |
|satisfactorio|satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio| Uso del | Conoce |
I l I I | | Beneficio| |
| | ! -
r 1
! |
' 4

| | 1 |

T I 1 I I I
I I I I I I
| 1 1 | | 1

¢Por qué?

26.- ;COmo evaluaria Ud. el encuentro folclérico que se realiza todos
los anos?

T 1 T | 1
Muy | |Relativamente| | Huy |

Satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insati sfactorio|Insatisfactorio|

I I I I I

= | :
| | |
1 | I

l
I
|
|

¢Por qué?

27.- El conjunto folclérico existente en la Empresa, en su opinidn es:

r T T T T T
| Muy | |Relativamente| | Muy [ No

| Satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio| Conoce
Il 1 1 ] |
|
L

1 T I | =
I I I I |
1 1 1 1 1

¢Por qué?




28.- Las colonias de verano para los hijos del personal, a su juicio

son:
| 55 T T T T T T 1
| Muy | |Relativamente| | Muy | No | No |
|satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria| Hace Uso | Conoce |
! { ; I % % 1 I
l I I I | | [ i
L 1 1 | 1 | 1 J

Por qué?

29.- En cuanto a la calidad de los juguetes que se entregan en Fiestas
de Navidad, en su opinidén es :

T T T T 1
Muy | |Relativamente| | Huy

r
|satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|lInsatisfactorio|
|
f
|

H B S S

¢Por qué?

30.- En relacién al sistema que utiliza la Empresa en salas cunas y
jardines infantiles, en su opinidén es :

T T T T T T
Muy | |Relativamente| | Muy | No | No

Satisfactorio|satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio| Hace Uso | Conoce

I E 1 i =%
| | | o

b — e

¢Por qué?




CORDICIONES FISICO-AMBIENTALES

31.- Segiin su opinién, la limpieza y orden de los servicios higiénicos

T T I T 1

Muy | |Relativamente| | Muy
satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio|
! } - t i
! I [ I I
1 1 L |

¢Por qué?

32.- De acuerdo a su opinién la aislacidén aciistica (nivel de ruidos)
de su lugar de trabajo es:

T T T T 1
Muy | |Relativamente| | Muy

satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio|

1 Il | ! I
1

| | | | |
1 L L |

J

¢Por qué?

33.- El grado de luminosidad en su lugar de trabajo es:

T T 1 T
Muy | |Relativamente| | Muy

Satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactori
] |

1 | ‘ 1

1 I I

o

S

L |

I
|
i BB

¢Por qué?




34.- El sistema de calefaccidon y ventilacién (invierno y verano) en su
lugar de trabajo es:

r T T T T

| Muy | |Relativamente| | Muy

ISatisfactorio|SatisfactorioiSatisfactorioIInsatisfactoriolInsatisfactorio
| I

} |

L

I { I T
I I I [
| 1 1 |

(Por qué?

35.- En relacién a los elementos necesarios y apropiados para desempe-
nar su trabajo estos son:

T T I T
Muy | |Relativamente | | Muy
satisfactorios|Satisfactorios|Satisfactorios|Insatisfactorios|Insatisfactorios
| ! !

I
|
|
I
|
|
L

1

I 1 1 T
| | I |
| 1 1 1

¢Por qué?

36.- Como considera Ud. la limpieza y orden en su lugar de trabajo:

T T T T
Muy | |Relativamente| | Muy

1
Satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|lnsatisfactoria|Insatisfactoria|
. |

1

J

| | | |
I

I I 1
I I I |
1 | |

¢Por qué?

37.- Con respecto a la higiene del casino, Ud. siente que es :

T T T T T
Muy | |Relativamente| | Muy | No

Satisfactoria|satisfactoria|satisfactoria|lnsatisfactoria|Insatisfactoria| Hace Uso
| | ] I I
1

| | | | |
| 1 1 |

1

-—7

¢Por qué?




38.- La ornamentacién del casino en su opinidn es:

T T T T
Muy I |Relativamente| | Muy | No
Satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|lnsatisfactoria[Insatisfactoria] Hace
! : =
I I I
1 I

|
1 ik

Uso

I
I
I
|
I
I
L

!

-—

¢Por qué?

39.- En cuanto al espacio fisico (cantidad) en relacién con el tipo
de trabajo que Ud. realiza es:

T T T T 1
Muy | |Relativamente| | Muy |

satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio|
| | | | 1

I T I 1
I I I i
1 1 1 1

I
I
L

¢Por qué?

PARTICIPACION:

40.- Con respecto a su participacién en las utilidades de la empresa,
Ud. siente que es:

. T T T T 1
| Muy | [Relativamente| | HMuy |
|satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|lnsatisfactoria|lnsatisfactoria|
— ! | i ] |

I I T T 1
I I | I I I
(i 1 1 Il I ]

(Por qué?




41.- En relacién a las bonificaciones por negociacién colectiva, a su
juicio son:

T T T T T
Huy | |Relativamente | | Muy | No
satisfactorias|Satisfactorias|Satisfactorias|Insatisfactorias|Insatisfactorias| Hace Uso
I ] | i |

I T T 1 T
I I I I I
| ] 1 1 |

P e L)

¢Por queé?

42.- La receptibilidad (apertura) de los superiores para escuchar
sugerencias y/o criticas, Ud. opina que es:

r q T T T 1
| Huy | |Relativamente| | Muy |
|satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|lInsatisfactoria|lnsatisfactoria|
| + | : |
I | I | I
L 1 | |

I
T
I
i §

¢Por qué?

43.- En cuanto a la posibilidad que tiene Ud. en la empresa de partici-
par en la toma de decisiones, Ud. siente que es:

T T T T !
Muy | |Relativamente| | Muy |
Satisfactoria]Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria|

| | 1 { ]
I 1

T I T
I I I I I
| 1 |

=k =

T

¢Por qué?




44.- En relacidén a la posibilidad que posee de manifestar sugerencias
y/o reclamos, Ud. siente que es :

T L T T 1

I

| Huy | |Relativamente| | Muy |

|satisfactorio|satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio|
| | .t

T { I } 1
I | | I I
| | I 1 J

b8
I
l
L

;Por qué?

RECONOCIMIENTO

45.- De acuerdo a su opinidn, el nivel de preocupacidén de la Empresa,
por destacar al trabajo bien hecho a través de elogios (felicita-
ciones) verbales, fisicos (por ejemplo: palmada en la espalda) o
escritos es:

; 1 T T T o)
| Huy | |Relativamente| I Huy |
|satisfactorio|satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio|
- 1 | !
I
L

| | | | |

¢Por qué?

46.- En cuanto a la posibilidad que existe en la Empresa de ser
ascendido o promovido por un buen desempefio laboral, Ud. siente
que es :

-

r T T T T
| Huy | |Relativamente| | Huy

|satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio
I 1 ! I |
L

1 T T = T
| I I |
1 | | 1

o

¢Por qué?




47.- Ante la manera de manifestar las sanciones verbales y/o escritas

que aplica la Empresa Ud., siente que es :

T T | | 1
Muy | |Relativamente| | Muy |
| |

Satisfactoria[Satisfactoria|Satisfactoria]Insatisfactoria Insatisfactoria
1 1 L

|
1 T I !
I | | |
1 | 1 |

¢Por qué?

CONTENIDO DEL TRABAJO

48.- En relacién a la importancia que la Empresa le otorga al trabajo
gue Ud. realiza, siente que es :

T I T
Muy | |Relativamente| Muy

T 1
i I
satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria|
I I
| |
I ]

] = !

I T
I |
] 1

|
I
|
1

T

¢Por qué?

49.- Con respecto a la posibilidad de desarrollar sus habilidades y
capacidades en el trabajo que realiza, Ud. siente que es :

I T T T I
| Huy [ |Relativamente| [ Muy
I

1
Satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria]lnsatisfactoria|
] | I |
1
|

T I { }
I | | |
] 1 1 1

=

I

I
e

¢Por qué?




50.- En cuanto a la responsabilidad que le otorga el trabajo que
realiza, Ud. siente que es :

T T T T 1
Muy | |Relativamente| | Muy |
|

r
|Satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|lnsatisfactoriallnsatisfactoria
I l i |

I

1

I 1 1
I I !
| | 1

t |
| |
| 8 .

¢Por qué?

51.- Con respecto a la autonomia (o independencia) con que cuenta para
realizar su trabajo, Ud. encuentra que es :

I T T T = 1
| Huy | |Relativamente| | Muy |
|satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|lnsatisfactoria|
- | 1 | | |
r 1 T T 1 1
l | l | [ I
L 1 | I 1 1

¢Por qué?

52.- La posibilidad de realizar distintas o variadas actividades que
ofrece el trabajo que desempena, Ud. siente que es :

I 13 T —7T T |
| Muy | |Relativamente| | Huy |
|satisfactoria|satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|lnsatisfactoria|
— | R % | i
|
]

T 1 1
| | I I I
1 1 |

L |

¢Por qué?




RELACIONES HUMANAS

53.- En general, en cuanto al trato personal que existe entre los

compaifieros de trabajo, Ud. encuentra que es :

| I 1
| | |
| 1 J

r T T T T 1
| Muy | |Relativamente| | Muy
|satisfactorio|Satisfactorio[Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio|
L B | | | |
f

I

L

A )
I I
| |

¢Por qué?

54.- En relacién a la solidaridad entre los companeros de trabajo, Ud.
siente que es :

T T T T 1
Muy | |Relativamente| | Muy |
|

satisfactoria|Satisfactoria|satisfactoria|lnsatisfactoria|lnsatisfactoria

I

I

I

L | | ]
I I ]
I I I
L 1 . |

I,

|

I
|
|

;Por qué?

55.- En cuanto al respeto hacia Ud. y la actividad que realiza, de
parte de sus companeros de trabajo, Ud. siente que es :

T T T T 1
Muy | |Relativamente| | Muy |

f
[satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio|
[ | ] | | ]
1

I I I 1 1
I I I I I
1 | | I

o

;¢Por qué?




56.- Respecto a la comunicacién entre Ud. y su jefe, Ud. siente que es:

T T T T
Muy | |Relativamente| | Muy
satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria
| | |

1 1
I I
I 1]

Fc—

I
I
1

¢Por qué?

57.- La comunicacién entre sus compaiieros de trabajo, en su opinidn es:

T T T T
Muy | |Relativamente| | Muy

Satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|lnsatisfactoria
! | | |

T I ] T
| I I I
1 1 1 1

B |
I
1

¢Por qué?

58.- En relacidén a la confianza que existe entre los companeros de
trabajo, en su opinién es:

=

T T T T
Muy | |Relativamente| | Muy
Satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria

| | |

S B R

-

¢Por qué?

59.- En cuanto, a la posibilidad de trabajar en equipo con distintas
personas , Ud. siente que es:

T T T T
Muy | |Relativamente| | Huy

SatisfactorialSatisfactoriaISatisfactoria]Insatisfactoria]Insatisfactoria
] | | |

1 I I |
| | | |
1 1 1 1

_PEREI IR PP

¢Por qué?




CRECIMIENTO PERSONAL

60.- En cuanto, a la posibilidad (oportunidad) que otorga la empresa

de asistir a cursos técnicos, Ud. encuentra que es :

| T T T | T T
| Muy | |Relativamente| | Huy | N | No
|satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|Insatisfactoria|Insatisfactoria|Hace Uso | Conoce
| | | I | il |

I
[

I | I 1 1
| I I | I
| 1 | | 1

L_ 1

|

¢Por qué?

61.- En lo que respecta al contenido de los cursos, en su opinién son:

T T 1) T
Muy | |Relativamente | | Muy

I T
I I
|satisfactorios|Satisfactorios|Satisfactorios|Insatisfactorios|Insatisfactorios|
F I I f — f
I | | I I |
L 1 I ! 1

1

No
Conoce

N

I

¢Por qué?

62.- En relacién a la preocupacién de la empresa por capacitar, en su
opinidén es:

T T T T T
| Muy | |Relativamente| | Muy
I

Satisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|lInsatisfactoria|Insatisfactoria
i |

| | | |
1 | | 1

1
|
|
I
I
J

|
I
I
|

¢Por qué?




63-"

En cuanto a la posibilidad que otorga la Empresa de asistir a

cursos y/o talleres de desarrollo personal, Ud. siente que es :

SatisfactorialSatisfactoria|Satisfactorial1nsatisfactoria[Insatisfactoria

T T T T
Huy | |Relativamente| | Muy

] 1

| |

I T T
I | I
| 1 1

e

1
I
1

640-

;Por qué?

En relacién al fomento por parte de la Empresa de las relaciones
interpersonales a través de actividades y/o programas, Ud.
encuentra que es :

|
|

w

T T T T 1
Muy | |Relativamente | | Muy |

atisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio|
| 1 1

T

| |
I I T ! 1
| | I I I
1 1 | 1 1

65.-

;cPor qué?

En cuanto a la posibilidad que otorga la Empresa de asistir a
cursos de comunicacién interpersonal, es:

S

T T | T
Muy | |Relativamente| | Muy
atisfactoria|Satisfactoria|Satisfactoria|lnsatisfactoria|Insatisfactoria
1 | |

-— - ———

i I T
I [ I
| 1 1

b —

¢Por qué?




66.~ Oportunidad que ofrece la Empresa de asistir a cursos culturales
y/o artisticos, en su opinién es:

1
[r Muy i iRelativanente[ | Muy |
|satisfactorio|Satisfactorio|Satisfactorio|Insatisfactorio|Insatisfactorio]
} | | : : !
l I | l | |
e L 1 | | |

(Por qué?




il PARTE

PRIORIZACION DE LOS

ELEMENTOS ORGANIZACIONALES



IV.- PRIORIZACION DE LAS VARIABLES CONSIDERADAS EN ESTE BALANCE SOCIAL
INTERNO

- Tiene como propésito conocer su escala de prioridades en relacién
a los elementos organizacionales mencionados en este cuestionario.

- A cada indicador otérgquele un nimero, al mas importante coldquele
el N21 y asi sucesivamente hasta llegar al de menor importancia,

el NG99,

VARIABLES

Remuneracién

Estructuras y Normas
Condiciones Fisico-Ambientales
Participacién

Reconocimiento

Contenido del Trabajo
Relaciones Humanas
Crecimiento Personal

Servicio de Bienestar.



V.- PRIORIZACION DE VARIABLES A CONSIDERAR EN UN PROXIMO
BALANCE SOCIAL INTERRNO

- Con el objeto de conocer su escala de prioridades sefiale que

importancia tienen para Ud., los elementos organizacionales que se

mencionan.

- A cada indicador otérguele un nimero, al mas importante coloque
N21 y asi sucesivamente hasta llegar al de menor importancia, el N218.

VARIABLES

Remuneracidén

Jornada de trabajo

Estructuras y normas

Contenido del trabajo
Estabilidad laboral
Condiciones fisico-ambientales
Seguridad industrial

Seguridad social

Servicio de bienestar
Supervisiodn

Responsabilidad

Reconocimiento

Promocidn

Relaciones humanas
Capacitacion y formacién
Organizaciones de los t?abajadores
Participacién

Comunicacidon e informacién

ﬁuchas Gracias



APLICACION DEL INSTRUMENTO DE BALANCE SOCIAIL TNTERNO

-_———

L

PARTICIPACION DEL GERENTE GENERAL

PARTICIPACION DE TRABAJADORES DE LAS
ADMINISTRACIONES DEL INTERIOR.



EMPRESA
DE OBRAS SANITARIAS
DE VALPARAISO S.A.

FILIAL CORFOQO
Valparaiso,
N° 268 /
Ref. Balance Social /
Sr.
Adol fo Andrade Thamm
Gerente General
Presente /
= De nuestra consideracion:
Los alumnos Seminaristas de Servicio
Social de 1la Universidad de Valparaiso, dependientes de
Gerencia de Recursos Humanos, que se encuentran realizando el
Balance Social Interno en la empresa, agradecen su

colaboracién y participacién en la aplicacion del cuestionario
de dicho estudio, y por su intermedio hacer extensivo los

agradecimientos a todo el personal de su juridiccion.

Se despiden atentamente de Ud.,
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ANEXO N24

OPERACIONALIZACION

OBJETIVOS DEL PROGRAMA



OPERACIONALIZACION DE LOS OBJETIVOS DE LOS PROYECTOS

PROYECTO N? 1

OBJETIVO GENERAL : )
" Promover la implementacién de un Modelo de

Balance Social Interno en la Empresa de Obras Sanitarias de
Valparaiso, que sirva como instrumento de medicién y evaluacidn
social periédico de 1la Satisfaccién Laboral de sus
trabajadores".

VARIABLE : " Modelo de Balance Social Interno".

DEFINICION : " Bases que orienten la ejecucidén del Balance
Social Interno, como instrumento de medicién y evaluacidén, a
partir de indicadores representativos de la situacidn social de
la Empresa y de las condiciones de trabajo, que permita obtener
informacidén actualizada, sistematica y periddica".

OBJETIVO ESPECIFICO N2 1 :

" Lograr que el 60% de los
trabajadores identifiquen la importancia de contar con un
Balance Social Interno, mediante la difusién de los principales
aspectos y resultados obtenidos, a los diferentes estratos
ocupacionales de la Empresa, en un plazo de 6 semanas."

VARIABLE :" Principales aspectos y resultados del Balance
Social Interno".

DEFINICION : " Corresponde a los elementos y objetivos basicos
del Balance Social Interno y la difusién de los resultados
obtenidos por éste, a través de folletos, paneles y charlas a
todas las Administraciones de la Organizacién".

INDICADORES : - Definicidén tedérica de Balance Social

Interno.

- Objetivos del Balance Social Interno.

- Proceso Operativo del Balance Social
Interno.

- Resultados Obtenidos.

- Conclusiones.

- Confeccién de folletos.

CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS :

HIVEL OPTIMO:

" Se entendera por cumplido este objetivo cuando
el B.S.I. se difunda a lo menos al 60% de los trabajadores de
ESVAL, de manera que éstos identifiquen sus aspectos basicos y
sus resultados".

NIVEL REGULAR:

" Se entendera medianamente cumplido el objetivo
cuando los trabajadores de ESVAL, sélo identifiquen 1 6 2
indicadores y se difunda a menos del 40% de los trabajadores de
la Empresa".



NIVEL BAJO:

" Se entendera no logrado este objetivo cuando los
trabajadores de la Empresa, no identifiquen los aspectos
basicos del Balance Social Interno y los resultados obtenidos
por falta de difusién".

OBJETIVO ESPECIFICO N922 :

" Formar un Comité de Balance Social Interno en
la Empresa, compuesto tanto por Ejecutivos, representantes de
los Trabajadores y Técnicos en el area, a fin de gestionar su
realizacion en forma periddica, en un plazo de 5 semanas".

VARIABLE: " Comité de Balance Social Interno."

DEFINICION: " Conjunto de personas representativas, tanto
Ejecutivos, Técnicos y Trabajadores, que se organizan para la
aplicacidén del Balance Social Interno".

INDICADORES:

Sensibilizacién frente al tema

- Formacidon del Comité.

( Seleccion de personas representativas e
idéneas).

Organizacion del Comite.

( Estructura del Grupo).

Entrenamiento del Comité.

( Capacitacién en la implementacidn del
Balance Social Interno).

CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS:

NIVEL OPTIMO:
" Se entendera cumplido este objetivo cuando se

logre sensibilizar, formar, estructurar y entrenar a los
miembros del Comité frente al tema".

NIVEL REGULAR:
" Se entendera medianamente cumplido este

-

objetivo cuando existan 1 6 2 indicadores anteriormente
sefialados".

NIVEL BAJO:
" Se entendera no logrado este objetivo cuando no

exista ninguno de los indicadores anteriormente
senalados".

PROYECTO H? 2

OBJETIVO GENERAL N¢ 1:

" Realizar un Seminario de Bienestar
Social en Empresa, de 8 horas pedagdgicas, para Ejecutivos,
Mandos Medios, Dirigentes Sindicales y personal de la Seccién
de Bienestar, en el mes de Noviembre".



| VARIABLE : " Seminario de Bienestar Social en Empresa".

DEFINICION : " Actividad realizada en un periodo de tiempo

definido, en que se exponen y se analizan temas que despiertan
interés en los participantes, en relacién al Bienestar Social

en Empresa Moderma".

OBJETIVO GENERAL H? 2 :
" Realizar cuatro Seminarios de

Bienestar Social en Empresa, de 3 horas pedagdgicas cada uno,
orientados a todos los trabajadores de la Empresa, durante el
mes de Noviembre".

VARIABLE : " Seminario de Bienestar Social en Empresa”.

DEFINICION : " Actividad realizada en un periodo de tiempo
definido, en que se exponen y se analizan temas que despiertan
interés en los participantes, en relacién al Bienestar Social

en Empresa Moderna".

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1 :

" Lograr que a lo menos el 70% de los
participantes al Seminario identifiquen los roles, funciones y
potencialidades de un Bienestar Social en Empresa Moderna, en
el plazo de duracidén del seminario”.

VARIABLE : " Roles, funciones y potencialidades de un
Bienestar Social en Empresa Moderna".

DEFINICION : " Corresponde a los papeles, tareas y capacidad
de ser eficiente en 1la gestacién de las acciones del

Bienestar".

INDICADORES : - Los roles o papeles especificos de un
Bienestar Moderno.
- Las funciones y/o tareas propias de un
Bienestar.
- Capacidades y acciones eficaces y
eficientes.

CUMPLIMIENTO DEL OBJETIVO :

NIVEL OPTIMO : " Se entendera cumplido este objetivo cuando a
lo menos el 70% de los participantes del Seminario logren
identificar los principales roles, funciones y pontencialidades
de un Servicio de Bienestar Moderno".

NIVEL REGULAR : " Se entenderd medianamente cumplido este
objetivo cuando a lo menos del 40% de los participantes
identifiquen 1 &6 2 de 1los indicadores mencionados
anteriormente”.

NIVEL BAJO : " Se entendera como no logrado este objetivo
cuando menos del 20% de los participantes, alcance a
identificar sélo alguno de los indicadores sefalados".



OBJETIVO ESPECIFICO 1.2 :
" Lograr que a lo menos el 70% de los

participantes del Seminario identifiquen la relacién que debe
existir entre la Seccién de Bienestar y la Gerencia de Recursos
Humanos, en el plazo de duracién del evento”.

VARIABLE : " Relacién entre la Seccién de Bienestar y la
Gerencia de Recursos Humanos".

DEFINICION : " Referido a que los participantes en elﬂSeminario
identifiquen la interaccién permanente, directa y reciproca que
debe existir entre el Servicio de Bienestar y la Gerencia de

Recursos Humanos".

INDICADORES : - Exposiciones en el Seminario.
- Andlisis y discusién de la relacidén que debe
existir entre el Bienestar Social y la
Gerencia de Recursos Humanos.

CUMPLIMIENTO DEL OBJETIVO :

NIVEL OPTIMO : " Se entendera cumplido este objetivo cuando a
lo menos el 70% de 1los participantes en el Seminario,
identifiquen la relacidén que debe existir entre el Bienestar
Social y la Gerencia de Recursos Humanos".

NIVEL REGULAR : " Se entenderd medianamente cumplido este
objetivo cuando a lo menos un 40% de los participantes
identifiquen sé6lo wuno de los indicadores enunciados
anteriormente”.

NIVEL BAJO : " Se entendera como no logrado este objetivo
cuando menos del 20% de los participantes, alcance a
identificar s6lo alguno de los indicadores mencionados".

OBJETIVO ESPECIFICO 1.3 :

" Lograr que a lo menos el 70% de los
participantes del Seminario identifiquen 1las fortalezas,
debilidades y posibles alternativas a implementar en un futuro
préximo en la Seccidén de Bienestar, en el plazo de duracién del
Seminario”.

VARIABLE : " Fortalezas, debilidades y posibles
alternativas".
DEFINICION : " Referido a que 1los participantes en el

Seminario, a través del desarrollo de éste, identifiquen y
analicen los aspectos favorables y desfavorables de la Seccién
de Bienestar y las posibles soluciones a implementar en un
futuro préximo".

INDICADORES :
- Fortalezas.
- Debilidades.
- Alternativas.



S’

CUMPLIMIENTO DEL OBJETIVO :

NIVEL OPTIMO :
" Se entenderd por cumplido este objetivo
identifiquen las

cuando a lo menos el 70% de los participantes,
fortalezas, debilidades Yy alternativas del Servicio de

Bienestar de ESVAL".

NIVEL REGULAR :
" Se entenderd medianamente logrado este

objetivo cuando a lo menos el 40% de los participantes,
identifique 1 6 2 de los indicadores anteriormente sefialados".

NIVEL BAJO :
" Se entenderd como no logrado este objetivo

cuando menos del 20% de los participantes, alcance a
jdentificar sé6lo alguno de los indicadores enunciados”.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1 :
" Lograr que a lo menos el 70% de los

participantes de los Seminarios, identifiquen los roles,
funciones y potencialidades de un Bienestar Social en Empresa
Moderna, en el plazo de duracién de los Seminarios”.

VARIABLE : " Roles, funciones y potencialidades de un
Bienestar Social en Empresa Moderna”.

DEFINICION : " Corresponde a los papeles, tareas y capacidad
de ser eficiente en la gestacién de las acciones del

Bienestar".

INDICADORES : - Los roles o papeles especificos de un
Bienestar Moderno.
- Las funciones y/o tareas propias de un
Bienestar.
- Capacidades y acciones eficaces y
eficientes.

CUMPLIMIENTO DEL OBJETIVO :

NIVEL OPTIMO : " Se entendera cumplido este objetivo cuando a
lo menos el 70% de los participantes del Seminario logren
identificar los principales roles, funciones y pontencialidades
de un Servicio de Bienestar Moderno".

NIVEL REGULAR : " Se entendera medianamente cumplido este
objetivo cuando a lo menos el 40% de los participantes,
identifique 1 6 2 de los indicadores mencionados
anteriormente”.

NIVEL BAJO : " Se entendera como no logrado este objetivo
cuando menos del 20% de los participantes, identifique sélo
algunos de los indicadores senalados".



OBJETIVO ESPECIFICO 2.2 :
" Lograr que a lo menos el 70% de los

participantes identifiquen la relacién entre el Balance Social
Interno y la Gerencia de Recursos Humanos, en el plazo de

duracién de los seminarios”.

VARIABLE : " Relacidén entre el Balance Social Interno y la
Gerencia de Recursos Humanos".

DEFINICION : " Dar a conocer el nexo que existe entre el
estudio de Balance Social y las politicas, programas y acciones
de la Gerencia de Recursos Humanos".

INDICADORES : - Nexo entre los objetivos del Balance Social
Interno y los de Gerencia de Recursos
Humanos.
- Informacidén que retroalimente las gestiones
de Gerencia de Recursos Humanos.
- Orientacidén y reorientacidén de las acciones
de Gerencia de Recursos Humanos.

CUMPLIMIENTO DEL OBJETIVO :

NIVEL OPTIMO :
" Se entenderda por cumplido este objetivo

cuando a lo menos el 70% de 1los participantes, logre
identificar los nexos entre B.S.I. y Gerencia RR.HH.; la
informacién que retroalimenta la gestidn de Gerencia de RR.HH.;
como la orientacidén y retroalimentacién de las acciones de
ésta".

NIVEL REGULAR :
" Se entendera medianamente logrado este

objetivo cuando a lo menos el 40% de los participantes, logren
identificar 1 6 2 de los indicadores anteriormente senalados"”.

NIVEL BAJO :

" Se entenderda como no logrado este objetivo
cuando menos del 20% logre identificar sélo algunos de los
indicadores sefialados anteriormente".

PROYECTO N9 3

OBJETIVO GENERAL :

" Promover instancias de participacidén de los
trabajadores en la Seccién de Bienestar, en un plazo de 6
semanas".

VARIABLE : " Instancia de participacién en la Seccién de
Bienestar".

DEFINICION : " Sistemas que faciliten la informacién,
conocimiento y aporte activo de los
trabajadores hacia las gestiones de la
Seccidén de Bienestar".



OBJETIVO ESPECIFICO N9l :
" Crear buzones de sugerencias en la

Seccidén de Bienestar y en las Subgerencias Zonales que permitan
conocer las ideas y/o criticas de los trabajadores en torno“a
la gestién de la Seccién Bienestar, en un plazo de 4 semanas”.

VARIABLE : " Buzones de sugerencias”.

DEFINICION : " Lugar habilitado para depositar las
sugerencias".

INDICADORES : - Confeccién del Buzones de Sugerencias.
- Instalacién de los Buzones de Sugerencias.
- Difusién de los Buzones de Sugerencias y/o

Reclamos.

CUMPLIMIENTO DE OBJETIVO :

NIVEL OPTIMO : " Se entendera por cumplido este objetivo cuando
se logre confeccionar a lo menos 4 buzones de sugerencias para
todas las Subgerencias Zonales de la Empresa".

NIVEL REGULAR : " Se entendera como medianamente logrado este
objetivo cuando se concreten 1 6 2 de los indicadores
anteriormente senalados".

NIVEL BAJO : " Se entendera como no logrado este objetivo
cuando no exista ninguno de los indicadores mencionados
anteriormente”.

OBJETIVO ESPECIFICO N22 :
" Elaborar folletos informativos

acerca de los beneficios, préstamos y programas que otorga la
Seccion de Bienestar, en un plazo de 6 semanas".

VARIABLE : " Folletos Informativos".

DEFINICION : " Medio de difusidén e informacién acerca de los
beneficios, préstamos y programas que
implementa la Seccidon de Bienestar".

INDICADORES : - Recopilacioén de Informacion.
- Impresién del Folleto Informativo.
- Difusién del Folleto Informativo.

CUMPLIMIENTO DE OBJETIVO :

NIVEL OPTIMO : " Se entendera logrado este objetivo cuando
se recopile la informacidén necesaria, se imprima y difunda el
folleto informativo a los trabajadores de la Empresa".

NIVEL REGULAR : " Se entendera como medianamente cumplido este
objetivo cuando se concrete uno o dos de los indicadores
senalados".

NIVEL BAJO : " Se entenderad como no logrado este objetivo
cuando no se concrete ninguno de los indicadores enunciados".



ANEXO Ne5

MATERIAL PROYECTO Ne°1



EMPHRESA

—d vV DE OBRAS SANITARIAS
DE VALPARAISO S.A.
_ FIIAL CORFO

MEMORANDUM

) FECHA : g4 NOV 1633

SR. JAIME REYES LEVERTON, GER. ADMIN.Y FINANIZAS.

A s
DE : SR. PEDRO ARAYA DIAZ VALDES, GERENTE DE RR.HH.
REF : BALANCE SOCIAL INTERNO

Tengo el agrado de informar a Ud.,
que el Equipo de Alumnos Seminaristas de Servicio Social de
la Universidad de Valparaiso, que realizan el estudio de
Balance Social Interno, se encuentran actualmente
implementando Proyectos Sociales en la Empresa.

Es por esta razén, que el presente
tiene por objeto invitar a Ud. y a todos los trabajadores de
su jurisdiccién a participar en una Sesién Socio-educativa,
en la cual se abordardn los siguientes temas: Resultados del
Primer Balance Social Interno 1993, Bienestar Social Moderno
y Participacién Responsable de los trabajadores en los
Buzones de Sugerencias que proximamente se implementardn.

Esta Sesién se realizara el dia
Viernes 26 de Noviembre, a las 17:00 Hrs., de acuerdo a lo

conversado con anterioridad.
Para el éxito de esta actividad es

de suma importancia contar con un numero representativo de
traba jadores de la Gerencia de Administracién y Finanzas.

Sin otro particular, saluda
atentamente a Ud.,
. 3 ,
RAYA VALDES
GERENTE DE RECURS UMANOS

Ci:C. 3

- Alumnos Seminaristas.d//
- Archivo. '

AVDA BERRAZURIZ 956 ® CASILLA 616 = TELEFONO:253084 ® FAX:25329% *® VALPARAISO



EMPRESA

DE OBRAS SANITARIAS
DE VALPARAISO S.A.
FILIAL CORFO
MEMORANDUM
:7 - " . 4= * s
N/ FECHA 22 07 {02
& : RICARDO SANTAMARIA M., JEFE DPTO. DESARROLLO PERSONAL

DE : PEDRO ARAYA DIAZ-VALDES, GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

A traves del presente, tengo el agrado de
comunicar a Ud., que con fecha de 8 de Noviembre de 1993, fue
constituido el Comité de Ralance Social Interno, integrado por
las siguientes personas; Pedro Araya Diaz-Valdés, Ricardo
Santamaria M., Mariana Fontecilla Z., Carmen Herndndez A.,
Al fredo Galarce, Walter Alvarez, Manuel Tobar y Aquiles
Mercado, quienes tendrdn como responsabilidad el cumplimiento
de los objetivos del Balance Social Interno y de la aplicacién
del instrumento en forma periddica en la Empresa.

Se despide atentamente,

‘ ! £ =
vya Digz-

 Ped Wés
Gerente de Recursos anos

Fy
A
L

C.Cs

— Archivo.
- Integrantes del Comite.
— Alumnos Seminaristas.



COMITE BALANCE SOCIAL INTERNO

¢ PARA QUE SIRVE EL COMITE DE BALANCE SOCIAL ?

Como 6rgano controlador que tiene por finalidad velar por
el cumplimiento de los objetivos del Balance Social.

Analizar los resultados al final del ejercicio y que éstos
sean realistas.

Proponer medidas a tomar.

Tener una instancia que represente a todos los estamentos
de la organizacién en el desarrollo y fiscalizacién del

BQSIII

Canalizar las inquietudes de todos los estamentos de la
Organizacién.

Para dar confiabilidad a los resultados del Balance
Social, verificando un correcto registro de los datos.

Sirve para concretar la inquietud de investigar la realidad
laboral y velar por el desarrollo del plan social
organizadamente.

Es multirepresentativo de las diferentes &reas de la
Empresa y de los trabajadores, asegurando de esta manera una
mayor credibilidad de los resultados del B.S.I.

Para planificar el desarrollo del B.S.I., que haya un grupo
especifico preocupado de su implementacién y que asegure
continuidad del mismo en la Empresa.

FUNCIONES DEL COMITE DE BALANCE SOCIAL

Verificar cumplimiento de objetivos del B.S.I.

Sugerir a la Direccidén la adopcidn de determinadas medidas
o politicas.

Es un nexo entre los diferentes niveles, como
representatividad y canalizador de inquietudes de los
diferentes niveles y dreas, a la vez como nexo informativo
en cuanto a dar a conocer los resultados del B.S.I.

La administracién del B.S.I., especialmente en lo que se
refiere a planificacién, coordinacién, organizacién y
control.

Investigar y analizar el comportamiento de las variables
sociales.



Difundir el Balance Social a todos los estamentos. En
cuanto a la difusién es recomendable elaborar dos informes:
el primero confidencial para la direccién de la Empresa, el
segundo de carécter masivo para todos los trabajadores de
la organizacién, el cual contempla bésicamente los
resultados del B.S.I. y las acciones emprendidas o medidas

tomadas.
Intercambiar experiencias con otras Empresas.
Elaborar, analizar y aprobar los instrumentos a utilizar.

Aprobar las unidades de medidas definidas para los
diferentes indicadores sociales, proponer modificaciones a
estos indicadores cuando corresponda.

SE RECOMIENDA UTILIZAR BALANCE SOCIAL INTERNO, EN LAS
SIGUIENTES SITUACIONES:

Cuando existe por parte de la Empresa un real interés por
conocer y mejorar la calidad de vida de los trabajadores y
a la vex emprender acciones en las situaciones que presenten
mayor problema desde el punto de vista del trabajador.

Cuando se desea establecer prioridades de las necesidades
sentidas por los trabajadores para una mejor utilizacién de
los recursos sociales.

Cuando hay un desconocimiento global de las necesidades de

la Organizacién.
Aun cuando haya conocimiento de las necesidades de la

Organizacidén es conveniente implementar un B.S.I.

a fin de conocer los avances o retrocesos sociales y a la
vez, lograr los objetivos , generando mayor calidad de vida
y satisfaccidén laboral.

Cuando estadn dadas las condiciones de interés (ejecutivos).

Cuando se produce posibilidad de : crecimiento, expansién,
modernizacién y disponibilidad de recursos para objetivos
sociales, no hay que olvidar que el B.S.I. pone mas énfasis
en la racionalizacidén del gasto social que en su
incremento.

Para medir la realidad social interna de la Organizacién en
un momento determinado.

Cuando se presume existencia de problemas sociales.

El B.S.I. es mas bien un instrumento positivo que puede
utilizarse para evaluar el plan social y aumentar la
realizacién del personal en su lugar de trabajo, sin que
necesariamente presumamos problemas sociales.

Para racionalizar los recursos sociales hacia aquellos
aspectos que generen mayor satisfacciém laboral.

Es recomendable usarlo cuando se desea temer una visién
general de la Empresa y medir los logros y satisfacciones
del personal en un periédo determinado.



¢ A QUE DEPARTAMENTO LE CORRESPONDE HACER EL B.S.I. ?

La Gerencia de Recursos Humanos, por la filosofia que
subyase en sus politicas y acciones .

En aquel departamento integrado por profesionales del area
social encargados del estudio de necesidades sociales de
distribucién de recursos para el mejoramiento del bienestar

social.

El Balance Social Interno y sus resultados no som sélo el
trabajo de expertos, sino responsabilidad de toda
Organizacién.”

No puede existir desarrollo social sin progreso econémico y
no puede haber progreso econdmico sin desarrollo social.”



UNIVERSIDAD DE VALPARAISO
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FOLLETOS RESUMEN DEL

BALANCE SOCIAL INTERNO
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SESIONES SOCIO-EDUCATIVAS

CHARLA SOCIO-EDUCATIVA DE BALANCE SOCIAL INTERNO

CHARLA SOCIO-EDUCATIVA PLANTA SAN GUILLERMO



ANEXO N26

MATERIAL PROYECTO Ne22



v EMPRESA
o DE VALPARAISO S.A.
Valparaiso, ¢ . 1] FILIAL CORFO

NQ Y ;

Serora

Berta Rojas Araya
Directora Ejecutiva
Gestion 2000 Ltda.

Presente /

Pedro Araya Diaz Valdés, Gerente ' de
Recursos Humanos de la Empresa de Obras Sanitarias de
Valparaiso y el Equipo de Alumnos Seminaristas de la Carrera
de Servicio Social de la Universidad de Valparaiso, tienen el
agrado de invitar a Ud., al Sewminario "Los desafios del

Bienestar Social en la Espresa del Futuro®.

Los supraescritos verian con mucha
satisfaccién que Ud., con su valioso aporte, participara en
calidad de relator en esta actividad 1la que realzaria el

objetivo de este encuentro.

Este Seminario se realizara el dia 05 de
Noviembre de 1993, entre las 9:00 hrs. y 18:00 hrs. en la
ciudad de Virna del Mar vy cuyo lugar sera confirmado

oportunamente.

Esperando contar con su presencia, se
despiden y saludan atentamente de Ud.,

:;i"fff’;/"l b i .j._.:;:

~ Alumnpgs Seminaristas
Universidad de Valparaiso

/adr

C.Cs ¢
= Archivo (2)



EMPRESA

DE OBRAS SANITARIAS
DE VALPARAISO S.A.
Valparaiso, *~ e FILIAL CORFO
N2 /

Seror
Juan Francisco Urmeneta de la Barra

Gerente de Personal y Bienestar
Asociacion Chilena de Seguridad
Presente /

Pedro Araya Diaz Valdés, Gerente " de
Recursos Humanos de la Empresa de Obras Sanitarias de
Valparaiso y el Equipo de RAlumnos Seminaristas de 1la Carrera
de Servicio Social de la Universidad de Valparaiso, tienen el
agrado de invitar a Ud., al Seminario "Los desafios del
Bienestar Social en la Espresa del Futuro”.

Los supraescritos verian con mucha
satisfaccién gque Ud., con su valioso aporte, participara en
calidad de relator en esta actividad la que realzaria el

objetivo de este encuentro.

Este Seminario se realizard el dia 05 de
Noviembre de 1993, entre las 9:00 hrs. y 18:00 hrs. en la
ciudad de Vira del Mar y cuyo lugar sera confirmado
oportunamente.

Esperando contar con su presencia, se
despiden y saludan atentamente de Ud.,

i l»_e_éig.,t—i_)' -

" Aluwnos Seminaristas
Universidad de Valparaiso

Genbnti

e ¥

.

- r
LR oot |

/adr

C.C. :
- Archivo (2)



\/ EMPRESA
DE OBRAS SANITARIAS
... DEVALPARAISO S.A.
Valparaiso, 210CT "7 FiLIALCORFO

143

N2 /
Senor
Adolfo Orellana Pa:zo
Jefe Seccié6n Bienestar
Presente /
Pedro Araya Diaz Valdés, Gerent, de
Recursos Humanos de la Empresa de Obras Sanitarias de

Valparaiso vy e]1 Equipo de Rlumnos Seminaristas de la Carrera
de Servicio Social de la Universidad de Valparaiso, tienen el
agrado de invitar a Ud., al Seminario "“Los desafios del
Bienestar Social en la Espresa del Futuro®.

Los supraescritos verian con mucha
satisfaccion que Ud., con su valioso aporte, participara en
calidad de relator en esta actividad 1la que realzaria el
objetivo de este encuentro.

Este Seminario se realizard el dia @5 de
Noviembre de 1993, entre 1las 9:80@ hrs. y 18:00 hrs. en la
ciudad de Vira del Mar y Cuyo lugar sera confirmado

oportunamente.

Esperando contar con su presencia, se
despiden y saludan atentamente de Ud.,

4

et

iSTEBT&hnos Seminaristas

" Universidad de Valparaiso

Y
Araya Dirwz-Valdés
Recursos

/fadr

C.C. 3
- RArchivo (2)



FILIAL CORFO

(e 6
ADOLFO ﬁﬁé; DE” THAMM, Gerente General de ESVAL

= BN o A a Gerencia de Recursos Humanos, junto
al Equipo de Alumnos Seminaristas de la Carrera
de Servicio Social de la Universidad de

Valparaiso, tienen el agrade de invitar a Ud.,
al Seminario "Los Desafios del Bienestar Social
en la Empresa del Futuro“, que se llevara a
efecto el dia Viernes @5 de Noviesbre entre
@9:88 y 18:88 hrs.,en el Hotel O0'Higgins de la
ciudad de Vina del Mar.

VALPARAISO, Octubre de 1993,

INVITACION AL SEMINARIO

" LOS DESFIOS DEL BIENESTAR SOCIAL EN LA EMPRESA DEL FUTURO "

~ LOS DESAFIOS DEL
., BIENESTAR SOCIALEN -
¢ LA EMPRESA DEL FUTURO:

fig 21
Bt
Y 18] 1.

ADOLFO ANDRADE ‘ THAMM

TARGETA DE IDENTIFICACION PARA

LOS PARTICIAPNTES DEL SEMINARIO
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SEMINARIO LOS DESAFIOS DEL BIENESTAR SOCIAL EN LA EMPRESA DEL
FUTURO

PARTICIPACION DE LOS ALUMNOS SEMINARISTAS

TRABAJO GRUPAL



SEMINARIO :
“LOS DESAFIOS DEL BIENESTAR SOCIAL
EN LA EMPRESA DH. FUTURO"



OBJETIVOS DEL SEMINARIO

CREAR INSTANCIAS DE REFLEXION Y ANALISIS SOBRE EL
ROL, FUNCIONES Y POTENCIALIDADES DEL BIENESTAR

SOCIAL EN EMPRESA, FRENTE A LOS DESAFIOS DE LA

MODERNIZACION."

CREAR UNA INSTANCIA DE DIALOGO Y PARTICIPACION QUE
PERMITA REVISAR EN CONJUNTO CON LOS ASISTENTES AL
SEMINARIO, LA RELACION QUE DEBE EXISTIR ENTRE LA

SECCION DE BIENESTAR Y LA GERENCIA DE RECURSOS

HUMANOS. "

LOGRAR EXTRAER A TRAVES DE LA PARTICIPACION DE LOS
ASISTENTES AL SEMINARIO UN APORTE, QUE PERMITA
RETROALIMENTAR POSITIVAMENTE LA SECCION DE BIENESTAR

DE LA ORGANIZACION."



PROGRAMACION

TEMARIO DE LA MANANA

INAGURACION H

PRIMERA EXPOSICION
TEMA :

RELATORA :

TEMARIO

CAFE

SEGUNDA EXPOSICION

TEMA :

RELATOR

TEMARIO

ALMUERZO
- TERCERA EXPOSICION

TEMA H

RELATORA

[}

PALABRAS DEL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS DE

ESVAL S.A. SR. PEDRO ARAYA DIAZ-VALDES.

PALABRAS DE LOS ALUMNOS SEMINARISTAS DE
SERVICIO SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD DE

VALPARAISO.
" BIENESTAR SOCIAL EN ESVAL."

SRA. CARMEN HERNANDEZ ARAYA.
ASISTENTE SOCIAL DE ESVAL.

- ORIGEN Y EVOLUCION DEL BIENESTAR EN
ESVAL.

- BIENESTAR SOCIAL ACTUAL.
ASPECTOS FINANCIEROS.

- APORTES.

- BENEFICIOS.

- DIFICULTADES.

" ESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANOS EN LAS
EMPRESAS. "

SR. JUAN FRANCISCO URMENETA DE LA B.
INGENIERO CIVIL, GERENTE DE PERSONAL Y
BIENESTAR DE LA ASOCIACION CHILENA DE

SEGURIDAD.

- EMPRESA AYER Y HOY.

- ESTRATEGIA DEL RECURSO HUMANO.

- CALIDAD DE VIDA LABORAL.

- INSTRUMENTO DE MEDICION BALANCE
SOCIAL INTERNO.

- BIENESTAR.

" ROL DEL BIENESTAR SOCIAL EN LA
EMPRESA MODERNA."

SRA. BERTA ROJAS ARAYA.

ASISTENTE SOCIAL. ESPECIALISTA EN
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DIRECTORA EJECUTIVA DE GESTION 2000 LTDA.



TEMARIO

TALLER

CAFE

CLAUSURA

- CONCEPTOS Y ALCANCES DEL BIENESTAR
SOCIAL.

- CONTEXTO Y FUNCIONES QUE DESARROLLAN
LOS SERVICIOS DE BIENESTAR SOCIAL.

- CICLO DE INTERVENCIONES Y SU IMPACTO
EN EL RECURSO HUMANO.

- POTENCIALIDADES DE UN SERVICIO DE
BIENESTAR EN UNA EMPRESA MODERNA.

TRABAJO DE GRUPO SOBRE BIENESTAR EN
ESVAL.

PALABRAS DE LOS ALUMNOS SEMINARISTAS DE
SERVICO SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD DE
VALPARAISO.

PALABRAS DEL GERENTE GENERAL DE ESVAL
S.A. SR. ADOLFO ANDRADE THAMM.



Discurso de Inaguraciém del Seminario

= 108 Desafios de Bienestar Social en la Empresa del Futuro

Presentado por : Dangi Alispach Arellano

Sr. Gerente General

Sr. Gerente Recursos Humanos
Seiiores Ejecutivos

Seifioras y Sefiores

Tengan Uds. muy buenos dias.

Los Alumnos Seminaristas de la carrera de Servicio Social
de la Universidad de Valparaiso, tenemos el agrado de dar la
bienvenida a todos y a cada uno de uds al Seminario "Los
Desafios del Bienestar Social en la Empresa del Futuro”.

Seguramente Uds. se preguntaran como surgié esta
actividad, para ello es necesario que nos remontemos a los
inicios de nuestro estudio.

La carrera de Servicio Social contempla dentro de sus
exigencias académicas, para optar al Titulo de Asistente
Social, la realizacién de un Seminario de Titulo.

Es en razxén de esto, que el Equipo de Alumnos seminaristas
inician la tarea de buscar una organizacién laboral que los
acoja y apoye en su proyecto.

Es asi, como en marzo del presente aiio la Empresa de Obras
Sanitarias de Valparaiso, brinda la generosa oportunidad de
llevar a cabo nuestro Seminario de Titulo en esta noble
Organizacién.

Nuestra incorporacién en el mundo laboral significo entrar
en relacién con sectores desconocidos de la sociedad, con
problemas que ignorédbamos o que solo habiamos conocido a nivel
tedrico, sin un contacto directo con la realidad, lo que nos
implica el despliegque de habilidades profesionales y
personales, tarea que a veces fue dificil, a veces no tanto,
pero siempre una experiencia de aprendizaje y madurez.

Nos surgen al inicio una serie de interrogantes que poco
a poco se han ido aclarando, como:

-¢ Qué espera la empresa de nosotros ?

-¢ Cumpliremos con nuestra meta ?

-¢ Como acogera la empresa nuestro aporte ?

-¢ Representaremos bien a la Universidad ?

De esta manera se inicia el estudio de Balance Social
Interno, gque tiene como objetivo principal identificar
fortalezas y debilidades en materia social, teniendo siempre
presente como orientacién basica, la satisfaccién laboral del
factor humano, que hoy en dia se constituye en el principal
elemento de las organizaciones, ya que las personas son las
capases de impulsar y llevar a cabo los avances tecnolégicos y
el desarrollo en las empresas.

Dentro de las variables estudiadas, se encontraron
fortalezas y debilidades que uds podrén revisar en el documento
que se entregara como un aporte a su organizacién y que para
nosotros significa un dar las gracias en términos de una
colaboracién a esta empresa que nos brinda su acogida.

Sabemos que la perfeccién no existe, pero nos hemos
esmerado y nos han exigido para que dentro de nuestras
posibilidades entreguemos lo mejor.



Dentro de este contexto el Servicio de Bienestar es
percibido por los trabajadores de la empresa como una
debilidad. Ante esto se hace necesario revertir la situacién.

Servicio Social no puede dejar de actuar en un &mbito

propio de su gquehacer profesional.
Como una respuesta a lo sefalado, surge la idea de

realizar este Seminario de Bienestar Social, que tiene por
objetivo crear una instancia de reflexién y anédlisis del
Bienestar en ESVAL.

Estamos consiente que en un dia no podemos transformar la
realidad, pero confiamos que este pequeiio granito de arena
aportado sea el primer paso de una serie de otros.

Los invitamos a todos y a cada uno de uds a participar
activamente en esta actividad, ya que con el aporte y
creatividad podremos construir un Bienestar Social mejor para
todos.

Gracias.



Palabras al Cierre del Seminario

* Los Desafios del Bienmestar Social en la Empresa del Futuro

Presentado por: Alejandra Lepe Gonzdlex

Al término de esta actividad, no podemos dejar de
sentirnos agradecidos por el trabajo realizado por todos
ustedes, sin cuya colaboracién este seminario no habria podido
llegar a buen termino.

Deseamos creer que hemos aportado con una pequeiia semilla
frente a la gran tarea de construir un bienestar social
integral, creando este espacio de reflexién y andlisis a
través del trabajo mancomunado de todos. Sabemos que existe
distintos puntos de vista en relacién con lo que sucede Yy
podria suceder en el &mbito del bienestar social, de ahi su
complejidad.

A su vez destacamos también que esta instancia nos ha
permitido compartir una comprensién bésica de las posibles
alternativas a considerar en un futuro préximo.

En conjunto hemos descubierto que para alcanzar un
bienestar social integral, es necesario contar con una actitud
de compromiso, perseverancia, de trabajo, con voluntades
positivas que nos permitan hacer frente a las diversas
dificultades que se presentan en todo caminar, teniendo
presente que es el consenso de las voluntades que se traducen
en acciones concretas, las que se convierten en una herramienta
eficiente para el logro de las metas propuestas. Lo que queda
fielmente reflejado en una cita de Helderg :

" Cuando se suena solo, es solo un suefo, cuando soifiamos juntos
comienza una realidad.”

Al finalizar este evento queremos expresar nuestros
sinceros agradecimientos a la generosidad de todos los que nos
colaboraron y en especial a los expositores: sefora Berta
Rojas, Directora Ejecutiva de "Gestidém 2000", seifiora Carmen
Hernandez, Asistente Social de la Seccién Bienestar de ESVAL
S.A. Y al sefior Juan Francisco Urmeneta, Gerente de Personal y
Bienestar de la Asociacién Chilena de Sequridad, a todos ellos
por sus brillantes participaciones y el generoso entusiasmo
demostrado.

Y por supuesto no podriamos dejar de expresar nuestro
reconocimiento al Gerente General de ESVAL S.A., seior Adolfo
Andrade Thamm por la confianza y oportunidad que nos ha
brindado para realizar nuestro Seminario de Titulo en esta
digna organizacién, agradecemos la acogida de sus trabajadores
Y en especial la paciencia y tiempo del Gerente de Recursos
Humanos, sefior Pedro Araya Diaz-Valdes, y a nuestra supervisora
practica, sefiora Mariana Fontecilla, Asistente Social de ESVAL
S.A.. ,

Todo lo cual ha hecho posible que avancemos en una etapa
mas de nuestro proceso de formacién profesional.

No quisiéramos finalmente dejar de destacar el nexo, que
con este tipo de estudio, se genera entre Empresa-Universidad,
logréndose una retroalimentacién que enriquece a ambas partes.

Muchas Gracias



EVALUACION
DEL SEMINARIO

“"LOS DESAFIOS DEL

BIENESTAR SOCIAL EN LA

EMPRESA DEL FUTURO*®



1.~ ANTECENTES PREVIOS.

El Bienestar Social, a través del tiempo se le ha otorgado
diversas connotaciones dependiendo del contexto histérico,
juridico, politico, social y econémico imperante en un momento
Y lugar determinado, siendo por tanto, un concepto dinémico.

Independientemente de la connotacién, el Bienestar Social
tiene como objetivo principal procurar una mejor calidad de
vida a las personas, a través de la generacién e implementacién
de programas y acciones en beneficios de éstos.

El estudio de Balance Social Interno, efectuado por el
Equipo de Alumnos Seminaristas de la Escuela de Servicio Social
de la Universidad de Valparaiso, permitié identificar que el
Servicio de Bienestar de la Empresa de Obras Sanitarias de
Valparaiso §.A., es una variable que se encuentra mi&s débil que
otras y es necesario trabajar en ella, a fin de que pueda ser
redimensionada su percepciodn.

Frente a la situacidén detectada, se elaboré un proyecto
tendiente a crear una instancia de reflexién y andlisis en
torno al Bienestar Social, a través de la realizaciém de un
Seminario dirigido a Ejecutivos, Mandos Medios, Dirigentes
Sindicales, Directiva Agrupacién de Mujeres y Personal de la
Seccién de Bienestar.

El Seminario se desarrolld el dia 5 de Noviembre, en el
Hotel O‘Higgins de la ciudad de Viida del Mar, teniendo una
duracién de 9 horas.

En el presente informe se da a conocer los resultados y la
evaluacién del Seminario " Los Desafios del Bienestar Social en
la Empresa del Futuro ", haciéndose referencia a la evaluacién
de los objetivos, registro de asistencia, recursos humanos,
ma:iriales y financieros, tiempo y conclusiones del trabajo en
talleres.



2.- EVALUACION DE LOS OBJETIVOS DEL SEMINARIO

OBJETIVO N2 1 :

= Crear una instancia de reflexién y anélisis
sobre el rol, funciones y potencialidades del Bienestar Social
en Empresa, frente a los desafios de la modernmizacién.”

A través de la realizacidén del Seminario se generdé una
instancia de reflexién, discusién y andlisis, en torno a los
roles, funciones y potencialidades del Servicio de Bienestar,
teniendo como referencia tedérica los temas abordados por los
expositores en el Seminario. En razém a lo anterior, los
participantes del evento en el trabajo de taller identificaron
las debilidades y fortalezas del Servicio de Bienestar, como
también se reflexioné respecto a posibles alternativas
suceptibles de mejorar su funcionamiento.

La creacién de un espacio de reflexién y andlisis acerca
del Bienestar Social, permitid reunir los distintos estamentos
de la Empresa y establecer formas de aunar conceptos y
criterios en la consecucién de un Bienestar Social Integral que
responda a los nuevos desafios y demandas sociales.

OBJETIVO N2 2 :
" Crear una instancia de didlogo y participacién

que permita revisar, en conjunto con 1los asistentes al
seminario, la relacién que debe existir entre la Seccién de
Bienestar y la Gerencia de Recursos Humanos."

Los asistentes a esta actividad, a través del trabajo
grupal, compartieron ideas e intercambiaron percepciones en
relacién a la importancia de la existencia de un Servicio de
Bienestar en la Gerencia de Recursos Humanos, la implicancia de
su ubicacién en el organigrama y de sus desafios en el sentido
de su contribucién a las politicas sociales de la organizacién.

Esto permitié sensibilizar y crear consciencia en torno a
la relacién directa y reciproca que debe existir entre el
Bienestar Social con todas las gerencias de la organizacién,
quienes deben preocuparse de contribuir al Bienestar Integral
del personal de la Empresa, pero en forma especifica la
Gerencia de Recursos Humanos, la cual debe preocuparse de
implementar en la practica las estrategias, las politicas y
programas que permitan mejorar la calidad de vida de los
trabajadores.

El marco tedrico para el cumplimiento de este objetivo,
fue la exposicién denominada " Estrategia de Recursos Humanos
en las Empresas ", dictada por el Sr. Juan Francisco Urmeneta
de la Barrera, Gerente de Personal y Bienestar de la Asociacién
Chilena de Seguridad. :

OBJETIVO N2 3 :
" Lograr extraer a través de la participacién de

los asistentes al seminario un aporte que permita
retroalimentar positivamente a la Seccién de Bienestar de la
Organizaciém.” .

La realizacién del evento educativo - formativo permitid
que los participantes retroalimentaran al Bienestar de la
organizacién aportando sus ideas, percepciones y sugerencias de



alternativas de solucién, encontrando nuevas formas de
disminuir las debilidades y aumentar las fortalezas del

bienestar de la Empresa.
Todo lo anterior, fue posible a través del trabajo de

taller, empleando técnicas simplificadas de resolucién de
problemas.

REGISTRO DE ASISTENCIA :

El nimero de invitados a participar en el Seminario de
Bienestar Social fue de 90 personas, incluyendo a los
relatores, organizadores y colaboradores.

La asistencia a esta actividad fue de 78 personas, que
corresponde al 86,6%, consideréndose, por tanto, como Sptima
estando representados todos los estamentos de la Empresa, como
son los Ejecutivos, Mandos Medios, Sindicatos, Seccidén de
Bienestar y la Directiva de la Agrupacién Femenina.

Se debe seiialar, que los invitados que no asistieron al
Seminario ( 12 personas), tenian compromisos fijados con
anterioridad, haciendo llegar oportunamente sus excusas.

Es importante hacer mencién, que el nimero de concurrentes
a este Seminario, se mantuvo de inicio a término, manteniendo
su interés y participacién durante todo el transcurso de la

actividad.

RECURSOS HUMANOS :

La organizacién, direccién y coordinacién de este
Seminario, estuvo fundamentalmente en manos del Equipo de
Alumnos Seminaristas de la Escuela de Servicio Social de la
Universidad de Valparaiso, quienes asumieron las acciones
planificadas y conduccién del Seminario, para el logro de los
objetivos planteados.

Por otra parte se conté con 1la orientacién de 1la
Supervisora docente en términos de su apoyo tedrico, préctico,
metodolégico y técnico en la planificacién del evento.

Otros aportes, en recursos humanos, de apoyo fueron dos
secretarias, que se encargaron de la recepcidén de los
invitados, entrega de tarjetas de identificacién y el material
de apoyo.

Ademas prestdé su colaboracidén un estafeta de la Empresa,
quien realizé tareas de apoyo logistico.

Finalmente se debe sefialar que la cooperacién del personal
de ESVAL, resultd ser Sptima.

RECURS0OS MATERIALES :

El Seminario para su organizacidén y ejecucidén necesité de
algunos materiales como:

- 80 carpetas. - 11 plumocones.
- 80 lépices. - 100 porta-identificacién.
- 4 galvanos. - 100 folletos informativos.
- 8 block carta - 1 telén.

con logotipo. - 1 retroproyector.

10 cartulinas. - Sistema de amplificacién.



Todo este material fue proporcionado en forma eficiente
por la Gerencia de Recursos Humanos de ESVAL, siendo éstos
éptimos en cantidad y calidad, favoreciendo el normal
desarrollo de las actividades programadas y consecucidén de los

objetivos planteados.

RECURSOS FII!ICI!ROS :

El costo involucrado en el Seminario fue cubierto por la
Gerencia de Recursos Humanos y la gestién del Equipo de los
Alumnos Seminaristas, siendo el detalle es el siguiente:

Material Fungible :

- 80 Lapices pasta $§ 6.136
- 11 Plumones [ 4.932
- 10 Pliegos de Cartulina § 1.416
- 100 Porta -identificacién § 25.783
- 100 Dipticos § 25.960
- 100 Tarjetas de
Identificacidén $ 9.440
- 4 galvanos $§ 14.400
SUB - TOTAL § 88.067

Conferencias :

Sra. Carmen Hernandez A., Asistente
Social, Seccidon de Bienestar, ESVAL §. A.

- Exposicién N2 1

" Bienestar en ESVAL "

- Tema

Sin costo, aporte y colaboracién a los
Alumnos Seminaristas.

- Costo

Sr. Juan Francisco Urmeneta de B.,
Ingeniero Civil, Gerente de Personal y
Bienestar, A. CH. S.

- Exposicioén N2 2

- Tema : " Estrategia de Recursos Humanos en las
Empresas ".
- Costo : Sin costo, aporte y colaboracién a los

Alumnos Seminaristas.

Sra. Berta Rojas A., Asistente Social,
Directora Ejecutiva de Consultora "
Gestidén 2000 ".

- Exposicidén N2 3

- Tema : " Rol del Bienestar SOCial en la Empresa
Moderna"”
- Costo : 8in costo, aporte y colaboracién a los

Alumnos Seminaristas.



- Exposicién N24 : Equipo de Alumnos Seminaristas

" pstudio de Balance Social ".

- Tema

Estudio realizado como parte del proceso
de Titulacién.

- Costo

Gasto Traslado de Expositores :

- 2 Pasajes Ida/Vuelta
TUR - BUS $ 3.600

- Salén Tatoo
Hotel O‘'Higgins

- 80 Almuerzos

- 2 Café - Break

SUB - TOTAL $ 430.612
TOTAL § 522.279

TIEMPO :

Se debe sefialar que el Seminario se realizdé el dia 5 de
Noviembre de 1993, como estaba programado.

El tiempo programado para el Seminario " Los Desafios del
Bienestar Social en la Empresa del Futuro", fue de 9 horas de
duraciodn, a partir de las 9:30 Hrs. a las 18:30 Hrs., lo que se
considera como 6ptimo, a pesar de haberse prolongado hasta las
18:55 Hrs., adicionandose una exposicién en relacién a 1los
resultados del Balance Social Interno, que estuvo a cargo de
los Alumnos Seminaristas, que durd aproximadamente 30 minutos.

La duracién de cada una de las exposiciones estuvo de
acuerdo a lo previsto, otorgandose el tiempo suficiente para el
planteamiento de preguntas. Similar situacién se produjo al
momento de realizar el trabajo de grupo, el cual también se
desarrollé dentro del tiempo programado.

A lo largo de este periodo se cumplié con los objetivos

planificados.



3.- CONSECUENCIAS NO PREVISTAS DERIVADAS DE LOS OBJETIVOS DEL
SEMINARIO

- La valorizacién positiva que surgié respecto al estudio
de Balance Social Interno, derivado de las exposiciones y los
resultados del mismo, durante la realizacién del Seminario

" Los Desafios del Bienestar Social en la Empresa del Futuro".

- Un numero significativo de personas de la Empresa
manifesté la necesidad e inquietud de que sea implementado el
Balance Social Interno, como una accién periddica en la

Empresa.

- Los cambios de actitudes que se evidenciaron en algunos
de los participantes, en cuanto al Seminario de Bienestar
Social, de una aptitud de escepticismo a una actitud positiva -

activa, en esta actividad.

- El1 interés de considerar el sistema de financiamiento
del Bienestar, como algo compartido entre trabajadores vy
Empresa.

- La necesidad de revisar la ubicacién del Bienestar en la
estructura de la organizacién.

- La toma de conciencia de la importancia de este tema en
una organizacién moderna.

- El1 potencial que puede desplegar un Seminario de
Bienestar en la Calidad de Vida Laboral.



4.

- EVALUACION DEL TALLER GRUPAL

A partir de la labor realizada por los 8 grupos que Se

constituyeron en el Seminario, para realizar el Trabajo Grupal,
se sistematizé la informacién vertida por ellos.

Es asi como en relacién a las FORTALEIAS, éstas fueron

jerarquizadas segin sus frecuencias :

Disposicién y mistica profesional.

Personal y delegados comprometidos.

Atencién &gil y expedita.

Capacidad para organizar eventos.

Aumento gradual de beneficios en el tiempo.

Cobertura de las prestaciones.

Aporte econémico de la Empresa.

Existencia de actividades y programas de extensién.
Apoyo casos graves y terminales.

Alto conocimiento personal.

Buena relacién con organismos externos.

Disposicién de la Empresa a mejorar el Servicio de
Bienestar.

Posibilidad de inyeccidén de recursos en casos especiales.
Potencialidad de funcionamiento.

Visién futurista y aceptacidn al cambio de los trabajadores.
Apoyo del nivel gerencial a la gestién del Aarea.

Buen numero de prestaciones.

Existencia de una orgénica definida.

Armonia y apoyo de la comisidn.

Administracién eficiente de los recursos disponibles.
Administracion descentralizada.

En cuanto a las DEBILIDADES, éstas se jerarquizaron de la

siguiente forma :

Falta de recursos econdmicos. Falta de financiamiento.
Falta de difusion de los beneficios del bienestar.

Falta de recursos humanos y materiales.

Falta de elementos tecnolégicos para manejar la informacién.
Focalizacién ( falta de) de los beneficios otorgados de
acuerdo a las necesidades.

Falta de apoyo a las jefaturas superiores.

Limitacién de acceder a beneficios a personal nuevo.

La estructura normativa y reglamentacién no acorde a la
realidad de una empresa moderna.

Falta de medios adecuados para desarrollar sus labores.

( vehiculos, espacio fisico).

Falta de convenios ( 6pticas, farmacias, dentistas)

Monto de las prestaciones.

Dispersién de grupos humanos.

Baja cobertura de aspectos recreacionales.

Falta de autonomia en el manejo de los recursos financleros
para cumplir con pagos en forma oportuna.

Falta de un sistema equitativo de bonificaciones por
atencién médica.

Falta de equipamiento adecuado y programas de apoyo.

Falta de asistencia profesional que cubra toda la Empresa.
Indefinicién del rol del Bienestar Social dentro de la
Empresa.



- Falta de politicas de Bienestar Social.

Falta de consenso de la parte interesada respecto de los
enunciados precedentes.

- Malas politicas de obtencién de los recursos.

- Imposibilidad de satisfacer el 100% las necesidades.

En relacién a las distintas Alternativas que se
visualizaron en el trabajo grupal, como factibles de
implementar para mejorar el Bienestar Social, se obtuvo 1lo

siguiente :

- Estudiar financiamiento compartido.

- Poner en vigencia un nuevo reglamento de bienestar.

- Implementar en forma periodica el Balance Social Interno.

- Definir el rol de bienestar.

- Estudio de alternativas de financiamiento.

- Reestaurar la posicién del bienestar social en el
organigrama.

- Capacitacién del personal. ( especifica en el &rea).

- Dotar de recursos necesarios.( Informidtica, Movilizaciénm,
Espacio Fisico).

- Difusién constante, permanente y actualizada de los
beneficios.

- Administracién paritaria.

- Capacitacion : administracién y financiera.

- Realizar un Taller de Planificacién Estratégica abocado al
drea de bienestar.



5.- TEST EVALUATIVO DEL SEMINARIO
Es importante sefialar que de las 78 personas participantes
del Seminario, 63 de ellas contestaron el test evaluativo.

En cuanto a los resultados de las preguntas del test, son
las siguientes :

- Pregunta N2 1," Contenido del Seminario ":

Opciones 1 2 3 & 5 6 7
N2 de Respuestas 5 24 34
Total de respuestas : 63

Promedio : 6,46

- En cuanto a la Pregunta N2 2, en relacién a los
" Objetivos del Seminario” :

Opciones 1 I 2| 3] «] s| 6] 7
N2 de Respuestas I 6 27 30
Total de respuestas : 63

Promedio s 6,38

- La Pregunta N2 3 referida a la " Participacién en el
Seminario " :

Opciones 1 2 3 4 5 6 7
N2 de Respuestas 1 7 17 38
Total de respuestas : 63

Promedio : 6,46

- En cuanto a la " Administracién y Coordinaciém del
Seminario” que corresponde a la Pregunta N? 4 :

Opcines 1 2 3 4 5 6 7

N2 de Respuestas 20 | 43

63
6,63

Total de respuestas
Promedio

(I T]



- La Pregunta N? 5, referida a los " Temas Tratados ":.

Opciones I 1 | 2 3 4 5 6 7
N2 de Respuestas I l 7 24 | 32
Total de respuestas : 63

Promedio : 6,40

- En relacién a la Pregunta N2 6, que se refiere a Qué le
Agradd més del Seminario, se obtuvieron las siguiente respuetas
jerarquizadas en las cuatro mayores frecuencias:

1) La participacién de los invitados al Seminario.
2) La organizacién del Seminario.
3) El trabajo grupal.

4) Exposicién del Rol del Bienestar Social en la Empresa
Moderna.

- La Pregunta N2 7, en relacidn con Qué le Desagrd mis del
Seminario, la mayor frecuencia fue " La Concepcidén Actual que
se tiene sobre le Bienestar Social, especialmente la de los

ejecutivos".

En relacién a la Pregunta N? 8 " Temas que se recomendaria
que se trataran em el futuro " fueron los siguientes :

- Balance Social Interno.
- Bienestar Social.
- Financiamiento del Bienestar.

- La Pregunta N? 9, en relacién al " Nivel de Compromiso
con los temas abordados en este Seminario ":

Opciones 1 2 3 & 5 6 7

N2 de Respuestas 5 24 34

Total de respuestas : 63
Promedio : 6,16



Fortalezas

Debilidades

Sintesis

Fortalezas

Debilidades

Sintesis

CONCLUSIONES GRUPO N2 1

- Existencia de Bienestar operando con
Administracidén bipartita.

Aporte econémico de la Empresa.
Disposicién y Mistica profesional.
Atencién agil y expedita.

Existencia de actividades y programas de
extensidn.

- Falta de difusién de los beneficios del
bienestar.

- Falta de recursos econémicos.

- Falta de elementos tecnolégicos para
manejar la informacién.

- Falta de recursos humanos y materiales.

- Focalizacidén (falta de) de los beneficios
otorgados de acuerdo a las necesidades.

- Definir el rol del bienestar.
- Estudio de alternativas de finacimiento.

CONCLUSIONES GRUPO N2 2

- Personal de bienestar y delegados
comprometidos.

- Capacidad para organizar eventos.

- Apoyo a casos graves y terminales.

- Aumento gradual de beneficios en el
tiempo.

- Falta de apoyo de la jefatura superior.

- Insuficiente recursos humanos y
materiales.

- Palta de innovacién en el area de
bienestar.

- Falta de difusién de los beneficios a
los usuarios.

- Limitacidén de acceder a beneficios a
personal nuevo.

.

¢ - Implementar en forma periodica el balance
social.
- Poner en vigencia el nuevo reglamento de
bienestar.
- Reestudiar la posicién de bienestar en le
organigrama.
- Estudiar financiamiento compartido.



Fortalexzas

Debilidades

Sintesis

Fortalezas

Debilidades

Sintesis

CONCLUSIONES GRUPO N2 3

Buena disposicén para atender a los
trabajadores.

Alto conocimiento del personal que integra
el bienestar.

Buena relacién con organismos externos
(hospitales, clinicas, Spticas, dentistas,
etc.)

Organizacién de actividades extralabores.
Disposicién de la Empresa a mejorar el
Servicio de Bienestar.

La estructura normativa y reglamentacién
no acorde a la realidad de una Empresa
Moderna.

Falta de financiamiento.

Falta de difusién de los beneficios.
Falta de medios adecuados para desarrollar
sus labores (vehiculo, espacio fisico).
Falta de convenios ( 6pticas, farmacias,
dentistas).

Financiamiento compartido (paritario).
Estructura y reglamentacién moderna.
Balance Social Interno periodico,
sistematica y ejecucion de medidas.
Capacitacion al personal (especifica para
el area).

Dotar de recursos necesarios.

Difusién constante, permanente y
actualizada de los beneficios.

Que la seccidén de bienestar deberia
depender del departamento de desarrollo
del personal.

Bisqueda de convenios beneficiosos para la
Empresa y el trabajador.

CONCLUSIONES GRUPO N2 4

Insercién dentro de la Empresa.
Cobertura de prestaciones.

Asistencia Social (asesorias)
Posibilidad de inyeccién de recursos en
casos especiales.

Potencialidad de financiamiento.

Monto de las prestaciones.

Dispersién grupos humanos.

Bajo aprovechamiento de herramientas de
mercado.

Medios inadecuados de comunicacién de
prestaciones.

Baja cobertura de aspectos recreacionales.

Aporte compartido.
Administracién Paritaria.
Capacitacién Administracién - financiera.



Fortalexzas

Debilidades

Sintesis

Fortalezas

Debilidades

Sintesis

s

(1]

CONCLUSIONES GRUPO N2 5

Experiencia del personal en el érea.
visién futurista y aceptacién al cambio de
los trabajdores.

Compromiso de bienestar por brindar un
servicio integral.

Alto grado de compromiso de los delegados.
Apoyo del Nivel Gerencial a la gestidm del

Area.

Mayor difusién de los beneficios.
Recursos insuficientes.

Falta de Autonomia en el manejo de los
recursos financieros para cumplir con
pagos en forma oportuna.

Falta de un sistema equitativo de
bonificaciones por atencidén médica.
Falta de equipamiento adecuado y programas
de apoyo.

Realizar un " Taller de Planificacién
Estratégica" abocado al Area de Bienestar
con Ejecutivos y Dirigentes.

CONCLUSIONES GRUPO M2 6

Capacidad, experiencia y predisposicién
del personal.

Existencia de una orgénica definida.
Buen numero de prestaciones.

Falta de financiamiento.
Falta de Asistencia Profesional.
Falta de recursos materiales.

Determinar un conjunto de Prestaciones
optimas.

Calcular el costo del conjunto de
prestaciones 6ptimas aplicadas al universo
de los trabajadores de ESVAL.

Con los ingresos actuales determinar el
deficit definitivo.

Calcular el porcentaje que se debe aplicar
a las rentas de los trabajadores para
superar el deficit.



Fortalexzas

Debilidades

Sintesis

Fortalezas

Debilidades

Sintesis

CONCLUSIONES GRUPO N2 7

Convencimiento undnime que debe existir
bienestar.

Credibilidad del personal hacia el
bienestar.

Armonia y apoyo de la Comisién del
Bienestar.

Entrega y profesionalismo de los
integrantes del bienestar.

Beneficios entregados en forma oportuna.

Indefinicién del Rol de Bienestar dentro
de la Empresa.

Falta de Politicas de Bienestar.

Falta de Consenso de la parte interesadas,
respecto de los enunciados precedentes.
Falta de recursos materiales para la
atencién de las zonas interiores.

Falta de informacién hacia los
beneficiarios.

: - Disposicién de Ejecutivos, Organizaciones

Sindicales e Integrantes de Bienestar para
estudiar la estructuracién de una unidad
que otorgué satisfaccidén a las
aspiraciones de los usuarios, dentro de
las politicas de personal que debe definir
la Empresa.

COHCLUSIONES GRUPO N2 8

Tramitacidén expedita en oportunidad y
eficiencia en las prestaciones.
Administracidén eficiente de los recursos
disponibles.

Atencidén descentralizada.

Cobertura 100% de los trabajadores y sus
cargas.

Vocacidén de servicio de los trabajadores
de Bienestar.

Falta de informacidén de los servicio que
presta. .

Malas politicas de obtencidén de lo
recursos. ’

Imposibilidad satisfacer 100% de las
necesidades ( Demandas).

Falta de recursos humanos y materiales.

: - Internalizacién del concepto de Bienestar

Social hacia la estructura de la Empresa.
Incremento de los recursos, via aporte
comportartido : Empresa - trabajadores.
Adecuacién de las prestaciones a los
recursos disponibles.

Informacién acerca de los beneficios.
Cultura de uso de las prestaciones.



EMPFREDSA
DE OBRAS SANITARIAS
DE VALPARAISO S.A.

FILIAL CORFO
VALPARAISO, |19 HOV 1993
r
SEROR
JUAN FRANCISCO URMENETA DE LA BARRERA
GERENTE DE PERSONAL Y BIENESTAR
ASOCIACION CHILENA DE SEGURIDAD
PRESENTE
De mi consideracidén :

PEDRO ARAYA DIAZ - VALDES,
Gerente de Recursos Humanos de la Empresa de Obras
Sanitarias de Valparaiso S.A. y el Equipo de Alumnos
Seminaristas de Servicio 5Social de 1la Universidad de
Valparaiso, desean expresar a través de la presente sus
agradecimiento a Ud. por su valiosa participacién y
colaboracién en el Seminario "Los desafios del Bienestar

Social en la Empresa del Futuro".

Hacemos propicia la ocasién
para manifestarle toda nuestra voluntad y disposicién.

Se -.despiden cordialmente de
PO T
ud., I i ..\.\
- i ’ & ) If #
q?EEGTAQ DE ALUMNOS SEMINARISTAS:- ... ..PEQROM VALDES
DE SERVICIO SOCIAL U. V. &1 GERENTE DE RECURSOS H 0s
X A
Megizm?
Adj.: Fotografias del Seminario
[ 0
— Archivo

- Alumnos Seminaristas.//

AVDA. ERRAZURIZ 956

= CASILLA 616

TELEFONO: 25 30 34

FAX: 25 32 96

rr— v
- et et el M e 4 e

® .V.ALP.ARAISO
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Santiago, Noviembre 30 de 1993

Sefior
Pedro Araya Diaz - Valdeés

Gerente de Recursos Humanos
Empresa de Obras Sanitarias
de Valparaiso 8.A
Valparaiso

De mi consideracién:

Por la presente, me permito saludar a Ud., VY
Equipo de Alumnos Seminaristas de la Universidad de Valparaiso y
agradecerles la gentil invitacién, al haber participado en el
Seminario " Los desafios del Bienestar Social en la Empresa del
futuro”. Iniciativa que estimo de la mayor importancia, vya que no
sé6lo nos desafia a cambiar paradigmas culturales respecto del
Bienestar, sino que también a Empresas y Profesionales nos lleva a
buscar sistemas estructurales congruentes entre lo que se " dice y
hace respecto a las personas " que conforman las Organizaciones.

En nombre de la empresa que represento y en el
mio propio, reciban nuestras felicitaciones y deseos de éxito en el
desarrollo de sus proyectos de innovacién en esta 4&rea y mi
reconocimiento al Equipo de Seminaristas como futuros profesionales
exitosos.

RQuedando a su disposicidn para atender cualquier
colaboracién en materias atingentes a nuestro quehacer, 1le saluda
cordialmente,

Berta Rojds Aravya
Directora Ejecutiva
Gestién 2000 Ltda.

c.c : Equipo Seminaristas
Supervisora Universidad Valpo.

MAT!AS COUSINO 82 OF. 1401 TEL. 6958426 oFAX: 6335967 ¢SANTIAGO
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EMPHESA
DE OBRAS SANITARIAS

DE VALPARAISO S.A.
FILIAL CORFO
MEMORANDUM
614
5 1

Ng ) Cecun . 25 NOV 1383

A : JEFE DPTO. GESTION DE PERSONAL

DE : GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

REF : BALANCE SOCIAL INTERNO

A través del presente tengo el
agrado de informar a Ud., que el Equipo de Alumnos
Seminaristas de Servicio Social de 1la Universidad de
Valparaiso, implementardn Buzones de Sugerencias en la
Seccién de Bienestar y en cada wuna de las Subgerencias
Zonales, respondiendo de esta manera, a la necesidad de
crear medios de participacién de los trabajadores de la
Empresa en la Seccién de Bienestar.

Los Buzones tienen como principal
objetivo contribuir al aporte permanente de ideas vy
expectativas de los trabajadores de ESVAL S5.A., a fin de
ampliar y optimizar el quehacer de la Seccién de Bienestar.

El deseo de esta Gerencia, es que
esta instancia de participacién sea de real utilidad para el
Servicio de Bienestar.

Saluda atentamente a Ud.,

: 7
. RA Z VALDES
GERENTE DE RECURS HUMANDS

C.L. : t\_. - a3

.

- Alumnos Seminaristas.
- Archivo.

AVDA. ERRAZURIZ 956 - CASILLA 616 =  TELEFONO; 25 30 84 - FAX: 25 32 9¢ - VALPARAIS(



% EMFPHESA
g DE OBRAS SANITARIAS
é DE VALPARAISO S.A.
4 FILIAL CORFO

MEMORANDUM

NQ / FECHA : 19 NOV 1993
A : JEFE DE SECCION DE BIENESTAR
DE : GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

REF : BALANCE SOCIAL INTERNO

A través del presente tengo el
agrado de informar a Ud., que el Equipo de Alumnos
Seminaristas de Servicio Social de la Universidad de
Valparaiso, implementardn Buzones de Sugerencias en la
Seccidén de Bienestar y en cada wuna de las Subgerencias
Zonales, respondiendo de esta manera, a la necesidad de
crear medios de participacién de los trabajadores de la
Empresa en la Seccién de Bienestar.

Los Buzones tienen como principal
objetivo contribuir al aporte permanente de ideas vy
,expectativas de los trabajadores de ESVAL S.A., a fin de
ampliar y optimizar el quehacer de la Seccién de Bienestar.

Es el deseo de esta Gerencia, que
esta instancia de participacién sea de real utilidad para el
Servicio de Bienestar.

Saluda atentamente a Ud.,
P

i -'.:-;7"..:'-{
AT
p ey
- (-
; L LH IN% VALDES
. GERENTE RECURS UMANOS
,4f
cC.C. : s g

- Alumnos Seminaristas. ./
- Archivo.

AVDA. ERRAZURIZ 956 = CASILLA 616 » TELEFONO:253084 » FAX:25329 e VALPARAISO
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EMPRESA

DE OBRAS SANITARIAS
DE VALPARAISO S.A.
FILIAL CORFO
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A : NUBIA DEL CANTO NAVEA, DELEGADO DE BIENESTAR SAN FELIPE

DE FEDRO ARAYA DIAZ VALDES, GERENTE DE RECURSOS HUMANOS.

A través del presente tenge el
agrado de comunicar a Ud.. que esta Gerencia en conjunto con
los Alumncs Seminaristas de Servicio Scocial de la
Universidad de Valparaisos han elaborado buzcones de
Sugerencias. los que serdn ubicados en cada una de la
Subgerencias Zonales y en la Seccidén de Rienestar.

La finalidad de estos buzones es
motivar la participacidn de los trabajadores de la Empresas
a través de sugerencias, ideas y/o iniciativas a fin de de
hacer mds efectiva la accidén que desarrolla esta Seccién.

Es por esto que sclicitamos su
colaboraciéns de manera tal gque se pueda alcanzar el
objetivo propuesto.

Saluda atentamente a Ud..

)®, o

'EDRO‘%ﬁ DIAZ—AVALDES
GER DE RECURSOS ANOS

C.E.z
— Alumnos Seminaristas
= Archivo.



BUZONES DE SUGERENCIAS

EQUIPO DE ALUMNOS SEMINARISTAS RECEPCIONANDO BUZONES DE
SUGERENCIAS



¢DONDE DIRIGIRSE?

maﬂw@swaL

Los trabajadores que deseen acogerse a este beneficio
deben dirigirse a la seccion Bienestar ubicada en calle
Blanco 738, Valparaiso.

Los trabajadores del interior de laregi6n, deben recurrir
al Delegado de Bienestar respectivo.

Hay que agregar que la determinaci6n de la Sala Cuna
oJardin Infantil esdelibre elecci6n del trabajador y que
€SVAL cancela la totalidad de la matrfcula y
mensualidades, como asimismo los pasajes del trans -
porte de ida y r'égrcso al y desde el establecimiento

elegido.

FOLLETO INFORMATIVO DE LA

SECCION DE BIENESTAR
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Beneficlo;
"@Asignacion por
nacimiento"

- Concepto
¢Quiénes tienen
derecho?

- Documentos
¢ Ddnde dirigirse?
- Plazos

— V

FILIAL CORFO

AAIGHACION POR NACMENTO

FOLLETO INFORMATIVO DE LA

SECCION DE BIENESTAR
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ANEXO Ne8

ACTIVIDADES COMPLEMENTARIAS

AL SEMINARIO DE TITULO



ACTIVIDADES COMPLEMENTARIAS AL SEMINARIO DE TITULO
SEMINARIO DE DESARROLLO PERSONAL : " MUJER Y TRABAJO “.

La Agrupacién de Mujeres de ESVAL, organizé un Seminario
dirigido a todo el personal femenino de la Empresa, con
participacién de los Ejecutivos.

Las Alumnas del Equipo Seminaristas, participaron y
colaboraron en el desarrollo de esta actividad, especialmente
en lo que respecta a sintetizar y ordenar las ideas y
reflexiones derivadas de la sesién de Planificacién Estratégica
y del trabajo grupal.

Este Seminario se realizd en Hotel O'Higgins, los dias 14
Yy 15 de Agosto de 1993, con una duracién de 20 Horas.

ACTIVIDAD RECREATIVA DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS.

La Gerencia De Recursos Humanos, organizdé un dia recrativo
para todo el personal que trabaja en los distintos
Departamentos y Secciones de esta Gerencia.

Las dindmicas grupales y juegos, desarrollados en esta
actividad, fueron de responsabilidad de los Alumnos
Seminaristas tanto en la preparacién como en la ejecucién de
éstos, estando orientados a la integracién y recreacién de los
participantes.

FIESTAS PATRIAS

Con motivo del " 18 de Septiembre ", la Empresa ofrecid a
los trabajadores un almuerzo especial.

En dicha oportunidad, 1los Alumnos Seminaristas se
encargaron de la decoracidén y ambientacién del casino de la
Empresa, asi como también de la recepcién de las personas.

FIESTA DE NAVIDAD

La Empresa organizé la fiesta de navidad, en donde
participaron en forma conjunta los trabajadores y sus
respectivas familias, incluyéndose el personal del Nivel
Central, Subgerencias Zonales y Administraciones de ESVAL. Los
Alumnos Seminaristas colaboraron en las actividades previas y
en el desarrollo de la fiesta.

PENA FOLCLORICA

El Conjunto Folclérico de la Empresa " Caudal ", organizé
una Pefia Folclérica en beneficio de una trabajadora afectada
por una enfermedad.

El Equipo de Alumnos Seminarista, colabord activamente en
el desarrollo  de esta actividad, asumiendo diversas
responsabilidades y funciones orientadas a la consecucién de
los objetivos propuestos.



CURSO DE CAPACITACION " CALIDAD PERSONAL, COMUNICACION Y
MEJORAMIENTO CONTINUO ".

La Gerencia de Recursos Humanos, a través de la Seccién de
Capacitacién implementé un curso de " Calidad Personal,
Comunicacién y Mejoramiento Continuo ", dirigido a todo el
personal de la Gerencia.

A este curso fue invitado el Equipo de Alumnos
Seminaristas, obteniendo buenos resultados en términos de
asistencia, participacién y evaluacién. El curso tuvo una
duracién de 20 horas pedagdgicas.

ACTIVIDADES DE APOYO A LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y A LA
SECCION DE EIENESTAR.

- Retroalimentacidén permanente de ideas, sugerencias de
carécter técnico a la Gerencia de Recursos Humanos y en
especial a la Seccién de Bienestar.

- Elaboraciém de un Informe Social, referido a aspectos
sociodemogréficos de 1los trabajadores y sus familias, a
peticién de la Directiva de los Sindicatos y de la Asistente
Social Sra. Mariana Fontecilla 2., a fin de postular a los
hijos de 1los trabajadores de 1la Empresa, a becas de
capacitacién otorgadas por la Universidad Federico Santa Maria.
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ARTICULO PARA LA REVISTA ESVAL

TITULO :
PRIMER BALANCE SOCIAL INTERNO

Desde Marzo del presente afio la Gerencia de Recursos
Humanos, a través del Equipo de Alumnos Seminarista de Servicio
Social de la Universidad de Valparaiso, se han abocado a la
realizacién del Primer Balance Social Interno en la Empresa de
Obras Sanitarias de Valparaiso S.A., respondiendo de esta forma
a la preocupacién permanente que tiene la organizacién con su
responsabilidad social, enmarcada especificamente en la
filosofia que subyace a la Gerencia de Recursos Humanos.

El Balance Social Interno, es un instrumento de
politica empresarial moderna, de evaluacién y control de la
situacién social de 1la Empresa en forma periddica,
identificando fortalezas y debilidades en torno a los elementos
organizacionales, a través de 1la percepcién de los
trabajadores, facilitando de esta manera, la realizacién de una
mejor planificacién futura de 1las variables estudiadas;
motivando al personal a lograr una mejor satisfaccién e
identificacién con la Empresa, lo cual en definitiva contribuye
al desarrollo integral del Recurso Humano.

Este instrumento fue aplicado por medio de un
cuestionario anénimo a una muestra seleccionada al azar
proporcional, tanto por estrato ocupacional como por zona
geografica, la cual quedd representada por 298 personas.

Los elementos organizacionales estudiados fueron los
siguientes:

- Remuneracién

- Estructuras y Normas

Servicio de Bienestar

Condiciones Fisico Ambientales

Participacién

Reconocimiento

Contenido del Trabajo

Relaciones Humanas

Crecimiento Personal ( Capacitacidén y Formacidn )

Del analisis de los resultados de estas variables,
surgen las siguientes acciones que se estén implementando en la
Empresa.

- Difusién del Balance Social Interno, a través de un
folleto informativo con los resultados obtenidos, a todos los
trabajadores de la Empresa:

- Creacién de un Comité de Balance Social Interno, que
se encargue de su implementacién y evaluacién de los resultados
en forma periédica en la organizacién.

- Retroalimentacién de la Seccién de Bienestar, para
lo cual se realizé un Seminario " Los Desafios del Bienestar
Social en la Empresa del Futuro ", dirigido a los Ejecutivos,
Mandos Medios, Dirigentes Sindicales, Directiva de 1la



Agrupacién de Mujeres y al personal de la Seccién de Bienestar
de ESVAL S.A. El objetivo central de esta actividad fue " Crear
una instancia de reflexién y anédlisis sobre los roles,
funciones y potencialidades de un Bienestar Social Modermo",
siendo el primer paso para lograr un mejor Servicio de
Bienestar en la Empresa, mAs acorde con los nuevos desafios

sociales de sus trabajadores.

- Creacién de Medios de Participacién para todos los
trabajadores en la Seccién de Bienestar a través de :

La implementacién de Buzones de Sugerencias en la
Seccién de Bienestar y en cada una de las Subgerencias Zonales
y la elaboracién de tripticos informativos relativos a los
beneficios, prestaciones y programas que otorga el Bienestar.

Finalmente el desafio de ESVAL S.A. y sus
trabajadores en esta materia es : " Disminuir las debilidades
Yy aumentar las fortalezas y con ello contribuir a mejorar el
grado de satisfaccién laboral de quienes conformamos la
Empresa, por tanto necesitamos el compromiso de todos.”
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