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Resumen

Esta investigacion se realizé en el Departamento de Administracion de Educacién Municipal
(DAEM), el cual es uno de los departamentos de la municipalidad de Quillota. EI elemento que
motivo a realizar esta investigacion estd dado por el traspaso de las funciones del DAEM, con
fecha del 01 de marzo de 2027, al Servicio Local de Educacion Publica (SLEP), dependiente de
la Direccion de Educacion Pablica del Ministerio de Educacion de acuerdo con la Ley 21040
(2017).

El personal del DAEM, tendra que participar activamente en la transicion, mediante la
entrega de informacidn. Por otra parte, estas personas podran postular a los concursos internos
que proveeran la planta del SLEP. Lo anterior, hace necesario implementar en el corto plazo un
proceso de gestion del cambio, que implique despejar dudas, planificar e implementar acciones y
programas de formacion y capacitacion del referido personal, dirigidas a prepararlos para
enfrentar dichos concursos y su vida después del proceso. De esta manera mantener la
motivacion, compromiso laboral y cumplimiento de objetivos durante 4 afios hasta el 2027. Ya
que el incierto escenario podria generar desmotivacion e incertidumbre por la inestabilidad futura
y acelerar procesos de busquedas y cambios laborales. Para ello, este proceso se aborddé mediante
el modelo de Recursos Laborales de Sponton (Sponton, et al., 2019), el cual fue basado en el
modelo Healthy & Resilient Organization (HERO) de Salanova (Salanova, et al., 2012). La
investigacion contd con diagndsticos de evaluacién de Engagement, Burnout y Recursos
Laborales, variables que son conceptos principales del Modelo de Sponton (Sponton, et al.,
2019).

Palabras clave: Engagement, Burnout, Recursos Laborales, Organizaciones Positivas,
Educacion Publica.
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Abstract

This research was carried out in the Department of Municipal Education Administration
(DAEM), which is one of the departments of the municipality of Quillota. The element that
motivated to carry out this investigation is given by the transfer of the functions of the DAEM,
dated March 1, 2027, to the Local Public Education Service (SLEP), dependent on the
Directorate of Public Education of the Ministry of Education of according to Law 21040 (2017).

DAEM staff will have to actively participate in the transition, by providing information. On
the other hand, these people will be able to apply to the internal competitions that will be
provided by the SLEP plant. The foregoing makes it necessary to implement a change
management process in the short term, which implies clearing up doubts, planning and
implementing actions and training programs for the referred personnel, aimed at preparing them
to face said contests and their life after the process. In this way, maintain motivation, work
commitment and achievement of objectives for 4 years until 2027. Since the uncertain scenario
could generate demotivation and uncertainty due to future instability and accelerate search
processes and job changes. To do this, this process was approached through the Sponton Labor
Resources model (Sponton, et al., 2019), which was based on Salanova's Healthy & Resilient
Organization (HERO) model (Salanova, et al., 2012). . The research included assessment
diagnoses of Engagement, Burnout and Labor Resources, variables that are main concepts of the
Sponton Model (Sponton, et al., 2019).

Keywords: Engagement, Burnout, Job Resources, Positive Organizations, Public Education.
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Introduccion

Esta investigacion se realizo en el Departamento de Administracion de Educacion Municipal
(DAEM), el cual es uno de los departamentos de la municipalidad de Quillota.

El DAEM tiene diversas funciones, como la de contratacion de personal para el
funcionamiento de los establecimientos educacionales, administracion de los recursos
municipales para la educacion, desarrollo y clima organizacional, planificacion y ejecucion de
protocolos institucionales y administracion de las unidades educativas en concordancia con las
distintas leyes y normativas asociadas.

El departamento de educacion cuenta con aproximadamente 50 personas que se dividen en 6
areas, las cuales son: el area de direccidn, el area de gestion técnico-pedagogica, el area de
promocion social estudiantil, el area de finanzas, el area de gestion de personas, y, por ultimo, el
area de infraestructura e informatica.

Finalmente, el elemento que motivo a realizar esta investigacion esta dada por el traspaso de
las funciones del DAEM, con fecha del 01 de marzo de 2027, al Servicio Local de Educacion
Pablica (SLEP), dependiente de la Direccion de Educacion Pablica del Ministerio de Educacién
de acuerdo con la Ley 21040 (2017). Este traspaso implica una transicién del DAEM a los SLEP,
que se iniciara a partir del afio proximo, lo que significa 4 afios, el que se considera un periodo
critico.

Por lo anterior, el DAEM tendra que participar activamente en la transicién con la entrega de
informacidn. Pero, ademas, existira la posibilidad de que los funcionarios puedan postular a los
concursos internos que proveera la planta del SLEP. Esto genera la pregunta de cémo mantener

la motivacion, cumplimiento de objetivos, compromiso e identidad de las personas que



actualmente trabajan en el DAEM e implementar en el corto plazo un proceso de gestion de esta
transicion, que implique despejar dudas, planificar e implementar acciones y programas de
formacion y capacitacion del referido personal, dirigido a prepararlos para dichos concursos y su
vida posterior al proceso.

Segun Salanova et al. (2019), es aqui donde se puede aplicar el modelo de Organizaciones
Saludables y Resilientes 0 Healthy & Resilient Organization (HERO), y que hace referencia a
que las organizaciones positivas, que llevan a cabo acciones y medidas sistematicas, planificadas
y proactivas para mejorar los procesos y resultados tanto de los empleados como de la
organizacion como un todo. Ademas, son organizaciones resilientes porque mantienen un ajuste
positivo bajo circunstancias retadoras, se fortalecen ante situaciones adversa y bajo presion son
capaces de mantener su funcionamiento, a base de buenas practicas organizacionales saludables
que buscan mejorar el ambiente de trabajo, especialmente en tiempos turbulentos.

Por otra parte, Bakker y Demerouti (2018) desarrollaron la teoria de Demandas y Recursos
Laborales, la cual define variables y condiciones del ambiente laboral que pueden explicar el
comportamiento, fortalecimiento o debilitamiento del compromiso organizacional en el ambiente
laboral.

Para Bakker y Demerouti (2011) el modelo se ha utilizado para predecir el Burnout, que es
estar quemado o sobre-estresado en el trabajo y Engagement o el Compromiso Organizacional,
que es la conexidn con el trabajo y también puede predecir las consecuencias de estas
experiencias, tales como el absentismo por enfermedad y rendimiento laboral.

Por ultimo, Sponton et al. (2019), realiza una conceptualizacion de los recursos laborales del

modelo HERO (Salanova, et al., 2019) sobre la base de cuatro dimensiones: los Recursos de
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Equipo, los Recursos del Lider, los Recursos de la Tarea y los Recursos de la Organizacién. Pero
establece una diferencia para dividir los recursos interpersonales en dos dimensiones a fin de
lograr mayor especificidad. Primeramente sefiala, a los factores motivadores que puedan surgir
de las interacciones del equipo de trabajo, denominados como Recursos de Equipo; y, por otro
lado, a los factores estimulantes que pueda recibir el trabajador a partir de la relacion con quienes
lo lideran (jefe, supervisor inmediato); es decir, los Recursos del Lider. Esto lo basa en el hecho
de que los funcionarios tienden a establecer interacciones diferentes con las figuras de autoridad
o trabajadores de mayor jerarquia en el organigrama y con sus pares y comparfieros de trabajo.

En resumen, este proceso se aborddé mediante el modelo de Recursos Laborales de Sponton, el
cual fue basado en el modelo Healthy & Resilient Organization (HERO) de Salanova (Salanova,
et al., 2012). La investigacion cont6 con diagnostico mediante los instrumentos de evaluacion de
Engagement, Burnout y Recursos Laborales, los cuales son los conceptos principales del Modelo
de Sponton.

A traveés de esta investigacion se observo y evaluo la satisfaccion de las dimensiones
determinadas por Sponton, et al., (2019) en base al modelo HERO (Salanova, et al., 2012), lo

que permitid visualizar su relacién con el Engagement y el Burnout.



Método

El presente trabajo se llevo a cabo como una investigacion exploratoria y descriptiva y con un
disefio no experimental y transversal (Sampieri, et al, 2018). Ya que el estudio se realizé sin la
manipulacion deliberada y en la que solo se observa la tematica especifica en su ambiente natural
(Aron, 2001).

Para llevar a cabo la investigacion, se utilizé el software estadistico IBM SPSS.Y por ultimo,
un analisis de correlaciones entre las escalas y la variabilidad de las hipotesis, a través de las
técnica estadistica de Pearson y Spearman.

Se reportaron estadisticos descriptivos medias y correlaciones bivariadas entre todas variables
del estudio.

Instrumentos

La encuesta fue conformada por tres escalas. Para evaluar el Engagement se aplico el
instrumento UWES-17 version espafiola (Schaufeli, Bakker, 2004). Esta version considera 17
items y 3 dimensiones, que son Vigor, Dedicacion y Absorcion.

A continuacion, se describen brevemente el contenido de las dimensiones:

La dimension Vigor se evalla mediante los 6 items que se refieren a los altos niveles de
energia y resiliencia, la voluntad de dedicar esfuerzos, no fatigarse con facilidad, y la
persistencia frente a las dificultades. La dimensién Dedicacion se evalla mediante 5 items que se
refieren al sentido o significado del trabajo, a sentirse entusiasmado y orgulloso por su labor, y
sentirse inspirado y desafiado por el trabajo. La dimensidén Absorcion se evalia mediante 6 items
que se refieren a estar felizmente inmerso en su trabajo y presentar dificultad para dejarlo, de tal

forma que el tiempo pasa rapidamente y existe un olvido de todo existe alrededor.
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Para evaluar la satisfaccion con los recursos laborales se utilizo el cuestionario de satisfaccion
con los recursos laborales (CSRL_16) propuesta por Sponton, et al. (2019), la cual toma como
referencia el modelo HERO propuesto por Salanova et al. (2012). Este un cuestionario de 16
items que se conforma como: Recursos del Lider (4 items), Recursos de Tarea (4 items),
Recursos de Equipo (4 items), y Recursos Organizacionales (4 items). Todos los items se
responden en una escala Likert de cinco categorias y de acuerdo con el grado de satisfaccion: (1)
totalmente en desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) ni en desacuerdo ni de acuerdo, (4) de acuerdo,
y (5) totalmente de acuerdo.

Por ultimo, para evaluar el Burnout, se utilizé el instrumento MBI-GS, la escala Maslach
Burnout Inventory, General Survey (Jackson, Leiter, 1996), la cual cuenta con 16 itemsy 3
dimensiones. Estas son; La dimension de Agotamiento (5 items), La dimension de Cinismo (5
items) y la dimensién de Ineficacia Profesional (6 items). Los autores consideran que las
dimensiones Agotamiento y de Cinismo son las centrales del Burnout, dejando de lado la
dimension de Ineficacia Profesional, dado que en diversos estudios resultaba no ser relevante
(Halbesleben, Demerouti, 2005).

La encuesta fue administrada via web a través del correo electronico de los participantes. La
muestra cumplioé con las caracteristicas que se desean estudiar. Se les aseguro a los encuestados la
confidencialidad de los resultados y se pididé que acepten el consentimiento informado de la
investigacion. La encuesta entregé la opcion de continuar contestdndola o abandonarla en

cualquier momento, por lo que el sesgo potencial de aplicacion fue minimizado.



Grupo objetivo

La poblacién objetivo y efectiva del estudio son 50 funcionarios del DAEM QUILLOTA. La
estrategia de muestreo consideré como criterio de inclusion el de ser personas mayores de 18
afios que se encontraran trabajando o que tuvieran experiencia laboral en la organizacion de a lo
menos 5 meses.

Por otra parte, la muestra se conformo por empleados de las diversas areas del DAEM, de
ambos generos, asi como de distintos niveles jerarquicos tales como jefes de areas y empleados.
Las caracteristicas de evaluacion fueron las siguientes: genero, rangos de edad, antigiiedad

laboral y puesto.



Resultados
El anélisis de los resultados se entrega de forma ordenada en cuanto a los objetivos.
Primeramente, se entregan los resultados del instrumento UWES-17 que evalua el
Engagement o Compromiso Organizacional. Segundo, se entregan los resultados del instrumento
MBI-GS, que evalta el Agotamiento o el Burnout Laboral. Tercero, se entregan los resultados
del instrumento CSRL-16 que evalla los Recursos laborales, y por ultimo, la correlacion de los

resultados de los instrumentos para la evaluacion.

Tabla 1
Media de las dimensiones del instrumento UWES-17 de Engagement, escala de 0 a 6.
Vigor Dedicacion Absorcion Media
Total
Media 4,6 51 4,2 4,6

En base a los resultados de la aplicacion del instrumento UWES-17 de Engagement obtuvo un
promedio entre 4 a 5. La dimension de Dedicacion la que obtuvo el promedio mas alto (5,1), y la
dimensién de Absorcién el promedio mas bajo (4,2). En cuanto a la dimensién de Vigor se
obtuvo un 4,6, las estadisticas se pueden observar en la tabla 1. En cuanto a la media total del

instrumento es de un 4,6.

Tabla 2
Media de las dimensiones del instrumento MBI-GS, Burnout, escala de 0 a 6.
Agotamiento Cinismo
Media 1,8 1,1

Los resultados de la aplicacion del instrumento MBI-GS de Burnout, obtuvo un promedio
entre 1 a aproximadamente 2. La dimension de Agotamiento obtuvo el promedio mas alto (1,8),
y la dimensidn de Cinismo el promedio mas bajo (1,1). Las estadisticas se pueden observar en la

tabla 2.



Tabla 3
Media de las dimensiones del instrumento de Recursos Laborales CSRL-16, escala de 1 a 5.

R. del R. de la Tarea R. del R.
Lider Equipo Organizacionales
Media 4,24 4,28 4,3 3,7

Los resultados de la aplicacion del instrumento CSRL-16, obtuvo un promedio entre 3,5 a 4,4,
siendo la dimension de Recursos de Equipo la que obtuvo el promedio més alto (4,3), y la
dimensién de Recursos de la Organizacion el promedio més bajo (3,7). En cuanto a las
dimensiones de Recursos de Tarea obtuvo un 4,24 y por Gltimo, la dimensién de Recursos del

Lider un 4,28, las estadisticas se pueden observar en la tabla 3.

Tabla 4

Media de las preguntas con menor y mayor satisfaccion del Instrumento de Satisfaccién con los Recursos
Laborales CSRL-16.

“Estoy satisfecho/a “Estoy “Estoy “Estoy orgulloso/a por
con las satisfecho/a por satisfecho/a por pertenecer a esta

recompensas tener el tiempo realizar tareas  organizacion/empresa”
econémicas necesario para gue aumentan

(Salario, premios, realizar mis mis habilidades”

bonos) adecuados tareas”
al esfuerzo”

Media 2,8 39 4,6 4,6

Nota. Las preguntas se encuentran en orden desde menor a mayor media.

En cuanto al nivel de satisfaccion respecto a las preguntas, se puede observar que, las
preguntas con menor promedio son “Estoy satisfecho/a con las recompensas economicas
(Salario, premios, bonos) adecuados al esfuerzo” y “Estoy satisfecho/a por tener el tiempo
necesario para realizar mis tareas” y las preguntas con mayor promedio de satisfaccion fueron
“Estoy satisfecho/a por realizar tareas que aumentan mis habilidades” y “Estoy orgulloso/a por

pertenecer a esta organizacion/empresa” (Ver Tabla 4).



Por altimo, se correlacionaron las variables del instrumento CSRL-16 de Evaluacion de
Recursos Laborales, para determinar si las dimensiones tuvieron una directa o indirecta relacion
con el Engagement o Burnout Laboral en los funcionarios del DAEM, lo que permitio conocer
con mayor profundidad las condiciones laborales de la organizacion.

Para conocer los estadisticos de normalidad se aplicé la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk al tener una muestra menor a 50 personas. Se obtuvo que la dimension de Recursos de la

Organizacién tuvo una significacion de 0,059 analizado a traves del Coeficiente de Spearman.

Tabla 5
Relacion de Dimensidn de Recursos del Lider con las de Engagement y Burnout. (Indicador de Pearson)
Agotamiento Cinismo Vigor Dedicacion Absorcion
Correlacién -0,324 -0,570 0,486 0,485 0,384

En cuanto a la dimension de Recursos del Lider, se observa una relacién indirecta y
moderadas con las dimensiones del instrumento de Burnout obteniendo un -0,324 en la
dimension de Agotamiento, y un -0,570 en Cinismo.

En cambio, en la relacion con las dimensiones del Instrumento de Engagement, se observa
una relacion directa y moderada: Vigor tiene una correlacion de 0,486, Dedicacion de 0,485y

Absorcién de 0,384. Ver Tabla 5.

Tabla 6
Relacion de Dimension de Recursos de la Tarea con las de Engagement y Burnout. (Indicador de Pearson)
Agotamiento Cinismo Vigor Dedicacion Absorcién
Correlacién -0,321 -0,318 0,625 0,562 0,243

En cuanto a la dimension de Recursos de la Tarea, se observa una relacion indirecta y
moderada con las dimensiones del instrumento de Burnout obteniendo un -0,321 en la dimension

de Agotamiento y un -0,318 en Cinismo.
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En cambio, en la relacion con las dimensiones del Instrumento de Engagement, se observa
una relacion directa: Vigor tiene una correlacion de 0,625 siendo moderada, Dedicacion de 0,562

siendo moderada y Absorcidn de 0,243, siendo débil. Ver tabla 6.

Tabla7
Relacion de la Dimensidn de Recursos del Equipo con las de Engagement y Burnout. (Indicador de Pearson)
Agotamiento Cinismo Vigor Dedicacion Absorcion
Correlacion -0,101 -0,200 0,381 0,248 0,221

En cuanto a la dimension de Recursos del equipo, se observa una relacién indirecta y débil
con las dimensiones del instrumento de Burnout obteniendo un -0,101 en la dimension de
Agotamiento y un -0,200 en Cinismo.

En cambio, en la relacion con las dimensiones del Instrumento de Engagement, se observa
una relacion directa: Vigor tiene una correlacion de 0,381 siendo moderada, Dedicacion de 0,248

siendo débil y Absorcion de 0,221, siendo débil. Ver Tabla 7.

Tabla 8

Relacion de la Dimension de Recursos del Organizacion con las de Engagement y Burnout. (Indicador de
Spearman)

Agotamiento Cinismo Vigor Dedicacion Absorcion

Correlacién -0,456 -0,396 0,489 0,551 0,423

En cuanto a la dimension de Recursos de la organizacion, se observa una relacién indirecta y
moderada con las dimensiones del instrumento de Burnout obteniendo un -0,456 en la dimension
de Agotamiento y un -0,396 en Cinismo.

En cambio, en la relacién con las dimensiones del Instrumento de Engagement, se observa
una relacion directa y moderada: Vigor tiene una correlacion de 0,489, Dedicacion de 0,551 y

Absorcion de 0,423. Ver Tabla 8.
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Discusion

Los resultados de la aplicacion de los instrumentos de Engagement, Burnout y de Satisfaccion
de Recursos Laborales en el DAEM, dan cuenta de un nivel de Engagement estandar y cercano a
los resultados al nivel nacional, segn un estudio realizado por CICULAR HR (2021). El
promedio de Engagement de 63 organizaciones que ejercen sus funciones en el ambito
educacional, resultaron en un promedio de 4.36 siendo muy cercano a lo obtenido en el DAEM
(4,69). Si se comparan ambos resultados el DAEM Central Quillota, tendria un Engagement

Alto. Ver tabla 9.

Tabla 9
Comparacién de la media obtenida por Circular HR.

Nacional DAEM
Medias 4.36 4.69

Nota. Comparacion de las medias a nivel nacional. Circular HR,
2021, Medicién 2021 Engagement, Impacto en Educacion, p. 6

Segun el modelo propuesto por Bakker y Demerouti (2011), la organizacion se encuentra en
un Engagement alto, por lo tanto, las personas podrian encontrarse entusiasmadas, emocionadas,
con energia, satisfechas y felices.

Sin embargo, habria que ser cauto en observar la dimension evaluada acerca de recursos de la
organizacion, que es la dimension que obtuvo el indice de satisfaccién mas bajo (Ver Tabla 3) y
tiene una co-relacién que va aumentando en cuanto a las dimensiones de Burnout, como de
Cinismo y de Agotamiento (Ver tabla 8). Es aqui donde los lideres deben facilitar medidas de
mejoras para que los y las funcionarios y funcionarias puedan mantener un Engagement Alto.

La relacién entre los Recursos del Lider y la dimensidn de cinismo, se encuentran

relacionadas de manera inversa, es decir, que esta distincion se basa en el hecho de que los
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trabajadores establecen relaciones interpersonales diferentes con las figuras de autoridad,
supervisores, trabajadores de mayor jerarquia en el organigrama y lideres formales o informales,
y con sus pares y comparfieros de trabajo. Segun Yukl et al. (2002) la diferencia principal radica
en la asimetria de poder propia de las relaciones jerarquicas, donde el proceso de influencia
interpersonal condiciona el comportamiento de la persona liderada; Sin embargo, la dimensién
de los Recursos del Lider se encuentra alta, es decir que los lideres tienen los recursos y
habilidades para otorgar retroalimentaciones o establecer una comunicacién adecuada con los
demas funcionarios y funcionarias, pero, al parecer, estos recursos no estan siendo
adecuadamente otorgados o comunicados a ellos, generando que no entiendan ciertas funciones o
que oculten emociones a los lideres. En este sentido podria fortalecerse este vinculo mediante la
capacitacion y acompafiamiento a los lideres para que puedan otorgar adecuadamente los
Recursos de Lider a los funcionarios. Canoon y Bowers (2010) sefialan que, la influencia del
lider sobre los funcionarios y funcionarias, de acuerdo a lo mencionado mas arriba, se puede
considerar como un recurso motivacional distinto de aquellos procesos interpersonales que
surgen en dinamicas interaccionales mas horizontales, como con los compafieros de trabajo.

Schaufeli, et al. (2008), sefialan en su investigacion que el apoyo del supervisor se asocia
negativamente con el Burnout, mientras que el apoyo de los compafrieros se relaciona con
mayores niveles de Engagement en los empleados. En este sentido la organizacion actualmente
cuenta con indicadores altos de satisfaccion en las dimensiones de Engagement, y Recursos del
Equipo y del Lider, con lo que se puede indicar que la organizacion cuenta con fortalezas

Optimas para mantener a los funcionarios comprometidos con los objetivos de la organizacion.



Figura 1
Modelo de Sponton, basado en el modelo HERO de Salanova.

Recursos y Practicas Empleados Saludables
Organizacionales -Eficacia

-Engagement
Saludables Confianza-
-Recursos de Tarea S
R de Equi -Resiliencia
-Recursos de quo, -Afectos Positivos
-Recursos Organizacionales

-Recursos del Lider
Resultados

Organizacionales
-Engagement
-Rendimiento

-Resultados Excelentes
-Lealtad de los Usuarios
-Responsabilidad Social

Segun el Modelo de Sponton (Ver Figura 1), basado en el modelo HERO de Salanova y los
resultados obtenidos, la organizacion podria tener resiliencia en un futuro frente a condiciones
turbulentas, como es la que se encuentra actualmente el DAEM. Los lideres deben observar
aquellos Recursos Organizacionales como las compensaciones, para mantener la motivacion,
productividad, compromiso e identificacion laboral. Los funcionarios se encuentran con un alto
compromiso con la organizacién, esto es un indicador y una premisa que desalentaria la
busqueda de nuevos empleos, lo que se refleja, como ejemplo, en una de las preguntas que
obtuvo un mayor promedio de satisfaccion “Estoy orgulloso/a por pertenecer a esta
organizacion/empresa”, dando cuenta que no seria facil para un funcionario o funcionaria
abandonar la organizacion. Por otra parte, en reunion de devolucion de resultados los lideres

sefialan que, para mantener este compromiso y rendimiento, se esta otorgando a cambio

13
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beneficios tales como, flexibilidad horaria y diversos permisos para que los funcionarios puedan
cumplir con labores domesticas.

Es importante que, la organizacion garantice el mantenimiento en el tiempo de las practicas
que se estan realizando actualmente, lo que también implica mantener una evaluacién periodica

de estos Recursos.
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Conclusiones

En sintesis, las condiciones observadas en el DAEM se presentan como fortaleza y resiliencia
frente a contextos turbulentos, como el que esta pasando el DAEM, es imperante que el DAEM,
mantenga o fortalezca las condiciones actuales, para que estos resultados se mantengan.

Los funcionarios actualmente se sienten satisfechos ante la mayoria de los Recursos
Laborales (Sponton, 2019, ver figura 1). Se presenta una debilidad que es la insatisfaccion
moderada frente a los Recursos Organizacionales Compensatorios.

Los lideres por su parte cuentan con Recursos Laborales, como entregar retroalimentaciones,
trabajar en equipo, definir tareas adecuadas y entregar reconocimiento a las tareas bien hechas.

Los funcionarios tienden a esconder emociones frente a estos Recursos otorgados o
mas bien no entienden ciertas circunstancias. Se puede visualizar también, que un Engagement
Alto, provocaria que los funcionarios no expresen como se sienten frente a las tareas.

Finalmente, el DAEM se encuentra en un nivel de Engagement o Compromiso organizacional
alto. Lo que explica que los funcionarios se encuentren motivados frente a los desafios que
presenta la realizacion de tareas. Existe confianza, eficacia y resiliencia, ante las tareas, el trabajo

en equipo y los problemas.
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Sugerencias

Se sugiere indagar condiciones mas especificas en el DAEM, complementar la investigacion
con un estudio cualitativo, y de esta manera obtener con mayor profundidad datos acerca de las
condiciones que puedan estar afectando o no la labor de los funcionarios/as.

También se sugiere llevar a cabo evaluaciones periodicas, a fin de obtener una vision y
analisis de las medidas que se establezcan y de como las perciben los funcionarios y funcionarias
respecto de los procesos que viviran el periodo critico.

En cuanto al mecanismo de analisis y gestion, se puede generar un plan de gestion del proceso
que fortalezca la motivacion, compromiso y cumplimiento de objetivos. En definitiva, el disefio
de programas de capacitacion y orientacion para que el personal pueda enfrentar nuevos desafios.

Para contar con mayores antecedentes que permitan elaborar proyectos y programas de apoyo
a los y las funcionarios y funcionarias, se pueden gestionar coordinaciones con las distintas
municipalidades que ya hayan concluido el proceso de traspaso de funciones, o incluso, con la
Direccion de Educacion Publica (DEP), del Ministerio de Educacion. Es importante recabar
informacidn respecto al proceso de seleccion y de las competencias que los SLEP requieran para
sus funciones, con el objeto de apoyar a los y las funcionarios y funcionarias que quieran
participar del concurso.

Seria importante que la municipalidad, a fin de apoyar a los y las funcionarios y funcionarias,
elabore un programa de acompafiamiento para los que deseen postular en los concursos. Seria
necesario que la municipalidad desarrolle programas de apoyo a los y las funcionarios y
funcionarias en prevencion a las consecuencias emocionales o cognitivas que el proceso de

transicion pudiese generar.
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Finalmente seria deseable, contemplar la posibilidad de reasignar funciones a aquellos
funcionarios y funcionarias del DAEM, que la municipalidad considere necesario contar con sus

experiencias laborales, habilidades y competencias.
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