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PRESENTACION GENERAL

El documento que se presenta a continuacion, da cuenta del proceso de
estudio correspondiente al Proyecto de Titulo que se enmarca dentro de la
etapa de formacion académica de la carrera de Trabajo Social de la
Universidad de Valparaiso, para optar al grado de Licenciado en Trabajo

Social y al Titulo Profesional de Asistente Social.

El estudio diagnostico, sera realizado por el equipo seminarista integrado
por la Srta. Berta Alvarez S., y Srta. Camila Cofré G., durante el periodo que
comprende los meses de marzo a octubre del afio 2014. La docente
encargada de guiar el proceso metodoldgico de las alumnas es la profesora

Sra. Maria Teresa Sanchez, en su calidad de guia del proceso.

En términos institucionales, el equipo de trabajo desarrollé su proceso con
el patrocinio de la empresa Chilquinta Energia S.A. de la region de
Valparaiso, especificamente en Area de Bienestar, bajo la supervision y
colaboracién organizacional de la Asistente Social Srta. Carolina Cerda

Castillo.

En dicho contexto, se desarrollara el “Estudio de préacticas de conciliacién
trabajo-familia para los colaboradores (as) al interior de la empresa Chilquinta
Energia S.A.”, con el propésito de conocer e identificar necesidades,
preferencias y motivaciones del colaborador (a), como también aquellas
practicas de conciliacion trabajo-familia que existen hoy en dia dentro de la

organizacion.

Con el proposito de dar a conocer de forma clara al lector la estructura del

presente estudio, se exponen brevemente, los 5 capitulos que lo constituyen;

El primer capitulo se denomina Contextos de Estudio, el cual da a conocer
en primer lugar los aspectos generales y marco normativo de la institucion,
para luego abordar en mayor profundidad los antecedentes principales de la

tematica.

El segundo capitulo corresponde al Marco de Referencia, desde donde se
aborda la tematica y el cual otorga sustento tedrico-conceptual al Proyecto de
Titulo.
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El tercer capitulo hace referencia al Marco Metodologico de dicho
Proyecto de Titulo, en donde es posible visualizar los aspectos centrales,

tanto sus objetivos como la respectiva metodologia de trabajo.

El cuarto capitulo denominado Levantamiento de Informacion expondra
todos aquellos datos y resultados obtenidos luego de la aplicacion del plan

de trabajo.

Finalmente, se presenta el quinto capitulo correspondiente a las
Conclusiones y Aprendizajes en torno a la informacién obtenida durante el

proceso de estudio.
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CONSIDERACIONES PRELIMINARES

El capitulo que se presenta a continuacion, da cuenta del contexto en el
cual se enmarca el presente Proyecto de Titulo llevado a cabo durante el afio
2014, en éste se dan a conocer antecedentes generales y de gran relevancia
con los que se espera poder contextualizar al lector acerca de las labores
que efectda la organizacion en la cual la dupla que suscribe dicho proyecto
realiza su estudio, como también vislumbrar asi, el aporte de Trabajo Social

en la organizacion.

La empresa Chilquinta Energia S.A. corresponde al contexto institucional
al que se hace alusion, especificamente situandose dentro de la Gerencia de
Personas en su Area de Bienestar. Es por ello, que el capitulo que a

continuacion se presenta da a conocer los principales ejes de accion de ésta.

Con el proposito de favorecer a una adecuada comprension del presente

capitulo, a continuacidn se expone la estructura que sigue:

Contexto Politico.
Contexto Geografico.

Contexto Institucional.

P w0 bd P

Contexto Tematico.
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‘ 1. CONTEXTO POLITICO '

1.1 Identificaciéon de la Entidad

Chilquinta Energia S.A. es una Empresa Privada con fines de lucro que se
define como una sociedad andénima cerrada sujeta a la normas de las
Sociedades Emisoras de Valores de Oferta Publica, constituida por escritura
publica otorgada el 21 de enero de 1997 en la Notaria de Santiago de don
José Musalem Saffie, el texto vigente y refundido de sus estatutos consta de
la escritura publica de fecha 05 de septiembre de 2011, otorgada en Notaria
de Valparaiso de don Luis Fischer Yavar. Dicha instituciéon se encuentra
ubicada en Avenida Argentina N° 1 en la ciudad de Valparaiso, Quinta
Region.

Esta organizacién distribuye energia eléctrica a gran parte de la Quinta
Region, con experiencia y desarrollo permanente en tecnologia, liderando en

calidad de servicio y atencion integral al cliente.

1.2 Resefa Historica

En 1889 se fundo la sociedad Chilean Electric Tramwayand Light Co. y en
1919 comenzd a operar en Santiago la Compafila Nacional de Fuerza
Eléctrica. De la fusion de estas dos empresas nacié el 01 de septiembre de
1921 la Compaiiia Chilena de Electricidad Ltda., conocida como Chilectra
Ltda.

En 1981, Chilectra S.A. adopta una estructura de holding compuesto por
una casa matriz y tres filiales, siendo una de ellas Chilectra Quinta Region
S.A., que posteriormente tom6 el nombre de Chilquinta S.A. Para fines del
aflo 1986 la empresa que hasta entonces era propiedad del Estado,
comienza un proceso de privatizacion por medio de la venta de acciones.

Con el fin de optimizar la gestion, Chilquinta S.A. comenzé en 1995 un
proceso de filiacion el que concluyd con la creacion de Chilquinta Energia
S.A,, inscrita en las bolsas de valores con el nombre de Enerquinta, a la que
Chilquinta S.A. traspasa la totalidad de sus activos eléctricos y zona de

concesion, tanto en Chile como en Pera y Argentina.
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Posteriormente, a partir de 1996 la empresa adquirid el control de las
empresas eléctricas: Energia de Casablanca S.A., Compafiia Eléctrica del
Litoral S.A., Luzparral S.A. y Luzlinares S.A. A través de las dos Ultimas,
amplio su zona de cobertura hacia las Regiones del Maule y del Bio-Bio.

En tanto, en 1998 comenzo la distribucién de gas natural en la Regién de
Valparaiso creando, para tal propdsito, la empresa filial Energas S.A.

Finalmente, la sociedad Chilguinta Energia S.A. antes denominada
Energas S.A. y posteriormente denominada Inversiones Sempra-PSEG Chile

[l S.A., pasa a adoptar su actual nombre de Chilquinta Energia S.A.
1.3 Politica Institucional

Chilquinta Energia S.A. se define como una sociedad anénima con fines
de lucro, por ende, su gestion opera desde la perspectiva empresarial. Es por
esto, que existen tres conceptos claves que definen a Chilquinta Energia S.A.
como la transparencia, mercado y desempefio, ya que, se define como una
empresa seria, ajustandose a la satisfaccion del trabajo.

Durante estos afios Chilquinta Energia S.A. ha puesto todos sus esfuerzos
en caracterizarse por ser una empresa comprometida con el desarrollo de la
comunidad que la acoge, siendo respetuosa con el medio ambiente y
buscando siempre ser lider en calidad de servicio y atencidn a sus clientes.

Brindar excelencia en la calidad de servicio y una atencion integral, es su
principal proposito. El desarrollo de este criterio diferenciador le ha permitido,
a través de una permanente evaluacion y retroalimentacion de sus funciones,

maximizar el grado de satisfaccion alcanzado por sus clientes.
1.3.1 Mision

“Brindar excelencia en la calidad de distribucion, transmision y generacion
de energia eléctrica, asi como en la totalidad de sus productos asociados,
con el propésito de contribuir al crecimiento conjunto de las personas, la

sociedad y la empresa’.

10
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e Valores orientadores

Chilquinta Energia S.A. es una empresa preocupada por el bienestar de
sus trabajadores (as) y sus clientes, por lo que su trabajo se alinea mediante

los valores que respaldan el compromiso social que posee la empresa.

@ Etica: Se trata de hacer lo correcto, actuar con honestidad, abierta y
justamente. También se relaciona con cumplir con los compromisos
adquiridos y responder a la confianza del entorno.

¥ Respeto: Escuchar, comunicarse con sinceridad y aceptar la
diversidad de las personas son manifestaciones del respeto como
valor, asi como de contribuir de manera individual al éxito de la
empresa, hacer de la seguridad un estilo de vida y promover el
desarrollo intelectual, humano y material de las personas.

@ Excelencia en el Desempefio: Plantearse metas complejas y
alcanzarlas con vocacion de servicio, reconocer el éxito de los demas
y aprender a partir de ello.

@ Visiéon de Futuro: Pensar de manera estratégica y critica, anticiparse
a las necesidades del mercado, crear y aprovechar las oportunidades
activamente, actuar de manera disciplinada y manejar los riesgos son
un modo de dar forma al futuro.

@ Trabajador (a) Responsable: Una persona que crea relaciones
positivas, que se involucra, recibe opiniones, colabora y apoya a la
comunidad es un trabajador (a) responsable. Es preciso, ademas,
atender a los cuidados del medio ambiente y contribuir

permanentemente a crear y mantener un clima laboral positivo.
1.3.2 Vision

“‘Ser la mejor Empresa del pais en todos los rubros en los que

participamos. Lideres en Servicio y cercania a nuestros (as) Clientes (as).”

Para avanzar en este camino de Ser los Mejores, se definié un estilo de
trabajo, que resume la manera de actuar de todos los que forman parte del
equipo: Orientacidon al cliente, Compromiso, Colaboracion y comunicacion,
Confianza, Desarrollo y Meritocracia, Innovacion y Empoderamiento,

Integracion Grupo de Empresa.

11
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Asimismo, se definieron indicadores que fueran capaces de medir la
gestion y orientar concretamente el cambio: Desempefio Financiero, Calidad
de Servicio, Ambiente Laboral, Eficiencia.

Para mejorar los resultados, cada afio se trabaja estableciendo metas,
objetivos, proyectos estratégicos y planes de accién, pues la direccion de
Chilquinta Energia S.A. es clara: Ser la mejor empresa del pais en todo lo
gue hace, poder destacarse entre los mejores y marcar la diferencia a través

de sus procesos, personas y resultados.

1.4 Directorio de la Sociedad

La Direccion de la Sociedad estd a cargo de un Directorio, compuesto por
seis miembros: un Presidente, un Vicepresidente y cuatro Directores. Cada
uno de ellos cuenta con un Director Suplente. Los accionistas eligen a los
miembros por un periodo de tres afios y sus honorarios son acordados en la
Junta Ordinaria de Accionistas. Todos pueden ser reelectos y contar o no con

la calidad de accionistas de la Empresa.

1.5 Organigrama de la Institucion

Un organigrama constituye la representacion grafica de la estructura de
una organizacion, y por consiguiente, puede ser considerado como un
modelo abstracto que permite obtener una idea uniforme de la misma. Uno
de sus principales objetivos, es informar a los y las integrantes de la
organizacién, y a las personas vinculadas a ella, sobre sus caracteristicas
mas generales. Por otra parte, muestra la direccionalidad de las relaciones
dentro de la empresa, y sirve como instrumento de enseflanza para quienes

participan de ella, y para el publico en general.

El organigrama puede mostrar grados de concentracion, formas de
delegacidn, linea de comunicaciones formalizadas, intentos racionalizadores,
formas buscadas de organizacion de trabajo, distribucion de poder, perfil de
la distribucién de labores ejecutoras y decision, entre otras (Carrasco y
Torres, 2008).

En la pagina siguiente se presenta el organigrama de Chilquinta Energia

S.A. correspondientes a la Gerencia General de la Empresa.

12
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1.6 PRINCIPAL ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL CHILQUINTA ENERGIA S.A.
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2. CONTEXTO GEOGRAFICO

2.1 Cobertura

El &rea de operacién de Chilquinta Energia comprende 11.496 km? en la
region de Valparaiso, abasteciendo mayoritariamente con sus servicios a las
provincias de Valparaiso, Marga Marga, Quillota, San Felipe, Los Andes y
San Antonio. Asimismo, a través de sus filiales Compafiia Eléctrica del Litoral
S.A., Energia de Casablanca S.A., Luzlinares S.A. y Luzparral S.A., se
distribuye energia eléctrica a mas de 100 mil clientes en las regiones de

Valparaiso, del Maule y del Bio-Bi6.

2.2 Red de Oficinas y Sucursales

Para atender a sus clientes (as) de la mejor manera, Chilquinta Energia
dispone de una red de 16 oficinas y sucursales distribuidas en la quinta
region; Vifia del Mar, Concén, Quintero, Quilpué, Villa Alemana, Limache,
Quillota, La Calera, San Felipe, Los Andes, Llay-Llay y San Antonio entre

otras.

Cuadro N° 1: Red de Oficinas y Sucursales.

Nombre Direccién |

Oficinas Oficina Comercial Valparaiso Av. Brasil 2234
Oficina Valparaiso Aldunate Aldunate 1502
Oficina Comercial Vifia del Mar Av. Libertad 375
Oficina Comercial San Antonio Barros Luco 1796
Oficina Comercial Quilpué Serrano 908
Oficina Comercial Los Andes Santa Rosa 457
Oficina Comercial Quillota Chacabuco 3
Sucursales Sucursal La Calera José Joaquin Pérez 491
Sucursal Llay-Llay Balmaceda 237
Sucursal Limache Caupolican 35
Sucursal San Felipe Salinas 321
Sucursal Villa Alemana Santiago N° 763
Sucursal Quintero Av. Normandie 1777
Sucursal Concon San Agustin 690, Locales 5y 6
Edificio Central Torre Baron Av. Argentina N°1, Piso 9
Centro de Operaciones Curauma Cerro el Plomo 3919 Curauma

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3 Recursos Humanos

Chilquinta Energia S.A. como empresa comprometida con el desarrollo
social de la regién de Valparaiso cuenta con una serie de recursos que son
utilizados para el logro y cumplimiento de cada uno de los objetivos y metas
que plantea la organizacion cada afo. Dichos recursos colaboran con el
trabajo y servicio que desea entregar la Empresa tanto a sus trabajadores

(as) como a sus clientes.

Son aquellos recursos con los que cuenta Chilquinta Energia S.A. en el
ambito de personal, entre los cuales es posible encontrar Gerentes,

Ejecutivos, Profesionales, Administrativos y Técnicos.

Cuadro N° 2: Recursos Humanos.

Chilquinta Energia S.A. Femenino Masculino Total General

Gerentes / Subgerentes

Supervisor / Jefe 19 85 104
Profesional 47 98 145
Atencion al Cliente 33 14 47
Administrativos 40 13 53
Técnicos 19 149 168
Operarios 14 14
Total General 160 394 554

Fuente: Unidad de estudios y proyectos organizacionales.

2.3.1 Division de Personal segun zonas

El recurso humano de la Empresa Chilquinta Energia se encuentra
dividido segun el personal que trabaja en cada oficina y/o sucursal de la
empresa de acuerdo a la ubicacion geogréfica de éstas, por lo que a
continuacion se presenta dicha divisibn segun su lugar y porcentaje

correspondiente.
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2.3.2 Division de Personal segun género.

M Concon M Curauma m Edificio Central M La Calera

M La Cruz M Limache M Llay-Llay M Los Andes
Quillota M Quilpué M Quintero San Antonio
San Felipe Valparaiso Aldunate ' Valparaiso Av. Brasil i Villa Alemana
Vifia del Mar
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304 0%
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1%
0% =

1% 36%

Figura 1: Division del personal segun zonas.

La comunidad de Chilquinta Energia S.A. se compone de 23 Gerentes y
Subgerentes, 104 supervisores y Jefes, 145 profesionales, 53
administrativos, 47 miembros pertenecientes a la atencion al cliente, 168
técnicos y 14 operarios por lo que estas cifras ascienden a una totalidad de
554 colaboradores (as) de la Comunidad, los cuales diariamente se

relacionan bajo el contexto de sus respectivos puestos laborales.

La poblacién de las y los colaboradores de Chilquinta Energia S.A. se
compone por un total de 394 hombres y 160 mujeres, lo cual corresponde a
un 71.12% de género masculino y un 28.88% de poblacion de género
femenino, cifras que se encuentran susceptibles a cambios puesto que mes a
mes existen variantes en el personal debido a diferentes motivos como son

las vacaciones, post natal, licencias, entre otras.
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‘ 3. CONTEXTO INSTITUCIONAL -

3.1 Area de Bienestar

La Empresa Chilquinta Energia S.A. posee una estructura administrativa
con la que desarrolla sus procesos de direccion y coordinacién
organizacional a nivel general, siendo de esta manera seccionada en
diversas gerencias que buscan optimizar el trabajo, logrando asi desplegar
labores definidas que proporcionen a la empresa llevar a cabo su principal

proposito.

El area que se encarga principalmente de las condiciones y necesidades
tanto laboral, familiar y personal de los colaboradores (as) es el Area de
Bienestar, el cual se encuentra bajo la direccién de la Gerencia de Personas

a cargo de su respectivo Gerente.

El completo bienestar del trabajador (a) es el motor principal que da vida a
dicha area, ya que, se realizan importantes esfuerzos por lograr que cada
colaborador (a) se sienta seguro y a gusto trabajando, por lo que se dedican
energias para cuidar y proteger el entorno, tanto en el area de salud,

educacioén y vivienda, entre otros.

El Area de Bienestar dentro de la Empresa Chilquinta Energia S.A. es
llevada a cabo por dos Asistentes sociales, las que desempefian diversas
acciones y funciones tanto en sus cargos de Jefa de Bienestar como también
de Asistente de Bienestar.

3.2 Objetivo profesional

El objetivo general que a continuacion se presenta tiene como principal
sustento promover todos aquellos beneficios sociales existentes en el
mercado a nivel gubernamental y/o propios de la compafiia con el fin de
satisfacer las necesidades y requerimientos de los colaboradores (as) a
través de la oportuna entrega de informacién, orientacion, educacion del
trabajador (a) y su grupo familiar, con el fin de elevar la calidad de vida de
éstos, efectuando la busqueda de las mejores alternativas que den solucién a

sus inquietudes en funcion de los lineamientos estratégicos de la Empresa.

17
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@ Objetivo General

Promover la calidad de vida de los trabajadores (as) del Chilquinta Energia

S.A. en los ambitos personal, familiar y laboral.
® Objetivos Especificos

Articular beneficios que promuevan el desarrollo del trabajador (a) en su

ambito cognitivo.

Gestionar beneficios sociales que contribuyan y faciliten el desarrollo

familiar del trabajador (a).

Propiciar actividades que permitan que los trabajadores (as) desarrollen su

labor en un ambiente laboral sano.

3.3 Roles y funciones del trabajador social en la institucion

En el ejercicio de la profesion se distinguen los siguientes:

Rol asesor u orientador: asesorar, entregar apoyo y orientacion a los
sujetos, grupos u organizaciones a buscar alternativas que permitan
satisfacer las necesidades sociales basicas. Ayuda a utlizar mas
efectivamente los servicios existentes y a poner a los individuos y grupos en
contacto con ellos.

Dentro de este rol, las funciones especificas que cumple la Asistente

Social, son:

(@ Orientar y dirigir al trabajador (a) en el ahorro para programar su futura
jubilacion.

@ Manejo y control de Becas de Estudios Trabajadores (as) — Hijos (as).
Informar y difundir beneficios, gestionar solicitud.

@ Gestionar y promover soluciones a problematicas relacionadas con el
bienestar social de los colaboradores (as) y sus familias.

@ Tramitar y administrar beneficios derivados de instituciones acogidas a
descuentos legales de los colaboradores (as).

@ Liquidacion de Convenios Externos.
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Rol educador social informal: Trabajo Social debe brindar una
educacion para la vida que no se limita a métodos educativos especificos
puesto que trabaja con un sistema de sociedad real y diversa por lo que debe
desde la propia vivencia del sujeto concebir y abordar dicha realidad, el
objetivo primordial de la profesién es entonces que las personas procuren
vivir dentro de normas que contribuya al bienestar social.

Las funciones especificas que Trabajo Social debe cumplir dentro de este

rol son:

@ Atenciéon de colaboradores (as): entrevistas, reuniones, consultas,
derivaciones, coordinaciones.

@ Proponer e involucrarse en programas Yy actividades promovidas por la
Gerencia de Personas dirigidos a colaboradores (as) y/o grupo
familiar.

@ Educar informalmente a los colaboradores (as) en momentos de

dudas y solicitud de orientacion.

Rol implementador de politicas sociales: Trabajo Social cumple un
importante papel, en el disefio, ejecucion, y evaluacion de politicas sociales,
con ellos puede generar las modificaciones adecuadas para una
retroalimentacion del conocimiento obtenido. El rol del o la Asistente Social
ademas puede, ya sea en base a los resultados obtenidos, o el
descubrimiento de otras necesidades elaborar una nueva propuesta de
trabajo, esto quiere decir que la carrera no sélo se incorpora para realizar un
programa ya creado sino que tiene como tarea gestar nuevos proyectos y
programas para la institucion que trabaja puesto que posee conocimiento
sobre gestion de recursos, administracion, economia, investigacion social,
psicologia social y mantiene un trato directo con la poblacién y sus
problematicas poniendo en ellas una vision integral.

Las funciones especificas que se deben cumplir en esta area son:

@ Evaluacién de Planes Colectivos, Seguros de Vida y Salud, Control de
siniestralidad.

@ Organizar, ejecutar y coordinar la Fiesta de Navidad para hijos e hijas
de los colaboradores (as) de la Empresa.

(@ Disefiar y ejecutar plan de Salud Ocupacional para la prevencion de

futuros accidentes o enfermedades laborales.
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@ Recepcion, aprobacion, tramitacion y seguimiento de documentacion

legal: licencias, cargas, certificados ante los organismos competentes.

@ Recepcion pre-aprobaciéon y control de los prestamos internos y

externos al personal y posterior a jefatura directa.

3.4 Politicas y Programas Internos de la Institucion

Cuadro N° 3: Politicas y programas de la empresa.

Politicas Internas de la Institucion

Beneficios dentro

bienestar

del

area de

Ser + Salud Ocupacional

Yo amo los viernes

Tarde libre dia de cumpleafios

Plan habitacional

Reembolso de gimnasio

Programa de reintegro flexible de post natal

Camparnia de vacunacion

Permiso de matrimonio

Cobertura de tres primeros dias de licencia médica

Préstamo de vacaciones

Asignacion de natalidad

Permiso de post natal masculino mas 2 dias

adicionales a lo establecido legalmente

Implementos de trabajo

Sala cuna especial

Cuota Mortuoria (Politica de defuncién)

Politica de prevencién del consumo de alcohol y

drogas

Bonificacion escolar

Premiacién mejores alumnos

Beneficios

sindicalizados

para

trabajadores

Aguinaldo de fiestas patrias

Aguinaldo de navidad

Asignacién de matrimonio

Bonificacion pro feriado trabajado

APV colectivo

Cuota Mortuoria

Tarifa Eléctrica Especial

Bonificacion de horario y turno
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Bonificacion de horario nocturno

Citacion para el trabajo

Pensién complementaria

Beneficios educacionales

Beneficios médicos

Bono riesgo

Bono de energia

Dias de vacaciones

Convenios del Area de Bienestar

Convenios con Isapres para pagos de licencias

médicas

Seguro complementario de salud

UCE VALPO

Optica ZENNI

Gimnasio Energy Fitness

Restaurant Sibaritico

Optica Pleno centro

Tienda Daily

Centro de Estética Vitalis

K.O.E Fast & Easy

Programas especiales que ofrece la
empresa para promover el equilibrio

entre la vida laboral y personal

Programa de gimnasia pausa y burnout

Visitas a terreno de asistente social

Enfermera (Mutual)

Dias sandwich y dias de media jornada

Viernes doblemente buenos

Beneficios que nos acercan a la cultura

Club de campo

Fiesta de navidad

Colonias de verano

Actividades para hijos de colaboradores

Concurso llénate de energia este verano

Entrada a la piscina

Politicas y practicas que tienen la
empresa para apoyar a los empleados

en momentos significativos de la vida

Visita del area de bienestar a nacimientos

Apoyo de psicélogos externos

Aporte mensual a asociacion de jubilados

Asistencia y apoyo del equipo a visita de enfermos,

misas y funerales

Préstamo de bienestar

Campafa donacion de sangre
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Politicas y préacticas que posee su
empresa para evitar la discriminacién,

especialmente en lo que respecta a

Politica antidiscriminacién y acoso

condicién social, edad, sexo,
orientacion sexual y discapacidad.
Actividades de diversion y | Participacion equipo femenino futbol

camaraderia para sus empleados (as)

Saludando a cada uno

Fiesta aniversario

Celebracién dias especiales (Dia de la madre, Dia
del padre, Huevitos de pascua de resurreccion,
Celebracién dia de la mujer, Celebracion de fiestas
patrias, Dia de la secretaria, Paseos de fin de afio,

Celebracién de cumpleanos, Un regalo especial.)

Ventas especiales de productos

Motivando el deporte:
e Santiago Wanderers
¢ Running
e Liga Deportiva de Futbol

e Aporte a Clubes Deportivos de la Empresa

Beneficios remuneracionales

Incentivos por logros y resultados

Bonos por reemplazos

Incentivos especiales por gerencia (Incentivos por

ventas y control de pérdidas de energia)

Oportunidades de desarrollo para los

empleados (as)

Movimientos paralelos, concursos y promociones

internos

Cursos de desarrollo de idioma

Politica de Estudios de Especializacién

Programa de competencias comerciales para

subgerencia de servicio al cliente

Estudios de especializacion

Préstamos especiales por estudio

Actividades de reconocimiento del

buen trabajo y esfuerzo de los

empleados (as)

Premios a trabajadores (as) destacados

Reconocimiento por Jubilacion

Reajuste de remuneracion

Premio por cumplimiento de afios dentro de la

empresa (a partir del afio 10)

Premio al mejor programa de prevencion de riesgos

Fuente: Elaboracién propia.

22

——
| —



I Q ] CHILQUINTA

energia ProyeCtO de Titulo

Universidad de Valparaiso

‘ 4. CONTEXTO TEMATICO '

El trabajo tiene una gran influencia en la calidad de vida de las personas,
en tanto opera como un entramado social dentro del cual se comparte una
cultura organizacional, se establecen relaciones, se desarrollan habilidades y
se definen estilos de interaccion y trabajo. Chilquinta Energia S.A. se
preocupa de sus trabajadores (as) y es por eso que esta interesada en poder
levantar un perfil que permita recabar informacion acerca de las necesidades
de sus trabajadores (as), y asi obtener un amplio conocimiento sobre aquello
que motiva a cada colaborador (a), con el proposito de avanzar hacia una

mejor calidad de vida laboral de éstos desde una perspectiva integral.

La empresa durante el afio 2014 desea realizar un pre-diagnostico para la
certificacion de la norma de Sistemas de gestidn- Gestion de igualdad de
género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, pues la
organizacién se compromete con este proceso de igualdad de género para
posibilitar de esta manera una mejor conciliacion de los diferentes ambitos de
la vida de sus colaboradores (as) basandose en la logica de la
corresponsabilidad, generando asi escenarios laborales que equilibren cada
vez mayores exigencias sobre el trabajador (a), que demanda cada dia la
nueva realidad empresarial, tanto de su mundo personal y familiar. Dichas
acciones deberan ser abordadas y respetadas como practicas que aporten
beneficios a todas las personas de la empresa, tanto mujeres como hombres,

a la organizacion misma y a la sociedad en su conjunto.

El presente estudio pretende avanzar en la calidad de vida de los
trabajadores (as) y sus familias, para lo cual se indagara a nivel de empresa
aguello con lo que actualmente cuenta la organizacién en cuanto a temas de
conciliacion trabajo-familia. Con dicho proceso se espera poder establecer
lineas de accidon que entreguen la oportunidad de mejorar y potenciar lo que
actualmente existe en la empresa en funciébn de las normas que se
encuentran operando hoy en dia en Chile, como también generar cambios
gue vayan en directa ayuda de la cultura corporativa de la organizacion,
implementando y desarrollando nuevas practicas que sean beneficiosas tanto

para la empresa como para sus colaboradores (as).
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Por otra parte y a nivel del trabajador (a), interesa conocer en profundidad
el perfil personal, es decir aquellas caracteristicas sociodemogréficas y
socioecondmicas de éstos (as), como también su bienestar social, ya que por
una parte es de gran interés generar programas y proyectos nacidos desde
los reales intereses del colaborador (a) y por otra, que la empresa pueda
asociar su planificacion de acciones, practicas y visiones a las verdaderas

necesidades y motivaciones de éstos (as).

Los resultados de este estudio permitiran al Area de Bienestar y Area de
Desarrollo Organizacional planificar un conjunto de mejoras que contribuyan
a abordar fundadamente las necesidades de los trabajadores (as) de
Chilquinta, como al mismo tiempo promover la conciliacion trabajo-familia
junto a la igualdad de género de los colaboradores (as) en la empresa. Del
mismo modo estos resultados representan para dichas areas un instrumento
con el que esperan seguir avanzando en el ranking de calidad Great Place to
Work, pues el interés principal de la organizacion es ser considerado como

una de las mejores empresas para trabajar en Chile.

De los resultados de esta investigacion en cuanto a nivel de empresa y a

nivel del trabajador (a) se espera:

@ Que la organizacién pueda potenciar su compromiso en el desarrollo y
bienestar para las personas que integran la empresa.

) Se espera permita la planificacion de los procesos y actividades
enfocados hacia los colaboradores (as), y aporte informacion para la
construccion de nuevas politicas sobre beneficios y apoyo al
trabajador (a) y su familia.

@ Obtener informacién en materia de igualdad de género que permita a
la organizacion establecer un marco de referencia para seleccionar los
ejes de accion para llevar a cabo el proceso de certificacion de la
norma NCh3262 que se espera implementar durante el afio 2015, por
lo que dicha informacion sera primordial, ya que constituird un
diagnéstico preliminar para el trabajo a efectuar.

@ Mejorar la condicion de igualdad de género y en materias de

conciliacién de la vida laboral y familiar al interior de la organizacion.
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CONSIDERACIONES PRELIMINARES

El Marco de Referencia que a continuaciéon se expone, corresponde al
elemento temético principal, ya que entrega sustento de manera teorica-
conceptual al estudio, por lo que se convierte en una base fundamental sobre
la cual se sostiene el plan de trabajo en el que se desarrolla el proceso de
estudio, por lo que en él es posible visualizar teorias y analisis conceptuales
con los cuales dirigir la metodologia de trabajo, desde las logicas de
diagndstico en el conocimiento de los colaboradores (as) y de la conciliacion
trabajo-familia.

La construcciéon del presente Proyecto de Titulo se fundamenta en un
marco de referencia, el cual comprende una revisién de los trabajos previos
realizados sobre la tematica abordar y la realidad contextual en la que se
ubica, este comprende aspectos tedricos, conceptuales, legales, vy
situaciones de la realidad objeto del estudio.

Con el propésito de orientar de una manera clara y precisa al lector, a

continuacion se presenta la estructura que sigue dicho capitulo:

indice conceptual de Marco de Referencia.

Calidad de Vida y Calidad de Vida en la Empresa.
Organizaciones y Perfil del Trabajador (a).

Necesidades Humanas y Desarrollo Integral del Trabajador (a).
Perspectiva de Género desde las Organizaciones.

Conciliacién de la vida Laboral, Familiar y Personal.

Norma Chilena NCh 3262-2012.

Mapa Conceptual de Estudio.

© N o g s~ w D PE
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1. INDICE CONCEPTUAL DE MARCO DE REFERENCIA

AREA DE BIENESTAR

Calidad de Vida

‘ Ferfil del colaborador/a Calidad de Vida enla | Conciliacién
Chilquinta
Empresa Trabajo-Familia
Desarrollo Integral del Trabajador | Perspectiva de Género

‘ Mecesidades Humanas

MORMA CHILEMNA MNCh
3262-2012
Bienestar Social
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‘ 2. CALIDAD DE VIDA'Y CALIDAD DE VIDA EN LA EMPRESA

2.1 Calidad de Vida

El trabajo ocupa espacio y tiempo de gran relevancia en la vida de todo
ser humano. Gran parte de la sociedad desarrolla una actividad laboral, y una
parte considerable de la existencia de los individuos transcurre dentro de las
organizaciones. En este sentido el significado que se asocia a las actividades
laborales responde a buena parte de la calidad de vida de éstos (as). Es a
través del trabajo que se obtiene un sustento econémico y se suplen aquellas
necesidades de mayor trascendencia, como la autorrealizacién personal y
profesional. Asi pues, trabajar no es sélo un medio para ganarse la vida, sino
que es una forma de vivir experiencias y realizar acciones productivas.
Frecuentemente, el trabajo se presenta como una actividad ennoblecedora y
capaz de elevar el statu quo, proporcionando de esta manera la construccién

de la identidad social dando sentido a la vida en comunidad.

Por otro lado, el trabajo puede ser percibido también como algo
indeseado, desarticulado y desprovisto de significados, burocratizado,

rutinario, fatigoso, opresivo o incompatible con la vida social y familiar.

Desde siempre, ha existido en el colectivo humano un interés por
comprender el concepto de calidad de vida, de este modo se ha ido
desarrollando de forma paulatina en el tiempo y generando una preocupacion
constante por su evaluacion sistémica y cientifica recientemente. Es en la
década de los afios 70 que el tema se popularizd surgiendo asi el concepto
calidad de vida, a modo de respuesta reconceptualizada en relacién a
considerar el bienestar no s6lo como dependiente de las cuestiones

materiales, sino que también de los valores humanos.

Es durante la década de los afios 70 y comienzo de los 80 donde se
alcanza un desarrollo y perfeccionamiento de los indicadores sociales, lo que
produjo un proceso de diferenciacion entre éstos y el concepto de calidad de
vida. La expresién comienza a definirse como un concepto integrador que
comprende todas las é&reas de la vida, es decir, posee un caracter
multidimensional, que hace referencia tanto a condiciones objetivas como a

componentes subjetivos.
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Dicho lo anterior, es posible definir calidad de vida como: “el estado de
bienestar, felicidad, satisfaccion de la persona que le proporciona una
capacidad de actuacion en un momento dado de la vida”. Es un concepto
subjetivo, propio de cada individuo, que esta muy influido por el entorno en el
que vida como la sociedad, la cultura, las escalas de valores, etc. El término
se utiliza en una generalidad de contextos, tales como la sociologia, ciencias

politicas, medicina, entre otras.

Segun la OMS (2005), la calidad de vida es: “la percepcion que un
individuo tiene de su lugar en la existencia, en el contexto de la cultura y del
sistema de valores en los que vive y en relacidn con sus objetivos, sus
expectativas, sus normas, sus inquietudes. Se trata de un concepto muy
amplio que esta influido de un modo complejo por la salud fisica del sujeto,
su estado psicologico, su nivel de independencia, sus relaciones sociales, asi

como su relacion con los elementos esenciales de su entorno”.

Otras consideraciones que contribuyen a la amplitud y dinamismo del
concepto son aquellas caracteristicas de la calidad de vida que se deben
tener en cuenta para el analisis de este concepto. La primera caracteristica
comprende a éste como un concepto subjetivo, en donde cada ser humano
tiene su concepto propio sobre la vida y sobre la calidad de vida, la felicidad.
Se entiende ademas como un concepto universal donde las dimensiones de

la calidad de vida son valores comunes en las diversas culturas.

Por otra parte, es percibido como un concepto holistico, en el cual la
calidad de vida incluye todos los aspectos de la vida, repartidos en tres
dimensiones de la calidad de vida, segun explica el modelo biopsicosocial. El

ser humano es un todo.

De igual forma, la calidad de vida se caracteriza por ser un concepto
dindmico, ya que dentro de cada persona ésta cambia en periodos cortos de

tiempo: unas veces los individuos son mas felices y otras menos.

Finalmente, la Ultima caracteristica de la calidad de vida es la
interdependencia donde los aspectos o dimensiones de la vida estan
interrelacionados, de tal manera que cuando una persona se encuentra mal
fisicamente o estd enferma, le repercute en los aspectos afectivos o

psicologicos y sociales.
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2.2 Calidad de Vida en la Empresa

Hablar de calidad de vida en la empresa es tratar la experiencia emocional
que desarrollamos con una actividad productiva, es abordar los efectos de
esta realidad sobre el bienestar de los individuos, al focalizar las
consecuencias de la calidad de vida en el trabajo a la existencia de los seres

humanos y en los resultados de las organizaciones.

Actualmente, existe un notable interés de naturaleza académica y
profesional en ampliar y profundizar el conocimiento sobre la calidad de vida
en la empresa, y se caracteriza por el creciente desarrollo de modelos y
proposiciones para su implementacién y aplicacion en los contextos de
trabajo. Esto ha sido posible gracias al destacable avance de estudios
desarrollados en diferentes &areas con las que el tema se encuentra
relacionado, asi como las aplicaciones de sus resultados, la teoria de la
jerarquia de las necesidades de Maslow, las conclusiones de McGregor
sobre la naturaleza del hombre y los resultados del analisis de Herzberg
sobre los factores que interfieren en la satisfaccion en el trabajo y en las

proposiciones para su enriguecimiento.

Todos estos aspectos establecen relaciones directas con el contenido del
trabajo, en la perspectiva de que las personas alcancen su autorrealizacion,
reconocimiento y desarrollo. A pesar de las diferentes interpretaciones y
conceptos recibidos a lo largo de los afios, la esencia de la calidad de vida en
la empresa continla siendo similar, es decir, es la busqueda de la
satisfaccion y bienestar del trabajo en la ejecucion de las tareas en la

organizacion.

“La calidad de vida laboral tiene componentes objetivos y subjetivos. Es la
manera como las personas viven la cotidianidad en su ambiente laboral.
Involucra desde la situacion laboral objetiva, es decir, las condiciones de
trabajo en un simple sentido, tanto las condiciones fisicas como las
contractuales y remuneraciones hasta las relaciones sociales que se dan
tanto entre trabajadores, como entre estos y la parte empresarial. También
las actitudes y los valores de los sujetos y las percepciones de satisfaccion o
insatisfaccion que derivan de esta conjuncion de factores”. (Espinoza, 2006)
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Dicho concepto esté definido como el segundo nivel de bienestar que han
alcanzado los trabajadores (as) como resultante de la existencia de un
conjunto de circunstancias capaces de saciar las necesidades y aspiraciones
humanas en el medio laboral, por tanto es un constructo que no es

directamente observable.

Es preciso destacar que la calidad de vida laboral representa el grado de
satisfaccion de las necesidades de los miembros de la empresa mediante su
actividad en ella. La calidad de vida en el trabajo, comprende diversos
factores como la satisfaccion con el trabajo ejecutado, posibilidades de futuro
en la organizacién, ambiente psicolégico y fisico de trabajo, la libertad de

decidir, posibilidad de patrticipar, etc.

La calidad de vida laboral abarca no sélo los aspectos intrinsecos y
comportamientos importantes para la productividad laboral, como motivacién

para el trabajo, creatividad y voluntad de innovar y aceptar cambios.
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‘ 3. ORGANIZACIONES Y PERFIL DEL TRABAJADOR (A) '

Las organizaciones han sido un constante centro de actividades
productivas, han configurado unas formas particulares de interaccion social
dando lugar a diferentes practicas y maneras de hacer frente al mundo. No
obstante, existen miradas alternativas que buscan comprender a las
organizaciones no solo como espacios para la produccién econdémica, Sino
como una construccion basada en las personas, es decir, se asocia el éxito

de una empresa al éxito que tienen sus trabajadores (as).

Segun (Chiavenato, 2000), las organizaciones son un sistema de
actividades, que estan coordinadas y tienen la finalidad de lograr un objetivo
en comun. Asi mismo, afirma que existe organizacion a partir de la
interaccién de 2 o méas personas. Donde los principales requisitos para la
existencia de un sistema efectivo son los siguientes: hay personas capaces
de comunicarse; estan dispuestas a actuar conjuntamente y desean obtener

un objetivo en comun.

Hoy en dia, la gestién de recursos humanos cobra mayor importancia,
partiendo desde el punto de vista de que para lograr el éxito empresarial se
hace necesario desarrollar un sistema de gestion fundamentado en las
buenas practicas de la gestion humana. Ante un mercado en constante
cambios, cada dia méas exigente y en el que soélo sobreviven aquellas
organizaciones fuertes y competitivas, se presentan desafios importantes en

el accionar ordinario de las mismas y de todas las areas que las componen.

Sin lugar a dudas, el capital humano es el elemento fundamental a la hora
de alcanzar los objetivos de una organizacion, las empresas deben fijarse
como proposito incorporar, desarrollar y retener talentos. Es decir,
seleccionar y reclutar colaboradores (as) tomando como base las
competencias requeridas por la organizacion para ser exitosa. Brindar
formacion continua a esos colaboradores (as) con miras a potencializar sus
capacidades y ofrecer planes de desarrollo para asignarlos en las funciones
que mejor puedan desempefar. Y finalmente, utilizar las herramientas
pertinentes para mantenerlos motivados, comprometidos, dando el maximo
en beneficio de la consecucion de los objetivos organizacionales vy
personales, sintiendo identificacion con la organizacién y asumiéndola como

propia.
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3.1 Perfil personal del Trabajador (a)

El perfil personal del trabajador (a), puede ser definido como un conjunto
de caracteristicas sociodemograficas y socioecondmicas que posee el
colaborador (a), es decir, todas aquellas caracteristicas que permiten tener
un mayor conocimiento en relacion a la identificacion personal del
colaborador (a), tales como, sexo, edad, estado civil, nUmero de cargas
familiares, nivel de escolaridad, sistema de salud, sistema de prevision,

antigiiedad laboral, ingreso liquido mensual.

Caracteristicas sociodemogréaficas y socioeconémicas.

(®) Sexo

El término sexo alude a las diferencias de caracter estrictamente biolégico
gue existen entre hombres y mujeres, y que no suelen determinar nuestra
conducta. (PNUD, 2004)

(¥ Edad

Se define como el tiempo en que ha vivido una persona desde su
nacimiento. Permite identificar la etapa del ciclo de vida en que se

encuentran mujeres y hombres que trabajan en la organizacion.

En virtud del presente estudio, y en relacién a los rangos etarios en los
gue se encuentran los colaboradores (as), se exponen las siguientes etapas
del desarrollo humano segun Papalia.

- Edad Adulta Temprana

Esta etapa se inicia alrededor de los 18 o 20 afios, extendiéndose hasta
los 40 afios. La principal tarea que deben enfrentar los jovenes adultos en
esta fase es el logro de la intimidad frente al aislamiento, donde se realizan
compromisos con otros o0 enfrentan un posible sentido de aislamiento y
ensimismamiento. Segun Erickson, los jovenes adultos necesitan de cierto
aislamiento para reflexionar sobre su vida y trabajan por resolver demandas
conflictivas de la intimidad, competitividad y distancia, desarrollan un sentido
ético considerado como la marca del adulto. En esta fase desarrollan la

fuerza necesaria para cumplir con ciertos compromisos, aun cuando esto
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implique realizar ciertos sacrificios. Por otra parte, en esta etapa del
desarrollo mantienen una estable condicién fisica y suelen desarrollarse y
tomar decisiones acerca de las relaciones intimas y de los estilos de vidas

personales que marcaran el resto de su vida.

- Edad Adulta Intermedia

La edad adulta intermedia comienza a partir de los 40 afios y finaliza
cuando el sujeto cumple los 65 afios de edad. El principal conflicto que deben
atravesar los adultos durante esta fase, dice relacion con el conflicto
denominado generosidad versus estancamiento, es decir, el asumir la
responsabilidad y compromiso de guiar a nuevas generaciones. Por otro
lado, en esta fase la mayoria de las habilidades mentales basicas llegan a su
cima; la experiencia y las habilidades practicas para la solucion de problemas

son altas.

(®) Estado civil

El estado civil es la calidad de un individuo, en cuanto le habilita para

ejercer ciertos derechos o contraer ciertas obligaciones civiles.

Se entiende ademéas como aquella situacion particular de las personas en
relacion con la institucion del matrimonio (soltero, casada, viuda, etc.) y con
el parentesco (padre, madre, hijo, hermano, abuelo, etc.). El estado civil de
una persona tiene las siguientes caracteristicas: toda persona tiene un
estado civil, es uno e indivisible, es permanente (ya que no se pierde
mientras no se obtenga otro) y las leyes del estado civil son de orden publico,

es decir, no se transfieren, no se transmiten y no se renuncia.

@ Numero de cargas familiares

Se refiere a las personas que dependen del trabajador (a) para su

manutencion, tales como: los hijos (as), conyuge, entre otros.

(¥ Nivel de escolaridad

Da cuenta del grado de instruccion que tiene cada uno de los trabajadores

(as), debido al proceso de educacién formal al que han asistido.
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El sistema educacional en Chile se estructura segun sus niveles
preescolares o parvulario, basico, medio (cientifico humanista — técnico
profesional), y educacién superior, los que se encuentran regulados y

vigilados por el Ministerio de Educacion.

(¥ Sistema de salud

El sistema de salud da cuenta de la afiliacion de los trabajadores (as) al

Sistema de Salud Publico y al Sistema de Salud Privado.

En el Sistema Publico existe un Seguro Social de Salud administrado por
FONASA. El seguro opera sobre la base de un esquema de reparto (se
financia con el pago unico del 7% de la renta imponible de sus asegurados y
con recursos provenientes de impuestos generales de la nacion). Los
beneficios que este esquema entrega son los mismos para todos los
afiliados, independientemente del monto de la prima cancelada y del tamafio

del grupo familiar cubierto.

El sistema de salud privado esta conformado por las ISAPRE y por
productores de salud particulares. Las ISAPRE operan como un sistema de
seguros de salud basado en contratos individuales pactados con los
asegurados, en el que los beneficios otorgados dependen directamente del
monto de la prima cancelada. Los proveedores privados de salud son los
hospitales, clinicas y profesionales independientes que atienden tanto a los
asegurados de las ISAPRE como a los cotizantes del sistema publico.
(Prevision Social, 2013)

Se distinguen dos tipos de ISAPRES:

- ISAPRE abierta: la afiliacion y planes de salud son de oferta publica.
- ISAPRE cerrada: prestaciones a trabajadores de una determinada
empresa o institucion
En la actualidad se encuentran funcionando en el Sistema de Salud
Privado las siguientes ISAPRES: Consalud; Vida Tres; Mas Vida;
Banmédica; ING Salud; Cruz Blanca y Colmena Golden Cross.

Por otra parte, existe un Sistema de Salud de las Fuerzas Armadas, el
cual asegura a sus beneficiarios el derecho al libre e igualitario acceso a la
medicina curativa y, ademas, al personal en servicio activo, el derecho a la

asistencia médica preventiva.
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El Sistema de Salud de las Fuerzas Armadas es por esencia Unico y
uniforme en cuanto a las prestaciones basicas que asegura a sus
beneficiarios. No obstante, su administracion estard a cargo de cada
Institucion de las Fuerzas Armadas, las que, ademas, percibiran
directamente las cotizaciones y demas recursos destinados a salud. Este se
encuentra compuesto por dos instituciones, es decir, Capredena y Dipreca.
(Ley Chile, 2014)

@ Sistema de prevision

El sistema de prevision de los trabajadores (as) en Chile da cuenta de su
afiliacion con las Aseguradoras de Fondos de Pensiones (AFP), las que
consideran como principales beneficios las pensiones de vejez, de invalidez y
de sobrevivencia. Su objetivo fundamental es asegurar un ingreso estable a
los trabajadores que han concluido su vida laboral, procurando que dicho
ingreso guarde una relacion proxima con aquél percibido durante su vida

activa. (Superintendencia de Pensiones, 2014)

Hoy en dia, se encuentran vigentes las siguientes AFP: Modelo S.A;
Cuprum S.A; Habitat S.A; Planvital S.A; Provida S.A y Capital S.A.

A modo de asegurar un mejor servicio la Superintendencia de Pensiones
realiza mediciones informando por diversos medios el Ranking de
Rentabilidad de las diferentes AFP, y el Ranking ICSA (indice Calidad de
Servicio de las AFP), el cual es una medicion de calidad de servicio que

prestan estas aseguradoras.

@ Antigiedad laboral

Corresponde al tiempo durante el cual una persona ha estado trabajando
de manera ininterrumpida para la misma organizacibn u empresa,
independientemente de los cambios de puesto o funciones que haya tenido

dentro de la misma.

@ Ingreso liquido mensual

Dice relacion con la remuneracion total que percibe el trabajador (a) por

realizar una labor determinada, sin contabilizar los impuestos y cotizaciones.
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4. NECESIDADES HUMANAS Y DESARROLLO INTEGRAL DEL

TRABAJADOR (A)

Acceder al ser humano a través de las necesidades permite entender la
conexidn que existe entre sus motivaciones por satisfacer estas necesidades

y los objetivos personales que éste tiene al desempefiar una labor diaria.

Las organizaciones apuntan a fortalecer el desarrollo integral de sus
colaboradores (as), ampliando el espectro de necesidades que tienen éstos
(as), pues si las organizaciones logran satisfacer aquellas necesidades
demandadas, las personas desempafiaran las labores requeridas mucho
mMAs a gusto con ésta, ya que la percibirdn como un espacio protector que se
preocupa de sus demandas, bienestar y de mantener una politica de

desarrollo auténticamente humanizada.

Max-Neef plantea la Teoria Desarrollo a Escala Humana, la cual se
encuentra estructurada de manera sistematica, sefialando que las
necesidades humanas estan dadas por la deprivacion. De acuerdo a esta

teoria se pueden establecer dos postulados:

@ Las necesidades humanas fundamentales son finitas, pocas y
clarificables.

@ Las necesidades humanas fundamentales son las mismas en todas
las culturas y en todos los periodos historicos. Lo que cambia, a través
del tiempo y de las culturas, es la forma o los medios de satisfaccion

de dichas necesidades.

Los satisfactores de las necesidades humanas, son el modo por el cual se
expresa una necesidad y guardan directa relacién con el desarrollo de las
personas, pues son formas de ser, tener, hacer y estar, de caracter individual
y colectivo, conducentes a la actualizacion de necesidades. Cabe resaltar,
que las necesidades pueden satisfacerse a niveles diferentes, con distintas
intensidades y en tres contextos; en relacién con uno mismo, con el grupo
social, y con el medio ambiente, de acuerdo a las posibilidades de acceder a

los satisfactores y bienes econdmicos requeridos.

Por otra parte, el bienestar de las personas al interior de la organizacion
se encuentra interrelacionado con la posibilidad de actualizar y focalizar

aquellas necesidades mas imperantes en ellos (as).
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En relaciobn a los atributos, las necesidades humanas pueden ser
separadas en base a dos criterios: por un lado se clasifica las necesidades
segun las categorias existenciales de ser, tener, hacer y estar; y por el otro,
segun categorias axiologicas de subsistencia, proteccion, afecto,
entendimiento, participacién, ocio, creacion, identidad y libertad. (Max-Neef &

Otros, 1986)

Cuadro N° 4: Matriz de necesidades y satisfactores.

Necesidades segun

categorias

existenciales

Necesidades segun
categorias
axioldgicas
1/ 2/ 3/ 4/
Salud fisica 'y Alimentacion, Alimentar, Entorno vital,
Subsistencia mental, abrigo, trabajo. procreatr, entorno
equilibrio, descansar, social
solidaridad, trabajar
humor,
adaptabilidad
5/ 6/ 7/ 8/
Cuidado, Sistemas de Cooperar, Entorno vital,
adaptabilidad, seguros, de salud, prevenir, entorno social,
Proteccioén autonomia, ahorro, seguridad planificar, morada.
equilibrio, social, cuidar, curar,
solidaridad. legislaciones, defender.
derecho, familia,
trabajo.
9/ 10/ 11/ 12/
Autoestima, Amistades, Hacer el amor, Privacidad,
solidaridad, parejas, familia, acariciar, intimidad,
espeto, animales expresar hogar,
Afecto tolerancia, domeésticos, emociones, espacios de
generosidad, plantas, jardines. compartir, encuentro.
receptividad, cuidar, cultivar,
pasion, voluntad, apreciar.
sensualidad,
humor.




Entendimiento

Participacion

Ocio

Creacioén

energia

13/
Conciencia
critica,
receptividad,
curiosidad,
asombiro,
disciplina,
intuicion,

racionalidad

17/
Adaptabilidad,
receptividad,
solidaridad,
disposicion,
conviccion,
entrega, respeto,

pasion, humor.

21/

Curiosidad,
receptividad,
imaginacion,
despreocupacion,
humor,
tranquilidad,
sensualidad.

25/

Pasion, voluntad,
intuicion,
imaginacion,
audacia,
racionalidad,
autonomia,
inventiva,

curiosidad.
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14/

Literatura,
maestros,
método, politicas
educacionales,
politicas

comunicacionales

18/

Derechos,
responsabilidades,
obligaciones,
atribuciones,

trabajo.

22/
Juegos,
espectaculos,

fiestas, calma.

26/
Habilidades,
destrezas, método,

trabajo.

15/
Investigar,
estudiar,
experimentar,
educar,
analizar,
meditar,

interpretar.

19/
Afiliarse,
cooperar,
proponer,
compartir,

discrepar,

acatar, dialogar,

acordar, opinar.

23/

Divagar,
abstraerse,
sofiar, aforar,
fantasear,
evocar,

relajarse,

divertirse, jugar.

27/

Trabajar,
inventar,
construir, idear,
componer,
disefar,

interpretar.

16/

Ambitos de
Interaccion
formativa:
escuelas,
universidades,
academias,
agrupaciones,
comunidades,
familia.

20/

Ambitos de
interaccion
participativa:
partidos,
asociaciones,
iglesias,
comunidades,
vecindarios,
familias.

24/
Privacidad,
intimidad,
espacios de
encuentro,
tiempo libre,
ambientes,
paisajes.

28/

Ambitos de
produccién y
retroalimenta-
cion: talleres,
ateneos,
agrupaciones,
audiencias,
espacios de
expresion,
libertad

temporal.
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29/ Pertenencia, 30/ Simbolos, 31/ 32/ Socio-
coherencia, lenguaje, habitos, Comprometerse  ritmos,
diferenciacion, costumbres, , integrarse, entornos de la
autoestima, grupos de confrontarse, cotidianeidad,
ldentidad asertividad. referencia, definirse, ambitos de
sexualidad, conocerse, pertenencia,
valores, normas, reconocerse, etapas
roles, memoria actualizarse, madurativas.
historica, trabajo. crecer.
33/ 34/ 35/ 36/
Autonomia, Igualdad de Discrepar, Plasticidad
autoestima, derechos. optar, espacio
voluntad, pasion, diferenciarse, temporal.
Libertad asertividad, arriesgar,
apertura, conocerse,
determinacion, asumirse,
audacia, rebeldia, desobedecer,
tolerancia. meditar.

Fuente: Max-Neef & Otros, 1986.

4.1Percepciéon de Necesidades

Dentro de la psicologia se pueden identificar dos enfoques para definir el
concepto de percepcién. Desde la psicologia cognitiva la percepcion es un
proceso de adquisiciébn de conocimiento, en este sentido se expone que por
medio de este proceso los organismos reciben y extraen informacion del
medio que los rodea. Los autores que aluden a esta linea de la psicologia
afirman que el proceso perceptivo es continuo y que a medida que el
conjunto perceptual se amplia y se torna complejo, el individuo puede ser
capaz de extraer mayor informacién de su medio ambiente.

Para los psicélogos sociales, el proceso de percepcion implica los mismos
principios basicos mencionados por la psicologia cognitiva, sin embargo
plantean que la percepcion estd influenciada por las actitudes, las
emociones, las intenciones y los sentimientos. En este sentido, el proceso
perceptual no es solo la extraccidon de informacion acerca del medio, sino que
adicionalmente esta adquisicion de informacion esta influenciada por los

procesos sociales que rodean a las personas.
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Por tanto, la percepciéon dentro de la organizacion en cuanto al nivel de
bienestar y de las préacticas de conciliacion trabajo familia que poseen los
colaboradores (as), afecta su comportamiento, y por ende el rendimiento de
la organizacion, ya que éstas necesitan herramientas para corregir y evitar la
percepcion que los trabajadores (as) puedan tener de las politicas y practicas
de la empresa, como de su propio nivel de bienestar.

La psicologia, en términos generales ha definido percepcion como el
proceso cognitivo de la conciencia que consiste en el reconocimiento,
interpretacion y significacion para la elaboracién de juicios en torno a las
sensaciones obtenidas del ambiente fisico y social, en el que intervienen
otros procesos psiquicos entre los que se encuentran el aprendizaje, la

memoria y la simbolizacion.

La flexibilidad conductual de percibir selectivamente es una capacidad de
la especie humana que permite la adaptacion de los miembros de una
sociedad a las condiciones en que se desenvuelven. Asi, la percepcion es un
caso en el que una capacidad corporal es moldeada y matizada por el

aprendizaje.

4. 2Bienestar Social

La contribucién de la empresa al bienestar social transcurre paralelamente
con la evolucién de la sociedad, siendo los individuos que la componen una
parte fundamental para su 6ptimo desarrollo. Es por esta razon, que hoy en
dia muchas organizaciones les interesa conocer los diferentes factores que
inciden en el quehacer de sus trabajadores (as) dentro de su ambiente
laboral. Teniendo en consideracion aquellas necesidades que les permiten a
éstos (as) tener un mejor nivel de vida, para asi lograr obtener una visiéon

integral del contexto en el cual se desenvuelve dicho colaborador (a).

El concepto de “Bienestar social” es de naturaleza abstracta, compleja e
indirectamente medible, por lo que admite multiples orientaciones y
definiciones variadas.

Segun Ander-Egg (1995), bienestar social puede definirse como: “el
estado que alcanza y experimenta una persona al satisfacer sus necesidades

de un modo compatible con la dignidad humana”.
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El bienestar social también puede entenderse como un conjunto de
multiples factores que participan en la calidad de vida de las personas y que
hacen que su existencia posea todos aquellos elementos que den lugar a la

tranquilidad y satisfaccion humana.

De igual manera, el concepto de bienestar social puede ser abordado
como un proceso de construccion de mejores condiciones de vida, tanto en
lo material como en lo espiritual, impulsado por personas o colectivos que
operan como sujetos de su propio bienestar, a partir de un determinado nivel
de vida y de un particular nivel de aspiraciones, que son histérica y

socialmente determinadas.

Dicho lo anterior, y para efectos de este estudio se entendera como
bienestar social: “aquel estado de satisfaccion de las necesidades humanas
fundamentales, tales como salud, vivienda, trabajo, familia, participacion, ocio

e incentivos”.

Para evaluar el bienestar social de los colaboradores (as) se ha utilizado la
matriz de necesidades humanas fundamentales con sus respectivos
satisfactores, elaborada por el economista chileno Max-Neef & Otros. De
esta matriz se recogen algunas dimensiones que favorecen el analisis del

estudio.

Necesidades humanas y Bienestar social.

(% Salud

El concepto de salud se caracteriza por ser dinamico, el cual fue definido
el aflo 1948 por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), como el estado
de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de

afecciones o enfermedades.

Es un derecho humano fundamental y el logro del grado mas alto posible
de salud es un objetivo social sumamente importante en todo el mundo, cuya
realizacion exige la intervencibn de muchos otros sectores sociales y

economicos, ademas del de la salud (Declaracion Alma Ata, 1978).
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Un importante indicador del nivel de satisfacciéon de las necesidades
humanas, es el estado de salud. De esta manera, cuando los individuos
presentan una preocupacion por mantener un 6ptimo estado de salud
contribuyen a satisfacer sus necesidades, favoreciendo su desarrollo y

crecimiento personal.
(® Salud fisica

La salud fisica es la capacidad que posee el cuerpo humano para realizar
cualquier tipo de ejercicio donde demuestra que tiene resistencia, fuerza,
agilidad, coordinacion, flexibilidad. La salud fisica requiere de un buen
funcionamiento fisiolégico del organismo, el cual ocurre cuando las funciones

fisicas se desarrollan de manera normal. (Guzméan, 2010)

La actividad fisica resulta ser beneficiosa durante la adultez, pues los
mantiene fisicamente activos, debido a que se encuentran en la cima de la

salud, fuerza energia y resistencia. (Papalia, Wendkos & Duskin, 2014)

La percepcion que tienen los sujetos respecto de su estado fisico,
adquiere relevancia a la hora de tomar conciencia respecto de su bienestar,
ya que estan estableciendo el cimiento para el funcionamiento fisico a lo

largo del ciclo de vida.

Por otra parte, el no realizar ejercicios regularmente puede estar
determinado por un factor limitante, el cual dice relacion con poseer alguna
discapacidad que afecte su ejecucion. De este modo, se entiende la
discapacidad como un término general que abarca las deficiencias, las
limitaciones de la actividad y las restricciones de la participacion indicando
los aspectos negativos de la interaccion entre un individuo y sus factores
contextuales (OPS-OMS, 2001).

Las deficiencias son problemas que afectan a una estructura o funcion
corporal; las limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar
acciones o tareas, Y las restricciones de la participacién son problemas para

participar en situaciones vitales.

(¥ Vivienda

La vivienda se constituye como el principal activo de todo individuo,
considerandose a cualquier recinto, separado e independiente, construido o

adaptado para el albergue de personas.
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La vivienda corresponde a un derecho que se encuentra consagrado en la
declaracion universal de los derechos humanos, en su articulo 25 inciso
primero en donde se establece que “Toda persona tiene derecho a un nivel
de vida adecuado que le asegure, asi como a su familia, la salud y el
bienestar, y en especial la alimentacion, el vestido, la vivienda, la asistencia
medica y los servicios sociales necesarios; tiene asimismo derecho a los
seguros en caso de desempleo, enfermedad, invalidez, viudez u otros casos
de pérdida de sus medios de subsistencia por circunstancias independientes

de su voluntad” (Biblioteca del Congreso Nacional).

Etimoldgicamente el concepto de vivienda puede entenderse como el
‘lugar en que se esta viviendo”. Siguiendo a Joan Mac Donald, “La vivienda
no solo es la <casa>, sino que se constituye de un conjunto de servicios
habitacionales que comprenden inseparablemente el suelo, la infraestructura
y equipamiento comunitario. En su sentido mas amplio, la vivienda constituye
un lugar de pertenencia y vinculo con la ciudad y un aspecto crucial en la

construccion de ciudadania” (Castafieda, 2008).

De acuerdo a los tipos de vivienda que recoge la Encuesta CASEN, se
asignan las categorias Aceptable e Irrecuperable, independientemente de su
materialidad o saneamiento. En la categoria de aceptable se encuentra:
casa, casa en cité; casa en condominio; departamento en edificio; pieza en
casa antigua o conventillo correspondientes. Por otra parte, en la categoria
de irrecuperable se encuentra: mediagua; mejora; Rancho, choza; ruca mévil

u otro tipo de vivienda particular.

La situacion de tenencia de la vivienda es uno de los aspectos a
considerarse dentro del concepto de vivienda adecuada o aceptable. La
vivienda debe procurar seguridad no solo en sus estructuras, sino también en

su tenencia, de tal forma que se minimice el riesgo de un desalojo.

Para potenciar este aspecto, la empresa Chilquinta Energia S.A. destina
recursos economicos orientados a apoyar la adquisicion de vivienda propia,
beneficio que se extiende a quienes ya son propietarios y deseen ampliar o

remodelar su casa.
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@ Trabajo

La importancia del trabajo en todo ser humano resulta trascendental, ya
que a partir de esta actividad los sujetos pueden satisfacer sus necesidades
fundamentales. Es por este motivo, que gran parte de las horas del dia se
dedican a realizar una actividad remunerada, es decir, tareas o labores en las

gue se percibe pago por éstas.

Para Marx (1867-1965), el trabajo es en principio un acto que sucede
entre el hombre y la naturaleza. El hombre desempeiia frente a la naturaleza
el papel de una potencia natural especifica. Pone en movimiento su
inteligencia y sus fuerzas con el fin de asimilar materias para darles una

forma util para su vida.

Por otro lado, trabajo puede ser entendido como aquella actividad humana
que reside en transformar el ambiente con el fin de lograr ciertos objetivos,

especialmente la subsistencia y la conservacion de la vida. (Bustos, 2009)

Por medio de esta actividad, los sujetos desarrollan ciertas capacidades
intelectuales y fisicas, buscan su realizacion personal, y forman
competencias como la comunicacién, confianza, solidaridad y trabajo en
equipo. Dentro de estas competencias, la comunicacién es uno de los
procesos fundamentales al interior de las organizaciones, el cual es inherente
al ser humano y consiste en enviar y recibir mensajes entre las personas.
Una comunicacion eficaz y eficiente al interior de una empresa, es aquella
que articula mecanismos suficientes para que todas las personas integrantes

de la misma puedan ser emisoras y receptoras de comunicacion.

Segun Paul Watzlawick, existen axiomas de la comunicacion, donde uno
de estos es la imposibilidad de no comunicar, es decir, la no comunicacién no
existe, pues todo comunica algo. De esta forma, por mucho que se intente no
comunicarse, no es posible dejar de comunicarse, ya sea actividad o

inactividad, palabras o silencio, tienen siempre valor de mensaje.

La comunicacion es interaccional y para una comunicacion buena y sana,
se debe tener como base o precondicion béasica la confianza, donde la

habilidad social que respalda la confianza es la autenticidad.

Finalmente, la solidaridad y trabajo en equipo representan una
oportunidad de crecimiento personal, permiten alcanzar diferentes objetivos

propuestos y constituye un triunfo social que proporciona mayor superacion
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en los individuos que lo ejercen tanto en el &mbito de entrega con los demas,

union y tolerancia.

(& Familia

La familia es un grupo de personas unidas por vinculos de parentesco, ya
sea consanguineo, por matrimonio o0 adopcidn que viven juntos por un

periodo indefinido de tiempo. Constituye la unidad basica de la sociedad.

En la actualidad, destaca la familia nuclear o conyugal, la cual esta
integrada por el padre, la madre y los hijos a diferencia de la familia
extendida que incluye los abuelos, suegros, tios, primos, etc. En este ndcleo
familiar se satisfacen las necesidades mas elementales de las personas,
como comer, dormir, alimentarse, etc. Ademas se prodiga amor, carifio,
proteccion y se prepara a los hijos para la vida adulta, colaborando con su

integracion en la sociedad.

La unién familiar asegura a sus integrantes estabilidad emocional, social y
econdmica. Es alli donde se aprende tempranamente a dialogar, a escuchar,

a conocer y desarrollar sus derechos y deberes como persona humana.

La familia en la sociedad tiene importantes tareas, que tienen relacion
directa con la preservacion de la vida humana como su desarrollo y
bienestar. Las funciones de la familia son: funcion biolégica, funcion
educativa, funciébn economica, funcion solidaria y funcién protectora.

(Biblioteca del Congreso Nacional)

Otro de los aspectos importantes al interior de la familia, es la
comunicacion, la cual es considerada por diversos autores como fundamental
en la vida de cualquier ser humano, durante el desarrollo de todas y cada
una de sus etapas de desarrollo. Paul Watzlawik la define como un factor
crucial y determinante de comportamiento en los individuos, y no haciendo
solo referencia a la comunicacion verbal, sino también a todas aquellas
formas de expresion que involucran conductas. El autor identifica que hay
que entregar una importancia especial a los patrones comunicacionales
existentes al interior de cualquier sistema familiar, ya que este genera una
transmision de pautas de conducta que determina la relacién e interacciéon

con el contexto extrafamiliar del individuo.
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En sintesis, una de las funciones que tiene la comunicacién al interior de
las familias es poder expresar necesidades y que éstas sean escuchadas y

satisfechas por otro miembro de la familia.

@ Participacion

Las necesidades no son solo carencias sino también potencialidades
humanas en la medida en que comprometen, motivan y movilizan a la
persona, por lo que la necesidad de participar es también potencial de
participacion, permitiendo el desarrollo de las capacidades de relacion,

asociacion, ayuda y cooperacion de todo sujeto.

La participacion puede ser entendida como un hacer en conjunto con otros
para lograr un objetivo a través de una estrategia, es decir, requiere de la
presencia de un grupo de personas que se influyen mutuamente. Es la
coordinaciéon de actividades de un cierto nimero de personas para lograr un

objetivo o0 meta en comun (Red Telecentros Comunitarios, 2002).

Una organizacién existe porque a través de ella resulta mas eficiente
lograr aquello que puedan proponerse las personas. Esto significa que en
vez de que cada persona busque por si misma las soluciones o satisfaccion
de sus necesidades, puede trabajar en conjunto con otros para lograrlo.
(Guzman, 2010)

(® Ocio

Es posible entender ocio como una actividad o conjunto de actividades
que las personas realizan preferentemente en su tiempo libre, bien como la
capacidad o libertad de éstas para elegir las actividades que realmente les
satisfacen. De esta manera, una misma actividad puede ser constitutiva de
ocio para algunos, mientras que para otros puede ser una necesidad o una

obligacion.

El socidlogo francés Dumazedier (1968), define ocio como “un conjunto de
ocupaciones a las que el individuo puede dedicarse voluntariamente sea para
descansar o para divertirse, o para desarrollar su informacién o su formacion
desinteresada, su voluntaria participacion social o su libre capacidad
creadora, cuando se ha liberado de sus obligaciones profesionales, familiares

y sociales”.
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Por otra parte, ocio no es solo tener tiempo libre o saturarlo de
actividades; la persona debe sentirse libre al realizar sus actividades de
recreacion y dispersién, pues el factor principal que determinara al ocio es la
actitud que adopta cada persona hacia las diferentes actividades temporales

de su quehacer diario (Hernandez, Rodriguez y Hernandez, 2009).

(¥ Incentivos

Los incentivos son herramientas de gran relevancia utilizada por las
organizaciones, ya que la aplicacion de éstos en empresas de alta
responsabilidad social, se convierte en un factor de motivacién y en un
avance organizacional en pro del mejoramiento de la productividad y del
servicio prestado. Es aquello que mueve a desear o hacer algo. Puede
tratarse de algo real (dinero) o simbdlico (la intencién de dar u obtener una

satisfaccion).

Expertos en el tema consideran a los incentivos laborales una de las
herramientas gerenciales que ha demostrado generar gran impacto en la
satisfaccion laboral y, por ende, en el aumento de la productividad y en el
mejoramiento de la calidad de servicio en funcién de lo que el empleado
puede ofrecer al cliente. El grado de satisfaccion del cliente siempre sera
directamente proporcional al esfuerzo del personal (Aguiar, Pérez y Madriz,
2012).

El tema de la productividad y de su relacion con los incentivos ha sido
causa de discusion a nivel mundial en los distintos sectores productivos. De
esta manera, “los incentivos se han convertido en un factor deterministico e
ineludible para lograr el aumento en los volimenes de produccién,
acentuando asi, la importancia de esta forma de compensacién” (Sornoza y
Paez, 2004).
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‘ 5. PERSPECTIVA DE GENERO DESDE LAS ORGANIZACIONES

Promover en las organizaciones la igualdad de género y la conciliacién de
la vida laboral, familiar y personal, en la I6gica de la corresponsabilidad y en
el marco de un sistema de gestion, conlleva el desafio de involucrar todos los
niveles de la gestion organizacional. Sustentdndose en el principio de la
igualdad de derechos, que prohibe toda discriminacion, y en el principio de la
igualdad de oportunidades que apunta a disminuir y eliminar las
desigualdades que afectan a mujeres y hombres en la esfera del trabajo y de

la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

En este sentido, identificar los aspectos discriminatorios, desiguales e
inequitativos en las relaciones humanas desde el enfoque de género, implica
‘romper el paradigma y ampliar la mirada”. Para ello, es importante conocer y
comprender nociones que forman parte de lo que se denomina “perspectiva o

enfoque” de género.

5.1 Concepto de Género

Una diferencia importante, es la que existe entre los conceptos de sexo y
género. Por sexo, se entiende todas aquellas caracteristicas determinadas
biol6gicamente que presentan mujeres y hombres, mientras que el concepto
de género es una construccion social y cultural de las diferencias sexuales y
de las relaciones existentes entre mujeres y hombres. Cada cultura elabora
de manera distinta lo que entiende por ser mujer y ser hombre, dando
contenido a sus propias identidades de género que se construyen a partir de
un proceso donde cada individuo aprende roles, conceptos, funciones
sociales y actitudes que le son propios; incluso se aprende a interpretarse a

si mismo segun dichos parametros.

Es decir, la identidad de género es el conjunto de atributos, valoraciones
sociales, que se asignan al modo de ser hombre y ser mujer y no se
relaciona de manera natural y automéatica con la biologia de las personas

sino que es una construccion socio-cultural.
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Género es el sistema de atribucion social de identidades, significados,
poderes, funciones, expectativas y prestigios jerarquizados y excluyentes
referidos al cuerpo, al deseo y a la reproduccion. EI PNUD ha hecho suya
esta perspectiva y define género como “los atributos sociales y las
oportunidades asociadas con el ser femenino y masculino y las relaciones
entre mujeres y hombres, nifias y nifios, como también entre las mujeres y
entre los hombres. Estos atributos, oportunidades y relaciones estan
construidos socialmente y son aprendidos a través de procesos de
socializacion, y varian segun el contexto social y temporal. EI género
determina lo que puede esperarse, 10 que es permitido y valorado en una

mujer o en un hombre en un contexto dado” (PNUD, 2001a).

El horizonte del concepto de género es la igualdad. En un sentido amplio
ella significa que la persona humana se define ante todo por ser sujeto de su
propia vida, por la libertad para decidir cdmo vivir y por su capacidad como
ciudadano ante la sociedad. En ese caracter todos son iguales y no existe
diferencia alguna, natural o creada, que pueda limitarla. En un sentido mas
concreto, el PNUD define la igualdad de género como “la igualdad de
derechos, responsabilidades y oportunidades de mujeres y hombres, nifios y
nifias. Igualdad no significa que las mujeres y los hombres lleguen a ser la
misma cosa, sino que sus derechos, responsabilidades y oportunidades no

dependan de si acaso ellos han nacido con sexo masculino o femenino.

La igualdad de género implica que los intereses, necesidades vy
prioridades de mujeres y hombres son tomados en cuenta, reconociendo la

diversidad de los diferentes grupos de mujeres y hombres. (PNUD, 2001b).

Las actuales sociedades occidentales se rigen por un sistema sexo-
género que sostiene una relacion desigual de poder entre mujeres y
hombres, que tiene que ver con una distribucion desigual de conocimientos,
de propiedad y de recursos, de responsabilidades y de derechos (De
Barbieri, 1992).

Las diferencias entre mujeres y hombres construidas por las sociedades
establece relaciones de poder y ambitos de accion especializados para cada
grupo: para las mujeres el espacio doméstico y para los varones el espacio
publico. El espacio doméstico se encuentra asociado a la reproduccion—
transmision de la cultura y cuidado de nifios y ancianos- no posee

reconocimiento ni valoracion econdmica. El espacio publico se encuentra
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ligado al desarrollo de acciones vinculadas al ambito politico, econémico y al
mundo del trabajo, posee valoracion econdmica y es remunerado. Esta

diferenciacion es lo que se define como divisién sexual del trabajo.

5.2 Reproduccion de las relaciones de género en el ambito laboral

La incorporacibn de las mujeres al trabajo no ha implicado una
redistribucion de las funciones reproductivas en la esfera privada. Esta se
expresa en la asignacion de tareas basada en el sexo incluso en el mundo
laboral, donde se verifica el mayor valor otorgado al trabajo realizado
exclusivamente por los hombres en relacion al que realizan exclusivamente
las mujeres (esta devaluacion del trabajo femenino desencadena un
diferencial de salarios entre ambos sexos) y la construccién del género en las
relaciones laborales por parte de las personas que se desempefian en la

organizacion.

Estas diferencias dan lugar a discriminaciones al interior de las
organizaciones, entendiendo por ello, “cualquier distinciéon, exclusién o
preferencia realizada en base a la raza, color, sexo, religion, opinién politica,
nacionalidad u origen social, que tiene el efecto de anular o perjudicar la
igualdad de oportunidades y tratamiento en el empleo u ocupacion”.
(Convenio 111 de OIT, sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacién
de 1958)

El analisis de género provee distintas herramientas para analizar las

brechas, las principales son de:

Acceso: Se espera que en sociedades como las nuestras tanto mujeres
como hombres tengan la oportunidad de obtener y utilizar recursos o de
obtener y utilizar servicios.

Control: Se refiere a la capacidad para tomar decisiones respecto al uso y
gestion de un recurso en particular.

Beneficios: En el andlisis es relevante considerar la apropiacién de
beneficios. Una vez que se tiene acceso y uso de un recurso, este puede

reportar beneficios directos e indirectos.
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‘ 6. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL |

La cultura actual se mueve por dos paradigmas: paradigma de sistema
estable y paradigma de sistema ultra estable, por lo que la crisis se produce
como consecuencia de considerar a la persona como un sistema estable o
como un sistema ultra estable. No se ha tenido en cuenta la realidad
completa de las personas, que son sistemas libremente adaptables, con unos
aprendizajes que repercuten en ellos mismos y en su entorno. El no tener en
cuenta los aprendizajes negativos conduce a ignorar y a no cuestionar las
causas de los sucesivos desajustes entre el sistema y su entorno, rupturas
gue se producen tanto en el ser humano como en los distintos &mbitos en los
gue vive y toma decisiones (familia, empresa y sociedad) y que causan el
desequilibrio. La visibn mecanicista -producto de considerar a la persona
como un sistema estable y a la familia, la empresa y la sociedad tan solo
como estructuras formales-, ha conducido a ignorar que la persona es
familia, es empresa y es sociedad, por lo que el dinamismo (aprendizajes
positivos y negativos) es sistémico. Todo influye y es influido por todo,
porque la persona es el centro de todo. Es el ndcleo vivo de cada una de

estas estructuras. (Chinchilla, Moragas, 2007)

EMPRESA

PERSONA

K

FAMILIA SOCIEDAD

Figura 2: Tridngulo Familia; Empresay Sociedad.

Segun distintas encuestas realizadas por el Family and Worklnstitute, un
gran numero de personas cambiaria algunas compensaciones y beneficios
por flexibilidad para poder reconciliar la vida laboral, familiar y personal. La
familia del empleado siempre ha sido importante y ha pasado a ser un nuevo

stakeholder (accionista) de la empresa.
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Las empresas no son las Unicas responsables de la vida familiar de las
personas, son complementarias de otras muchas medidas tomadas por
distintos agentes sociales, entre ellos el Estado y las administraciones
publicas, pero si pueden contribuir de manera significativa a mejorarla. Tres
son las areas que influyen en la vida de una persona y que son influidas por
ella: familia, empresa y sociedad, los tres vértices de un triangulo en

constante evolucion que pivota sobre la vida familiar.

Todos saben que la familia es el nucleo béasico de la sociedad. El tiempo
gue una persona pasa en la familia se vuelve esencial para las
organizaciones. ¢Por qué? Simplemente porque la familia es la primera
escuela donde las personas aprenden y desarrollan competencias. Es donde
se desarrolla el verdadero capital humano y social: la capacidad de
comprometerse y generar vinculos sanos y duraderos, por tanto la familia

tiene una funcion social que es crucial e irremplazable.

Sin embargo, la realidad que se vive hoy en dia en las organizaciones es
gue en muchas ocasiones la jornada laboral esta organizada como si las
personas que trabajan en la empresa no tuvieran otras actividades que hacer
en su vida. Hay muchas organizaciones que ignoran la vida privada de sus
empleados y muchas veces, los padres de familia tienen que hacer un
esfuerzo extraordinario para poder llegar a todo, tanto en la vida laboral como

en la familiar (Lagos, 2007).

6.1 Préacticas de Conciliacion de Trabajo-Familia

La Conciliacién de la vida personal y laboral puede ser definida como la
situacion en la que se hace posible atender de forma satisfactoria tanto las
exigencias del trabajo remunerado como las necesidades del ambito

personal (Fundacion Mujeres, 2012).

Para facilitar la conciliacion se necesitan unas infraestructuras y unos
equipamientos de apoyo que permitan, fundamentalmente, cubrir las
demandas de atenciéon y cuidados de las personas dependientes. La
creacion de servicios innovadores abre, ademas, las posibilidades de
aparicion de nuevos yacimientos de empleo que contribuyen a mejorar la

ocupacién de mujeres y hombres.
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Las empresas, como entidades responsables y comprometidas con el
entorno en el que desarrollan su actividad, han entendido la importancia de la
conciliacion, siendo conscientes de que es una oportunidad para desarrollar

nuevas formas de gestidon mas acordes con la nueva realidad social.

A continuacion se presentan practicas que van en apoyo de la conciliaciéon
trabajo-familia y el acceso real a puestos de trabajo sin discriminacion, todas
éstas vistas como una oportunidad de contribuir a la insercién y desarrollo de

la mujer en organizaciones.

La Conciliacion Trabajo-Familia adquiere un rol fundamental para las
organizaciones y las personas, puesto que restablece el equilibrio que se
anhela entre las distintas dimensiones de la vida. Es debido a lo anterior, que
el concepto Conciliacién Trabajo-Familia, para efectos de este estudio se
entiende, como “aquellas politicas o practicas que al interior de una
organizacion permiten contribuir al equilibrio y armonia de la vida laboral,
familiar y personal de sus colaboradores (as), en aspectos tales como:
seleccién de personal, participacion de mujeres en cargos de jefatura,
flexibilidad laboral, ayudas a la maternidad y paternidad, apoyo econdémico,

integracion familiar y desarrollo personal”.

@ Seleccion de personal.

El entorno en el que deben desenvolverse las organizaciones actualmente
ha sufrido importantes transformaciones, situacion que obliga a las empresas
a llevar a cabo un proceso de readaptacion constante que garantice su
supervivencia, al mismo tiempo que les permita ser competitivas respecto al

resto de empresas del sector.

Ante esta nueva realidad, se impone la necesidad de que no sélo sean las
empresas las que se adapten al cambio, sino que los procesos que se
desarrollan en ella se reestructuren y adecluen para permitir que la
organizaciéon pueda mantenerse y evolucionar en ese nuevo mercado. El
proceso de seleccibn de personal, como uno de los elementos
fundamentales de la gestion de los recursos humanos, constituye uno de los

primeros pasos de esta adaptacion.
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De este proceso se obtendra el personal de mayor calificacion y
adecuado en cuanto a formacion, capacidades, aptitudes, entre otros. Por
tanto, es una actividad en donde se escoge entre los candidatos reclutados

los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en una empresa.

En tanto, la definicion de este proceso se refiere al modelo, sistema o
metodologia de seleccién de personal y la posible existencia de contenidos
discriminatorios, de procedimientos escritos y documentados que permiten
un acceso real y abierto a los cargos a quienes reunan los requisitos.
También importa si el lenguaje de la convocatoria es inclusivo (eje
comunicaciones) para hombres y mujeres. Estos factores pueden generar
oportunidades y resultados desiguales para las (0s) trabajadoras (es) en el
acceso al trabajo.

a. Procedimientos que permiten un acceso real y abierto a los cargos

a quienes retnan los requisitos.

Un procedimiento es la secuencia de pasos necesaria para ejecutar una
tarea. De este modo, cuando una organizacién establece “una forma” de

realizar una actividad, define un procedimiento para realizarla.

Al hablar de procedimientos que permiten un acceso real y abierto, se
hace alusion a la posibilidad de garantizar la no discriminacién de ninguna
persona candidata durante el proceso de seleccién, ya que éste se basara en
el mérito y las competencias para el desempefio del puesto y no en el sexo,
edad u otras circunstancias personales o familiares. Dichas evaluaciones se
realizardn en base a los requisitos del puesto con objetividad, transparencia y
respetando el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

b. Lenguaje de convocatoria inclusivo.

Orientado a evaluar si la comunicacion tiene un caracter inclusivo (exento
de sesgos de género) en relacion al lenguaje e imagenes, por ejemplo la
denominacién de los puestos de trabajo no predetermina si son adecuados o

dirigidos Unicamente para hombres o mujeres.

Del mismo modo, el sexismo linguistico, por tanto, se puede definir como
‘el tratamiento discriminatorio de las mujeres en determinadas
construcciones 0 mensajes del discurso, ya sea por el término utilizado o por

la manera de construir la frase”. (Fundacion Mujeres, 2012).
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Algunas de estas férmulas escritas y/u orales pueden ocultar, consciente
0 inconscientemente, la presencia o participacion de las mujeres en todos los

ambitos que tradicionalmente no se les esta asignados.

Las empresas deben tener especial cuidado en la redaccion de ofertas de
trabajo. Generalmente, la descripcion y los requisitos solicitados que
aparecen en la oferta pueden cerrar las puertas a ciertas candidaturas,
especialmente aquellas en las que el puesto se describe en base a la
persona que tradicionalmente lo suele ocupar, por tanto, deben utilizarse
términos que engloben a ambos sexos 0, en caso de que no existan, utilizar

ambos.

Internamente, el lenguaje esta presente desde la redaccion y transmision
de la politica de empresa hasta las circulares o comunicados al personal. El
uso de lenguaje sexista en documentos sobre procesos abiertos de
promocién puede llevar a la exclusion de potenciales candidaturas, la
informacion sobre la existencia de recursos para la plantilla como medidas de
conciliacion pueden ser interpretadas como de uso exclusivo para uno de los

SeXos pero no para el otro, etc.

c. Trato cordial, sin sesgos ni discriminatorios.

El trato cordial se refiere a establecer relaciones interpersonales y
organizacionales basadas en la consideracion por los demas vy, por sobre
todas las cosas, implica reconocer a quien tenemos al frente como “un
legitimo otro”, como un semejante. El desempefio social, familiar u
organizacional en climas de buen trato promueve la salud emocional de
quienes participan en dichas interacciones, amortigua las consecuencias y
los dafios de participar en espacios violentos y protege la salud, evitando el

desgaste, en equipos de trabajo y profesionales.

En el trabajo, el hogar y la actividad social, se hace estrictamente
necesario la ecuanimidad, el respeto y la tolerancia, quien no puede
ejercitarla, sufre invariables choques y lamentables pérdidas, porque sera
una persona mal calificada por sus constantes rifias y disgustos, por tanto es
de gran relevancia que en una organizacion se planifiquen cuidadosamente
aquellas acciones y protocolos que tengan que ver con este trato cordial

hacia los posibles colaboradores (as).
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d. Comunicacion de las politicas de la empresa en todos los

ambitos.

Uno de los aspectos al que otorgan una gran importancia las
organizaciones hoy en dia por la considerable influencia que tiene sobre la
obtencion de resultados es la creacidbn y mantenimiento de una buena
imagen corporativa. Esta hace referencia a la percepcion que se tiene de una
compafiia, a la opinion y apreciacion que las personas se han formado de la
organizacion mediante la informacion que recibe sobre ella a partir de
diversas fuentes (propia empresa, medios de comunicacion, empresas de la
competencia, etc.). Entre las areas que determinan una buena imagen
corporativa se encuentra la apariencia, es decir, la manera de mostrarse la
empresa interna y externamente, la comunicaciéon o la forma segun la cual, la
compafiia se proyecta ante el publico y las actitudes o la manera en que la
institucion actua. Asi mismo el producto, las relaciones con la clientela, el
liderazgo de la institucién, su ética, las relaciones con su plantilla y su
reputacion financiera son elementos de la identidad corporativa (Fundacién
Mujeres, 2012).

e. Aspectos de una entrevista laboral.

La entrevista de trabajo es la técnica mas utilizada en los procesos de
selecciéon de personal. Ante un puesto de trabajo, se establece el perfil del
candidato que va a desempefiar ese puesto y posteriormente, a través de la
entrevista, se comparan las caracteristicas objetivas de una serie de

postulantes, para poder cubrir un determinado puesto de trabajo.

Mediante dichas entrevistas se puede conocer diferentes aspectos de una
persona, por lo que los entrevistadores enfatizaran en algunos de éstos para
poder obtener la mayor informacion posible de cada postulante. Algunos de
estos aspectos son los siguientes: caracter y temperamento; personalidad,;
iniciativa y autonomia, capacidad de tomar decisiones; responsabilidad;
liderazgo y capacidad para el trabajo en equipo; habilidades sociales, como
se relaciona y se comunica con la gente; experiencia; motivacion y actitudes;
potencial profesional y capacidad para adaptarse rapidamente a los cambios

y condiciones de vida.
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@ Participacion de mujeres en cargos de jefatura y toma de

decision.

Se refiere a la politica, medidas y metodologia para la distribucion,
seleccion y asignacion de cargos y funciones de mayor jerarquia, de modo
que éstos faciliten el acceso a las personas mas competentes a los distintos

puestos y areas de la estructura organizacional (Inmujeres, 2011).

a. Aspectos que conlleva la participacion de mujeres en cargos de

jefatura.

En diferentes investigaciones se ha recogido la opinion de los gerentes de
RRHH de empresas financieras, donde éstos manifiestan que las
capacidades técnicas son importantes, pero no son fundamentales al
momento de definir a un ejecutivo o ejecutiva. De igual manera sefialan como
segunda exigencia para el desempefo de cargos ejecutivos, la capacidad de
liderazgo, de enfrentar cambios, autonomia, actitud de cambio y visién
estratégica, mencionando que son atributos que se asocian habitualmente a
un perfil masculino. En tercer lugar, se aludio a las exigencias de horarios y

viajes, es decir disponibilidad, la cual es menor en mujeres casadas.

Al interior de toda organizacion, existen jefaturas que presentan mala
disposicién a incorporar mujeres en sus unidades, debido a que los puestos
se asocian a cargos muy "exigentes". Sin embargo, hay jefaturas que
muestran actitudes favorables al trabajo femenino y que también son
unidades calificadas como "muy exigentes". Esto evidencia que las
experiencias personales o los rasgos de personalidad de los ejecutivos que
contratan pueden incidir en su actitud hacia las mujeres, haciendo que basen
sus decisiones en argumentos subjetivos ma&s que en la calidad y la
preparacion profesional de las trabajadoras. Lo anterior también se ve
reflejado en la relevancia de la red de contactos, en qué decir, como
relacionarse, cdmo posicionarse, para acceder a puestos de mayor

responsabilidad (Gallegos, Guzméan, Saavedra y Silva, 2012).
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b. Paridad de género.

Bajo la mirada predominante en las politicas sociales, la equidad entre
mujeres y hombres es concebida so6lo en términos de paridad, comparando
tasas por sexo en torno a distintos indicadores, dependiendo de Ia
problematica que se trate, entendiendo que la equidad se lograria cuando

estas tasas se igualen.

La equidad de género consiste en estandarizar las oportunidades
existentes para repartirlas de manera justa entre ambos sexos. Los hombres
y las mujeres deben contar con las mismas oportunidades de desarrollo.
El estado, por tanto, tiene que garantizar que los recursos sean asignados de

manera simétrica.

Una mujer no debe obtener menos que un hombre ante un mismo trabajo.
Cualquier persona debe ganar lo propio de acuerdo a sus méritos y no puede
ser favorecida en perjuicio del otro. Un hombre y una mujer deben recibir la
misma remuneracion ante un mismo trabajo que contemple idénticas
obligaciones y responsabilidades. Esta situacion de equidad debe alcanzarse
sin descuidar las caracteristicas de género. Las mujeres, por ejemplo, tienen
derecho a una extensa licencia por maternidad, mientras que la licencia por

paternidad es mas breve.

(21 Flexibilidad laboral

Se ha observado que existe un gran porcentaje de mujeres que se ha
incorporado al mundo del trabajo, sin embargo, hasta donde es posible
percibir, no ocurre lo mismo en el sentido inverso, es decir, no se aprecia una
mayor incorporaciéon del hombre a las tareas propias del hogar y el cuidado
de los hijos (as). Las dificultades de este doble rol de la mujer se profundizan
cuando los cargos y responsabilidades laborales que se ocupan alcanzan
posiciones de mayor jerarquia e influencia en las organizaciones. Si esta
mayor participacion femenina es una tendencia, las preguntas que
inevitablemente surgen son: ¢coémo se producira el ajuste de la ecuacién?
¢, Se profesionalizard de manera creciente el trabajo del hogar, el cuidado y la
formacién de los nifios (as), la alimentacion, el vestuario, el aseo, el
transporte, las tareas escolares...? ; Tomara el hombre un rol mayor en estas

tareas?
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Las posibilidades para organizar el trabajo de manera mas flexible son
muchas; la reduccion de la jornada laboral normal, el trabajo a tiempo parcial
o acondicionamiento de horarios; las crecientes opciones de tele-trabajo
desde el hogar; la incorporacién de permisos por obligaciones familiares; la
generacion de créditos de tiempo segun las necesidades del trabajador (a); la
generacion de férmulas de trabajo que permitan escoger entre horarios
alternativos; la definicibn de incentivos expresados en tiempo libre; la
programacion del trabajo y algunos procesos (reuniones, capacitacion,
coordinacién, comunicaciones) evitando recargar las jornadas normales y
muchas otras. Estas practicas y otras que surjan de las distintas realidades
empresariales, requieren ser apoyadas por la red de liderazgo e incorporadas
a la cultura organizacional. De esta manera, la flexibilidad laboral es
concebida como la posibilidad de los colaboradores (as) de realizar acuerdos
con sus jefaturas en cuanto a practicas que tengan que ver con horarios y
acciones que vayan en apoyo y/o ayuda de las actividades personales de

éstos (as).

(® Practicas en ayuda a la maternidad y paternidad.

Como en todo cambio cultural hay muchos beneficios, pero también
problemas. Uno de ellos, es la dificultad de compatibilizar el desarrollo de la
vida profesional con las responsabilidades familiares, que ha incidido en
decisiones personales relevantes como retrasar la edad del matrimonio,
disminuir el nimero de hijos (as), ampliar los afios de instruccion vy, por lo

tanto, retrasar el ingreso a la poblacion activa.

Todos estos factores estdn conduciendo a un envejecimiento de la
poblacién lo que afecta el ahorro, la inversion, el consumo, las pensiones y
los impuesto, por lo que se ha visto la necesidad de crear una serie de
politicas pro-familia tendientes a ayudar principalmente a las mujeres en
edad fértil para que se incorporen al mundo laboral, con beneficios que van
mas alla de lo legal. Lo anterior, ha ido generando en las organizaciones una
cultura organizacional responsable con la familia que repercute en mayores
grados de motivacién, lealtad y, por qué no decirlo, felicidad entre sus
empleados.
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De acuerdo a lo anterior, las ayudas a la maternidad y paternidad pueden
ser definidas como précticas de la empresa dirigidas hacia aquellos
colaboradores y colaboradoras que han sido padres, con el fin de ir en ayuda

de su nueva etapa de vida.

Algunas de las practicas implementadas con mayor frecuencia son:
descanso maternal/ paternal con mas dias a lo dispuesto por la ley, con goce
total o parcial de sueldo; retorno paulatino al término del descanso maternal,

con goce total o parcial de sueldo, entre otras.

® Practicas en Apoyo Econémico.

Hoy en dia es de gran complejidad poder contar con una respuesta certera
acerca de qué es mas importante para la fuerza laboral; si el dinero o el
reconocimiento, ya que cada individuo de acuerdo a sus experiencias,
posicién, percepcion, creencias, elegira una u otra, como la mas

trascendente en su vida laboral.

Si bien las empresas no siempre pueden satisfacer las expectativas
econdmicas de sus colaboradores (as), y sin embargo estos permanecen en
la organizacién, ya que seguramente lo que cede en lo economico, lo
recupera en otros beneficios. Es por estas razones que las organizaciones
cada dia estan colocando mayor énfasis en todas aquellas ayudas que
representan un apoyo o motivacién econémica para sus colaboradores (as),
con los cuales esperan mantener relativamente satisfecho al trabajador (a)
en su lugar de trabajo, obteniendo de él su mayor eficiencia y eficacia para

asi producir a altos niveles.

De tal manera, las practicas de apoyo econdmico pueden ser definidas
como ayuda en forma monetaria que entrega la empresa a sus

colaboradores y colaboradoras para un fin en particular.

Algunos de mayor frecuencia dentro de las organizaciones son aquellos
que dicen relacién con los que van en directo beneficio de situaciones u
hechos importantes en la vida del colaborador (a) como lo es el matrimonio,

natalidad y defuncién u otros.
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(@ Practicas en Integracion Familiar.

En un estudio de la Pontificia Universidad Catolica, dirigido por Carlos
Portales, se muestra que preocuparse por la familia de los trabajadores (as) y
considerar a las personas, no s6lo no es caro, sino que es rentable para las
empresas. En este marco, la preocupacién por la persona en la empresa no
consiste exclusivamente en ofrecer un buen ambiente de trabajo, sino en
brindar los medios adecuados para el desarrollo y la mejora personal,
teniendo especialmente presente a la familia como parte fundamental de la

persona que alli se desempenfa.

La familia es una de las mayores fuentes de felicidad para los chilenos.
Tomando en cuenta esta realidad y complementando las medidas de
flexibilidad horaria, algunas empresas, en especial aquellas del rubro
servicio, han implementado medidas tendientes a entregar beneficios que
van directamente relacionados con el tiempo que se comparte en familia. A
las tradicionales fiestas de Navidad, bonos de escolaridad, nacimiento y
matrimonio, se han sumado otras iniciativas tendientes a ayudar a los padres

con la crianza de sus hijos.

Las préacticas de integracion familiar son acciones de la empresa que van
dirigidas hacia sus colaboradores y colaboradoras con el fin de hacer
participe a la familia en su espacio laboral. Asi es como por ejemplo, surgen
los clubes de vacaciones, en donde las empresas conscientes de que los
periodos de vacaciones escolares son de especial preocupacién para los
padres y madres, han creado programas destinados a la entretencion y

recreacion de los nifios (as) en esos periodos.

® Desarrollo personal.

Cuando el individuo se siente tranquilo consigo mismo, es muy probable
gue también lo esté con su entorno personal y laboral. El trabajador (a) debe
gozar de salud y de equilibrio emocional, para poder rendir de forma mas
exitosa y productiva, ya que al sentirse incentivado, su esfuerzo se vera

justificado.
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Es por esto, que la preocupacion por los empleados mezclado con un
entrenamiento continuo en el lugar de trabajo, es fundamental, puesto que
ésta es una interesante forma de potenciar al personal de una organizacion

y, de a la vez, generar un aumento en la productividad del negocio.

Las practicas para el desarrollo humano, son aquellas que van ligadas
directamente con el bienestar biopsicosocial del colaborador (a), por lo que
programas de rehabilitacion en drogadiccion, alcoholismo y otra adiccion son
unos de las principales préacticas enfocadas hacia este desarrollo. Estas son
acciones dirigidas al autoconocimiento, autoestima, autodireccion vy
autoeficacia de los colaboradores (as), las cuales conlleven a una vida

personal, familiar, laboral y social.

Actualmente, es posible observar en una gran cantidad de empresas
aquellas practicas de desarrollo personal ligadas a temas parentales y de
salud, como lo son el caso de escuelas para padres a través de charlas y
talleres en temas de familia y relacion de pareja, como también en programas
de vida saludable; ya sea en alimentacion sana, ejercicios durante la jornada

laboral, nutricionista, entre otros.

A continuacion se presentan las politicas y/o programas de conciliacion
trabajo-familia que actualmente tiene la empresa Chilquinta Energia S.A.
para sus colaboradores (as).
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Cuadro N° 5: Resumen de Programas y/o politicas de conciliacion trabajo-familia de la empresa Chilquinta Energia S.A.

Dimensiones Politicas y/o Programas Descripcion

Flexibilidad Laboral Dias de permiso por matrimonio Es un beneficio especial de un regalo de cinco dias de corridos de permiso, con goce
de remuneraciones, que se pueden tomar dentro de los 30 dias siguientes desde la
fecha de matrimonio. Los solicitantes deben presentar certificado de matrimonio o

notificar via correo electrénico a su jefe o supervisor directo.

Tarde libre dia de cumpleafios Se otorga la tarde libre el dia del cumpleafios de los colaboradores (as), con el fin de
que puedan festejar eventos importantes en su vida personal junto a sus seres
queridos. Es una practica que favorece el esparcimiento y bienestar pues reconoce el

esfuerzo y dedicacién que el colaborador (a) entrega a su empresa dia a dia.

Apoyo a la maternidad | Regalo para el recién nacido y Bono | Beneficio que se otorga al momento del nacimiento de un hijo y que corresponde a 6
y paternidad por natalidad UF, ademas de los permisos legales correspondientes y un regalo institucional para

el recién nacido.

Programa de reintegro flexible de | Esta iniciativa consiste en que luego de que se cumplan los 6 meses de post natal
post natal legal irrenunciables, hasta que el menor cumpla 9 meses de vida, Chilquinta Energia
S.A. entrega la posibilidad a la madre de trabajar sélo cinco horas diarias, es decir,
media jornada. Luego y hasta que el hijo (a) cumpla un afio, debera trabajar 6 horas
efectivas en la empresa, lo que permite insertarse en el mundo laboral
compatibilizando el tiempo con la familia, la crianza y los cuidados que el menor de

edad necesita.
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Permiso de post natal masculino
mas 2 dias adicionales a lo

establecido legalmente

Beneficio que se otorga a los trabajadores que son padres y que adicional a los 5
dias de permiso pagados por el nacimiento de un hijo (a), la empresa Chilquinta

Energia S.A. entrega 2 dias adicionales.

Apoyo econémico

Préstamo de vacaciones

Se otorga un préstamo sin interés hasta 50 UF, segun cumplimiento de la normativa
vigente, pagado en 11 cuotas en valor UF, devolviendo hasta un 15% por planilla

mensual.

Bono por matrimonio, natalidad y

defuncién

Se gestionan a través de la Caja 18 de Septiembre, la que asigna un monto en dinero

en caso de matrimonio, nacimiento o defuncion.

Bonificacion escolar

Bonificaciones y estimulos de estudios en los niveles basicos, medios, técnicos y
universitarios que otorga Caja de Compensacion 18 de Septiembre, tanto al

trabajador como a sus cargas familiares.

Préstamo de bienestar

Préstamo de caracter blando, descontado por planilla, sin interés y con reajuste
segun IPC, respetando lo establecido en el articulo 58 del Cadigo del Trabajo. (15%)
Los préstamos de Bienestar se distinguiran en dos categorias: préstamos de

emergencia y préstamos de sobreendeudamiento.

Incentivo por logros y resultados

Consiste en un incentivo econémico a la totalidad de los trabajadores, mediante un
bono de cumplimiento de metas. Este beneficio se caracteriza por su alineamiento a
la estrategia corporativa, donde todos (as) comparten las mismas metas y ademas,
las orientadas al cumplimiento de objetivos corporativos, de gerencia y personales de
cada colaborador (a) en forma particular.
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Reembolso de gimnasio

La compafiia entrega un reemplazo en directo consistente en $10.000 mensuales y
se cursa con el solo hecho de presentar la boleta de gimnasio. Para solicitarlo, los
trabajadores deben completar el formulario de incorporacion y remitir boleta de

acuerdo a Politica vigente con la jefa de Bienestar.

Estudios de especializacion

El beneficio que entrega la empresa consiste en el aporte del 75% del total del
programa y un 25% del financiamiento debera ser asumido por el colaborador (a), el
cual, es descontado hasta en 10 cuotas mensuales sin interés por liquidacion de
sueldo.

Bono por reemplazo

El bono por reemplazo recompensa al colaborador (a) que dada la ausencia de su
superior, ha debido asumir sus funciones. Pretende buscar el equilibrio y la justa
recompensa en los colaboradores (as) nivelando econdmicamente dicha tarea. Este
beneficio se puede hacer efectivo, Unicamente, cuando el titular del cargo esté
ausente o se haya producido término de su contrato de trabajo y el superior designe
por escrito, a otro colaborador (a) para ejercer las responsabilidades
correspondientes.

Consiste en la compensacion de 10 UF mensuales pagadas de manera proporcional
en relacion a los dias efectivamente reemplazados. Para ello es necesario ejercer a
lo menos 10 dias habiles efectivos los que pueden completarse en periodos de cinco

dias habiles cada uno.

Préstamos especiales por estudio

Este beneficio esta orientado para que los trabajadores puedan costear un estudio
especifico que les beneficie en su labor y desarrollo. La modalidad permite cancelar
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el préstamo hasta en 60 cuotas y se puede obtener un afio de gracia dependiendo de
la evaluacion realizada por la asistente social.
Integracion familiar Premiacién mejores alumnos Se premia a los alumnos (as) de todos los niveles educacionales que alcanzaron un

promedio de notas igual o superior a 6,0, a los que se les entrega un diploma de
honor y el gran reconocimiento de sus pares y familias, en tanto que el mejor en cada

nivel se le entrega un regalo especial.

Actividades para hijos (as) de | Son diversas las atividades que se realizan durante todo el afio, tales como
colaboradores/as celebraciébn de navidad, reconocimiento y premiacion de alunos destacados,
campamentos de verano, entre otros. Com la finalidad de que los hijos (as) conozcan

la compafia.

Celebracion de Navidad Celebracién cuyos protagonistas son los nifios (as). Se realiza en el Club de Campo,
donde disfrutan de juegos, diversion y regalos, junto a sus padres y amigos,

recibiendo al final um regalo.

Colonias de verano Durante cinco dias, los menores podran compartir, visitar granjas educativas, conocer

la vida del campo y realizar acciones que se alejan de la habitual vida em la ciudad.

Desarrollo personal Politica de prevencion del consumo | Politica de Prevencién se enfoca en desarrollar programas destinados a informar,
de alcohol y drogas sensibilizar y capacitar sobre el uso indebido de alcohol y otras drogas, a los
trabajadores de la Empresa y su nucleo familiar. Politica de Control y Tratamiento
esta orientada a contribuir permanentemente al proceso de rehabilitacion del

trabajador, a través del acompafamiento y flexibilidad laboral.
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Programa de gimnasia pausa Yy | Consiste en desarrollar un conjunto de ejercicios fisicos semanalmente y de forma
burnout voluntaria en el lugar de trabajo, con la finalidad de disminuir las consecuencias

negativas del trabajo rutinario de los colaboradores (as).

Control de enfermera A través de un convenio realizado con la Mutual de Seguridad, existe una enfermera
que se preocupa de revisar los examenes ocupacionales realizados a los

colaboradores (as) de Chilquinta Energia S.A.

Apoyo de psicologos En caso de enfermedades o situaciones de alta complejidad, la organizacion dispone
de un psicélogo externo que apoya con terapia al afectado.

Politica antidiscriminacién y acoso Desde 2012 est4 vigente la Politica de Antidiscriminacién y Acoso, la que ha sido
difundida entre los colaboradores (as). De acuerdo con ello, se repudia todo tipo de

abuso y acoso (sexual y laboral), términos definidos en el Codigo del Trabajo.

Premios a trabajadores destacados | Para Chilquinta Energia S.A. es importante el trabajo que realiza cada uno de sus
integrantes, es por eso que aflo a afo premia el esfuerzo y dedicacion de sus
colaboradores (as) por el desempefio laboral que han tenido, con premios como
viajes con todos los gastos pagados

Fuente: Elaboracidon propia.
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‘ 7. NORMA CHILENA NCh 3262-2012

El mundo del trabajo no se encuentra exento de presentar desigualdades
entre mujeres y hombres, por el contrario, se constituye -al igual que otros
ambitos del quehacer social- en un reflejo de las desigualdades presentes en

la sociedad.

En este contexto, el Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM), ha venido
desarrollando una serie de intervenciones en el ambito del trabajo, que
incluyen el Programa de Buenas Practicas Laborales, el que en la actualidad
impulsa a diversas organizaciones, empresas, universidades, organismos
publicos y de la sociedad civil a adoptar el Sistema de Gestion de Igualdad
de Género y Conciliacion de la vida familiar, laboral y personal -en adelante
SIGIGC- que permite la certificacion con la Norma chilena NCh 3262-2012, la
cual fue desarrollada en conjunto con el Instituto Nacional de Normalizacién
(INN), y aprobada por el Consejo de ese organismo en la sesién efectuada el
2 de febrero 2012.

Esta Norma tiene como propdsito promover el desarrollo organizacional a
través de la optimizacion de la gestion basada en las personas y de la
incorporacion de factores de cambio, innovacién y calidad en la gestién de

las organizaciones.

La adopcion de un sistema de gestién de esta naturaleza, implica una
decision estratégica de la organizaciéon que conlleva la alineacién de sus
recursos -humanos, financieros, materiales y de informacion- en pos del logro
del objetivo de la igualdad de género y de conciliacion de la vida laboral,

familiar y personal en la logica de la corresponsabilidad.

La Norma chilena NCh 3262-2012 que regula el Sistema de Gestion de
Igualdad de Género y Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
(SIGIGC), en la l6gica de corresponsabilidad, responde a un contexto de
cambios demogréficos, econémicos y sociales del pais, como también a un
escenario internacional en que la igualdad de género constituye cada vez
mas un estandar valorado y en algunos casos exigido a partir de tratados,
acuerdos comerciales y de cooperacién que rigen el mundo globalizado en el
que Chile profundiza su participacion.
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Asimismo, impulsa un mayor cumplimiento de la legislacién vigente
vinculada a garantizar la igualdad de género en el mundo del trabajo, tanto la
relativa a los convenios internacionales suscritos por el pais como las leyes
especificas en vigencia, lo que representa una obligacion ineludible por parte

de las organizaciones.

Este escenario demanda una nueva cultura de trabajo que reconozca a
hombres y mujeres como sujetos integrales, con los mismos derechos a
desarrollarse en el espacio laboral, familiar y personal y potencialidades de
contribuir a la produccién de bienes y servicios. De tal modo, que generar
igualdad para hombres y mujeres en las organizaciones laborales es un
factor de optimizacion de recursos, de innovacion, flexibilidad, competitividad

y sustentabilidad de las organizaciones modernas.

La Norma chilena NCh 3262-2012 es de cumplimiento voluntario y su
estructura es la del sistema de gestion ISO 9000, compatible con las NCh
ISO 9001, 14001 y 18001, lo que facilita la integracion entre sistemas de
gestion en la organizacién. Se basa en los principios de igualdad de
derechos y de igualdad de oportunidades y contiene los requisitos técnicos
que deberan ser evaluados para reconocer que una organizacion tiene un
Sistema de gestién de la igualdad de género y conciliacion de la vida laboral,

familiar y personal.
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8. MAPA CONCEPTUAL DE ESTUDIO

EMFPRESA CHILQUINTA
S.A.

Calidad de Vida Laboral

Area de Bienestar

-Flexibilidad laboral -Apoyo a

la maternidad y patemidad -

Apoyo economico - Integracion
| Familiar - Desarrollo personal

-Caracteristicas
sociodemograficas —

- Caracteristicas [ Perfil Personal y - S
socioeconémicas ———  Bienestar Social de Conciliacion
los/as colaboradores Trabajo-Familia
-Seleccion y reclutamiento
-Salud  -Vivienda - | del personal

Trabajo  -Familia - E—

- Participacion en cargos

Participacian -Ocio - . .. ) . .
Retroalimentacion para la directivos

Incentivos
planificacion estratégica y el

cumplimiento de la
responsabilidad social
empresaral
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CONSIDERACIONES PRELIMINARES

El capitulo que se presenta a continuacion, busca dar a conocer los
aspectos centrales del disefio metodoldgico del proceso de estudio, el cual
permitira otorgarle sustentabilidad y validez a la metodologia de trabajo
utilizada, estableciendo de esta manera los ejes sobres los cuales el
Proyecto de Titulo se basard para dar respuesta a las interrogantes
planteadas, de tal modo los resultados obtenidos permitiran alcanzar un

acercamiento a la realidad de la organizacion.

En este sentido, el capitulo consta de dos ejes centrales que abordan
principalmente la fundamentacién del problema y el disefio metodolégico,
donde éste ultimo se fundamenta bajo el enfoque de investigacion

cuantitativa principalmente, enriquecido con elementos cualitativos.
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‘ 1. FUNDAMENTACION DEL PROBLEMA '

La empresa del siglo XXI, ya no es aquella que se preocupa
exclusivamente de lograr mayor rentabilidad, sino que también es consciente
del rol que tiene en la sociedad y los impactos que produce a nivel social,
economico y ambiental. Es asi, que la sustentabilidad de las empresas ha ido
avanzando en los Ultimos afios y junto con ello, las politicas que se

emprenden en materia de calidad de vida.

Innovacion, creatividad y diferenciacion en el mercado sin duda son metas
de la empresa moderna, pero sélo son alcanzables cuando se tiene un
capital humano de excelencia y comprometido con su organizacién. Por ello,
un desafio central de toda organizacion es conocer exhaustivamente las
necesidades de los colaboradores (as), ofreciéndoles espacios para su
desarrollo profesional y personal, puesto que los trabajadores (as) hoy en dia

no viven para trabajar, sino que trabajan para vivir.

En la actualidad, los trabajadores y las trabajadoras buscan en una
empresa la plenitud y la felicidad en los diversos ambitos de la vida, tanto en
el plano laboral como en lo familiar y personal. Expectativas que muchas
veces se ven tensionadas por el ritmo de vida que se tiene, donde las
responsabilidades laborales postergan las obligaciones y compromisos

personales.

Para efectos de este estudio y en relacion a la necesidad de la empresa,
es que el presente Proyecto de Titulo busca conocer detalladamente el perfil
del trabajador (a) en cuanto a sus caracteristicas personales y bienestar
social, ademas de levantar informacién respecto de la conciliacion trabajo y
familia a objeto de perfeccionar o avanzar en los temas de igualdad de

género.

Los resultados que se logren obtener, permitirdn a la organizacion avanzar
en tema de aplicacion de la norma NCh 3262-2012 y certificacion. Por otra
parte, proporcionara a Trabajo Social y al Area de Bienestar de la empresa la
posibilidad de poder entregar una respuesta mas efectiva a las reales

necesidades e intereses planteados por los colaboradores y colaboradoras.
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‘ 2. DISENO METODOLOGICO '

2.1 Tipo de estudio

El presente Proyecto de Titulo da cuenta de un tipo de estudio de caracter
exploratorio- descriptivo, ya que los estudios exploratorios sirven para
preparar el terreno y por lo comun anteceden a investigaciones con alcances
descriptivos. Por ende, es posible sefialar que en primer lugar este estudio
corresponde a una investigacion de caracter exploratoria, ya que éstos se
realizan cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion
poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha abordado antes.

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado & Baptista Lucio, 2010)

El presente estudio, por ende, tiene como caracteristica principal abarcar
fendmenos relativamente desconocidos, donde se abordaran e investigaran
nuevos problemas, se estableceran prioridades para investigaciones futuras,
pues este estudio se imparte por primera vez en la organizacion y tiene como
finalidad obtener informacion relevante acerca del perfil personal y bienestar
social del trabajador y trabajadora, como también de las practicas de

conciliacion trabajo-familia de dicha empresa.

Por otra parte, y en segundo lugar se establece que el estudio poseera un
caracter descriptivo, pues busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir,
Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera independiente
0 conjunta sobre los conceptos o variables a las que se refieren. (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado & Baptista Lucio, 2010)

2.2 Enfoque Metodologico

El presente Proyecto de Titulo da cuenta de una investigacion de tipo
cuantitativa, enriquecida con elementos cualitativos. Es decir, la mayor parte
del proceso de estudio se construird en base al enfoque de investigacion
cuantitativa, siendo asi gran parte de la informacién recabada; medible y
cuantificable.
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El método cuantitativo estudia la asociacion o relacion entre variables
medibles o cuantificables, a diferencia del método cualitativo que estudia
contextos estructurales y situacionales, por lo que es posible sefalar que el
primero de éstos contribuye con una perspectiva objetiva y el segundo una

perspectiva que admite la subjetividad.

La investigacion cuantitativa ofrece la posibilidad de generalizar los
resultados en forma amplia, otorgando control sobre los fen6menos y un
punto de vista de conteo y las magnitudes de éstos. (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado & Baptista Lucio, 2010).

Se ha considerado la utilizacién de la investigacion cuantitativa, debido a
las necesidades que presenta la organizacion, ademas de tener en
consideracion el colectivo de estudio, por lo que para las dimensiones de
ésta se establece como la mas adecuada para dicho proceso. De esta
manera, los resultados que se obtengan podran ser procesados y analizados,
transformandose en informacion relevante y trascendental para la

organizacion.

Por otra parte, el enfoque cualitativo aporta con la recoleccion de datos sin
medicion numérica para descubrir o afinar preguntas de investigacion en el
proceso de interpretacion, por lo que la utilizacibn de este enfoque, se
relaciona con abordar de manera mas recabada la temética de conciliacion
trabajo-familia desde la perspectiva de los gerentes y subgerentes para
recoger y analizar la informacion entregada con un analisis en profundidad de

cada una de las respuestas proporcionadas.

2.3 Pregunta de Investigacion

¢Existen préacticas de la empresa Chilquinta Energia S.A. que estén
orientadas a la conciliacion trabajo-familia de sus colaboradores (as) en la

Region de Valparaiso, en el afio 20147

¢, Cual es el perfil personal y bienestar social de los colaboradores (as) de

Chilquinta Energia S.A. en la Region de Valparaiso, en el afio 20147
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2.4 Objetivos de Investigacion

Objetivo General 1:

Conocer las practicas de la empresa Chilquinta Energia S.A. que estén
orientadas a la conciliacion trabajo-familia de sus colaboradores (as) en la

Region de Valparaiso, en el afio 2014.
Objetivos Especificos:

1. Describir y documentar el proceso de seleccion del personal y
participacion de mujeres en cargos de jefatura en la empresa
Chilquinta Energia S.A.

2. Describir las politicas de empresa en materias de conciliacién trabajo-

familia desde:

Flexibilidad Laboral
Ayudas a la Maternidad y Paternidad
Apoyo Econdémico

Integracion Familiar

® 2 6o T 9

Desarrollo Personal

Objetivo General 2:

Conaocer el perfil personal y bienestar social de los colaboradores (as) de

Chilquinta Energia S.A. en la Region de Valparaiso, en el afio 2014.
Objetivos Especificos:

1. Identificar y describir las caracteristicas sociodemogréaficas vy
socioeconémicas de los colaboradores (as) de la empresa Chilquinta
Energia S.A.

2. ldentificar y describir las principales necesidades humanas de los

colaboradores (as) de la empresa Chilquinta Energia S.A.
2.5 Definicion de Variables de Investigacion
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), definen variable de investigacion

como una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de

medirse y de observarse.

77

——
| —



(@) CHILQUINTA

energia Proyecto de Titulo

Universidad de Valparaiso

Las variables de investigacibn que se considerardn para el presente

estudio son las siguientes:

Conciliacién Trabajo-Familia: Aquellas politicas o practicas que al
interior de una organizacion permiten contribuir al equilibrio y armonia de la
vida laboral, familiar y personal de sus colaboradores (as), en aspectos tales
como: seleccidon de personal, participacion de mujeres en cargos de jefatura,
flexibilidad laboral, ayudas a la maternidad y paternidad, apoyo econémico,

integracion familiar y desarrollo personal.

Perfil personal del trabajador (a): Un conjunto de caracteristicas
sociodemogréficas y socioecondmicas que posee el colaborador (a), es decir,
todas aquellas caracteristicas que permiten tener un mayor conocimiento en
relacion a la identificacion personal del colaborador (a), tales como, sexo,
edad, estado civil, nUmero de cargas familiares, nivel de escolaridad, sistema

de salud, sistema de prevision, antigliedad laboral, ingreso liquido mensual.

Bienestar Social: Aquel estado de satisfaccion de las necesidades
humanas fundamentales, tales como salud, vivienda, trabajo, familia,

participacion, ocio e incentivos.

Las dimensiones de la variable conciliacion trabajo-familia se dividen en

dos sub categorias:

® Perspectiva enfocada al trabajador (a) en general:

Dimensiones de la conciliacién Trabajo-Familia

Flexibilidad laboral ~ La posibilidad de los colaboradores (as) de realizar |
acuerdos con sus jefaturas en cuanto a practicas que
tengan que ver con horarios y acciones que vayan en
apoyo y/o ayuda de las actividades personales de éstos

(as).

Apoyo a la maternidad y Practicas de la empresa dirigidas hacia aquellos
paternidad colaboradores y colaboradoras que han sido padres, con

el fin de ir en ayuda de su nueva etapa de vida.

Apoyo econdémico Ayuda en forma monetaria que entrega la empresa a sus

colaboradores y colaboradoras para un fin en particular.
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Integracion familiar Practicas de la empresa que van dirigidas hacia sus
colaboradores y colaboradoras con el fin de hacer

participe a la familia en su espacio laboral.

Desarrollo personal Acciones de la empresa dirigidas al autoconocimiento,
autoestima, autodireccion y autoeficacia de los
colaboradores (as), las cuales conlleven a una vida

personal, familiar, laboral y social.

@ Perspectiva enfocada a los Gerentes y Subgerentes:

Con el propésito de enriquecer el estudio, es que se considera relevante
conocer la perspectiva que poseen los Gerentes y Subgerentes de la
organizacién, en cuanto a practicas de seleccion de personal y la
participacion de mujeres en cargos de jefatura al interior de la empresa. Para
dicho efecto se aplicard un instrumento de tipo cualitativo que permita

obtener informacion detallada de dichas practicas.

| Practicas a Nivel de Gerencial

Seleccién de Personal Actividad en donde se escoge entre los candidatos
reclutados los mas adecuados para ocupar los cargos

existentes en una empresa.

Participacion de mujeres Politicas, medidas y metodologia para la distribucion,

en cargos de jefatura seleccién y asignacion de cargos y funciones de mayor

jerarquia (Inmujeres, 2011).

® Dimensiones de la variable perfil personal:

Caracteristicas Sociodemograficas y Socioeconémicas

Sexo Alude a las diferencias de caracter estrictamente
biol6gico que existen entre hombres y mujeres, y que no

suelen determinar nuestra conducta

Edad Se define como el tiempo en que ha vivido una persona

desde su nacimiento.

Estado civil Es la calidad de un individuo, en cuanto le habilita para
ejercer ciertos derechos o contraer ciertas obligaciones

civiles.
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N° de Cargas familiares  Se refiere a las personas que dependen del trabajador

(a) para su manutencion.

Nivel de escolaridad Da cuenta del grado de instruccion que tiene cada uno
de los trabajadores (as), debido al proceso de educacion

formal que han asistido.

Sistema de salud Da cuenta de la afiliacién de los trabajadores (as) al

Sistema de Salud Publico y al Sistema de Salud Privado.

Sistema de prevision El sistema de previsién permite conocer la afiliacion que
tienen los trabajadores y trabajadoras con alguna de las

Aseguradoras de Fondos de Pensiéon (AFP).

Antigledad laboral Tiempo durante el cual una persona ha estado
trabajando de manera ininterrumpida para la misma
organizacion u empresa, independientemente de los
cambios de puesto o funciones que haya tenido dentro

de la misma.

Ingreso liquido mensual Dice relacién con la remuneraciéon total que percibe el
trabajador (a) por realizar una labor determinada, sin

contabilizar los impuestos y cotizaciones.

() Dimensiones de la variable bienestar social:

Necesidades Humanas y Bienestar Social

Salud El estado de completo bienestar fisico, mental y social y no
solamente la ausencia de afecciones o enfermedad (OMS,
1946).

Vivienda Es el principal activo de todo individuo, considerandose a
cualquier recinto, separado e independiente, construido o
adaptado para el albergue de personas. Se clasifican segun

el tipo y tenencia de éstas.

Trabajo Aquella actividad humana que reside en transformar el
ambiente con el fin de lograr ciertos objetivos,
especialmente la subsistencia y la conservacion de la vida.

Familia La familia es un grupo de personas unidas por vinculos de
parentesco, ya sea consanguineo, por matrimonio o
adopcion que viven juntos por un periodo indefinido de

tiempo. Constituye la unidad basica de la sociedad.
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Es la coordinacion de actividades de un cierto numero de
personas para lograr un objetivo o meta en comun (Red
Telecentros Comunitarios, 2002).

Un conjunto de ocupaciones a las que el individuo puede
dedicarse voluntariamente sea para descansar o para
divertirse, o para desarrollar su informacion o su formacion
desinteresada, su voluntaria participacion social o su libre
capacidad creadora, cuando se ha liberado de sus
obligaciones  profesionales, familiares y sociales
(Dumazedier, 1968).

Es aquello que mueve a desear o hacer algo. Puede tratarse de
algo real (dinero) o simbdlico (la intencion de dar u obtener una

satisfaccion).

* La operacionalizacion de variables se encuentra adjunto en los Anexos.

2.6 Universo y Muestra

El universo del presente estudio se encuentra conformado por la totalidad

de colaboradores (as) de la empresa Chilquinta Energia S.A. de la Region de

Valparaiso, que segun la ultima dotaciéon corresponde a 531 colaboradores,

siendo 373 hombres y 158 mujeres. Los datos anteriormente expuestos han

sido extraidos desde la base de datos correspondiente al mes de Junio,

entregada por la unidad de andlisis y proyectos organizacionales.

Por otra parte, las y los gerentes de la empresa que seran entrevistados

para dicho estudio, corresponden a un namero total de 23 sujetos, de los que

2 son mujeres y 21 son hombres.

2.7 Técnicas de Recolecciéon de Informacion

Las técnicas de recoleccibn de informacibn se refieren a los

procedimientos especificos para el tratamiento de algunos aspectos de la

materia de investigacion. (Layana, 2009)
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Para la etapa de levantamiento de informacion del proceso de estudio del
presente seminario, se requiere contar con las herramientas necesarias para
llegar a alcanzar resultados 6ptimos. Las técnicas seleccionadas permiten
dirigir el estudio hacia el alcance de los objetivos planteados, y al logro de

una mayor eficiencia en el proceso de levantamiento de informacion.

Por lo tanto, la técnica cuantitativa elegida para la recoleccion de datos
corresponde a la Encuesta, la cual “se fundamenta en un cuestionario o
conjunto de preguntas que se preparan con el propdsito de obtener
informacion de las personas” (Bernal, 2006). Dicho de otra manera, esta
técnica permite obtener informacion de la poblacién objeto, facilitando la

estandarizacion de datos.

Cabe sefialar, que el instrumento a utilizar ha sido estructurado en base a
preguntas cerradas y abiertas, donde las preguntas cerradas se caracterizan
por poseer respuestas delimitadas previamente. Por otra parte, las preguntas
abiertas no tienen una delimitacién previa de las respuestas, aportando asi

un aspecto mas cualitativo al analisis de la investigacion.

De igual forma, es preciso sefialar otra técnica que también fue utilizada
para el desarrollo del estudio, la que dice relacidbn con la revision de
documentos digitalizados, la cual permiti6 obtener un respaldo de las
politicas, programas y/o beneficios que se encuentran instaurados en la

organizacion.

En cuanto a la técnica cualitativa escogida para obtener informacion, ésta
corresponde a la Entrevista, que de acuerdo a Taylor y Bogan (1986) es
entendida como “un conjunto de reiterados encuentros cara a cara entre el
entrevistador y sus informantes, dirigidos hacia la comprension de las
perspectivas que los informantes tienen respecto a sus vidas, experiencias o
situaciones”. Este método de recoleccibn de datos busca revelar las
apreciaciones subjetivas respecto de diversas situaciones del sujeto

informante.

De acuerdo a las caracteristicas del estudio, la estructura y disefio de la
entrevista es de tipo semiestructurada, lo que permite determinar cual es la
informacion relevante que se desea obtener, conociendo con anterioridad las
tematicas y asuntos que se van a tratar. A su vez, es posible efectuar

preguntas espontaneas que se consideren oportunas y realizarlas en los
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términos que se estime convenientes, por lo que en este sentido el/la
entrevistador (a) queda libre para adoptar el orden y la forma de las

preguntas.

2.8 Plan de Andlisis

La etapa de recoleccion de datos dentro del modelo de investigacion
cuantitativa, resulta de vital importancia para el estudio, por ende una vez
que los datos se han codificado, transferido a una matriz, guardado en un
archivo, se debe proceder al analisis de éstos. Por ello, existen diversos

programas para analizar datos.

Para efectos del estudio y la recoleccién de datos de los colaboradores y
colaboradoras recabados por medio de la encuesta, se utilizara el programa
estadistico computacional llamado SPSS (Statiscal Package for the Social
Sciences). Dicho programa estadistico se caracteriza por trabajar con bases
de datos de gran tamafio, los cuales pueden ser exportados, lo cual lo

convierte en programa versatil.

El SPSS lleva a cabo las tres etapas claves para la realizacién de un
estudio estadistico:

1- Implementa de forma organizada y ordenada la base de datos.
2- Ayuda a la manipulacion de los datos.

3- Implementa técnicas estadisticas para el analisis de los datos.

Los datos recabados seran procesados por el programa, lo que permitira
visualizar los resultados cuantificados en graficos, facilitando con ello la

comprension y la organizacion de los resultados.

Por otra parte, y en cuanto al analisis de datos cualitativos, estos se
analizaran de acuerdo al objetivo especifico de investigacion numero 1
correspondiente al objetivo general 1, por lo que se tomaran las entrevistas
realizada a los gerentes y subgerentes, realizando un analisis en profundidad

y especifico de cada una de las respuestas entregadas.
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2.8.1 Estrategia de anélisis de la informacion

La estrategia para la recoleccion y andlisis de los datos utilizada a través
del proceso de estudio, se encuentra dividida en dos categorias de analisis

en interpretacion de los datos.

En relacion a la primera categoria, los datos que se obtengan a través del
programa SPSS, es decir, datos cuantitativos, seran sistematizados por
medio de tablas de frecuencias, las que permitiran conocer la distribuciéon de
los datos estadisticos arrojados. Posteriormente, a partir de la informacion
obtenida en cada una de las tablas se construiran los respectivos graficos
estadisticos, los que posibilitaran tener una vision grafica entendible e
interpretable para luego realizar el analisis detallado de los datos. Cabe
destacar, que para la construccién de los gréficos se hard uso del programa
Microsoft Excel 2010.

Los tipos de graficos que se utilizaran, corresponden a graficos de barra y
circulares. Los primeros sirven para resaltar la representacion de porcentajes
en datos que componen un total, permitiendo comparar la diferencia de
frecuencias de la caracteristica de interés. En tanto, los segundos permiten
visualizar la distribucion interna que constituye un hecho, en forma de

porcentajes sobre un total.

Como forma de enriquecer el estudio, los datos cuantitativos recolectados
que midan la percepcion y nivel de satisfaccion de los encuestados (as) en
relacion a las teméticas abordadas, seran analizados mediante la escala de
Likert, para lo cual se llevara a cabo un andlisis en donde se identificaran las

tendencias que las respuestas de los colaboradores (as) demuestran.

Por otra parte, la segunda categoria de preguntas corresponden al
método cualitativo, seran analizadas en profundidad colocando énfasis en
cada uno de los aspectos definidos en el marco de referencia y utilizando
extractos de las entrevistas realizadas para enriquecer el andlisis con

informacion concreta entregada por los encuestados (as).

En sintesis, toda la informacion que se recabe en este proceso sera
analizada de acuerdo a los objetivos de investigacion, asi se dara respuesta

en forma cabal a éstos y propoésito de este estudio.
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2.8.2 Medicién de variables de investigacion

La eleccion de un instrumento de recoleccion de datos debe estar
asociada a la evaluacion de las caracteristicas del estudio en desarrollo para

que sea acorde con su tipo y los propdésitos planteados.

Medir es el proceso de vincular conceptos abstractos con indicadores
empiricos, mediante la clasificacion y/o cuantificacion, un instrumento de

medicidén debe cubrir los requisitos de confiabilidad y validez. (Malave, 2007)

La escala de Likert es un tipo de instrumento de medicién o de recoleccién
de datos que se dispone en la investigacion social para medir actitudes.
Consiste en un conjunto de items bajo la forma de afirmaciones o juicios ante
los cuales se solicita la reaccion (favorable o desfavorable, positiva o

negativa) de los individuos.

Para efectos de este estudio se utilizara la escala de Likert para aquellas
preguntas que buscan conocer la percepcion y nivel de satisfaccion de los
trabajadores (as), y de esta manera otorgar puntuacion a cada una de las
respuestas planteadas en el instrumento disefiado, y ademas a la

categorizacion y valorizacion final.

Categorizacion Conciliacion Trabajo-Familia:

I Puntaje Categoria

40 — 33 Nivel de Conciliacion Muy Bueno
32-25 Nivel de Conciliacion Bueno
24 - 17 Nivel de Conciliacion Regular
16 -9 Nivel de Conciliacion Malo
8-0 Nivel de Conciliacion Muy Malo

Categorizacion Nivel de Bienestar Social:

| Puntaje Categoria

35-29 Nivel de Bienestar Social Muy Bueno
28 - 22 Nivel de Bienestar Social Bueno
21-15 Nivel de Bienestar Social Regular
14-8 Nivel de Bienestar Social Malo
7-0 Nivel de Bienestar Social Muy Malo
(&)
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CONSIDERACIONES PRELIMINARES

En el presente capitulo, se exponen los hallazgos obtenidos a partir de los
datos adquiridos tanto de los colaboradores (as) como también de los
gerentes y subgerentes de la empresa Chilquinta Energia S.A., mediante la
aplicacion de las metodologias utilizadas, por lo que el analisis que se
presenta a continuacion se sustenta tanto de la metodologia como del marco

referencial que respaldan este estudio.

A modo de contribuir en una mejor comprension del lector, a continuacion

se presenta la estructura que sigue el presente capitulo:

Desarrollo de Objetivos
Sintesis Diagndstica
Analisis FODA

Plan de Accion

w0 N PR
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‘ 1. DESARROLLO DE OBJETIVOS I

1.1 Contexto de estudio

El presente estudio se realiza bajo el contexto de la Empresa Chilquinta
Energia S.A., el que tiene como objetivos de estudio; conocer la percepcion
de los colaboradores (as) acerca de las politicas de conciliacion trabajo-
familia de la empresa, como también conocer el perfil personal y bienestar

social de éstos (as).

Es por tanto, que para llevar a cabo este estudio se precisé de la creacion
de dos instrumentos, donde el primero corresponde a una encuesta
confidencial y de caracter voluntaria dirigida a los colaboradores (as), y el
segundo a una entrevista para ser aplicada a gerentes y subgerentes de la
Empresa. Es mediante estos dos instrumentos con los cuales se espera dar

respuesta a los objetivos planteados en el estudio.

Con respecto a la encuesta y su aplicacion, ésta fue enviada a cada
colaborador (a) por medio de valijas internas de la Empresa hasta su
respectivo lugar de trabajo, por lo que fueron 19 lugares a los cuales éstas se
enviaron, siendo un total de 531 trabajadores y trabajadoras los que
recibieron dicha encuesta. Estas zonas fueron visitadas por el equipo
seminarista durante tres dias, las cuales corresponden a: Club de Campo
(Quilpué), Con Coén, Curauma, Edificio Central (Valparaiso), La Calera, La
Cruz, Limache, Llay-Llay, Los Andes, Miraflores, Quillota, Quilpué, Quintero,
San Antonio, San Felipe, Aldunate (Valparaiso), Oficina Av. Brasil
(Valparaiso), Villa Alemana y Vifia del Mar, abarcando una cobertura total de

11.496 km? de la regién de Valparaiso.

En cada lugar visitado se realizaron sorteos de premios sorpresas en
donde cada colaborador (a) que entreg0 y respondio la encuesta entraba en

el sorteo, con el fin de incentivar la participacion de éstos (as).

Finalmente, se logrd recolectar un total de 372 encuestas respondidas en
el plazo propuesto, por lo que es posible sefalar que un 70% de los

trabajadores (as) de Chilquinta Energia S.A. participaron del estudio.
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La segunda técnica de recoleccion de informacion utilizada, es decir, la
entrevista fue disefiada para ser aplicada a gerentes y subgerentes, lo que
contemplaba un nimero total de 23 entrevistados (as), sin embargo debido a
diferentes dificultades que surgieron durante el proceso de autorizacién por
parte de la empresa, se toma la decisibn de entrevistar a un total de 2
gerentes y 1 subgerente, es por lo que en los anexos se adjunta la carta

redactada por la Jefa de Bienestar explicando la situacion.

ANALISIS DE DATOS

1.2 Objetivo General 1:

Conocer las préacticas de la empresa Chilquinta Energia S.A. que estén
orientadas a la conciliacion trabajo-familia de sus colaboradores (as) en la
Regidén de Valparaiso, en el afio 2014.

1.3 Objetivo Especifico 1:

Describir y documentar el proceso de seleccion del personal y
participacion de mujeres en cargos de jefatura en la empresa Chilquinta

Energia S.A.

a. Descripcidn de Seleccion de personal.

(@ Aspectos de importancia que considera la empresa para

seleccionar personal.

Hoy en dia es imprescindible que las organizaciones sean agiles,
inteligentes y flexibles para poder mantenerse y lograr ser competitivas
dentro de la industria en la que se desarrollan, pues se vive en un mundo de
acelerados y constantes cambios, en donde la adaptacion al mercado, la

innovacion, la velocidad y el aprendizaje seran continuos y vitales.

De esta manera, se considera necesario que las organizaciones sepan
aprovechar las diversas capacidades y potencialidades de la fuerza laboral,
aplicando creatividad para que el grupo funcione sinérgica e
inteligentemente. Sin embargo, no siempre se necesita de la seleccion de
personal sobresaliente, sino que las personas puedan lograr resultados

extraordinarios y de gran productividad para la compafia.
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Por consiguiente, poseer procedimientos que permitan un acceso real y
abierto a los cargos, para quienes retnan los requisitos, se posiciona como
un aspecto elemental de llevar a la practica, ya que tener una secuencia
establecida y necesaria para ejecutar una tarea o actividad es base

fundamental de todo proceso organizacional.

[ “...el procedimiento de seleccion es igual para todos, es decir, todas las
\D areas, cuando es un proceso abierto hay una publicacion en la prensa o en
estos sitios especializados, se reciben los curriculum, se analizan conforme a
las caracteristicas del cargo y respecto a eso después se identifican aguellos
postulantes que retnan los requisitos, una vez que se identifican se hace una

lista corta y se empieza con el proceso...” (A.H.)

“...en estos momentos la compainiia tiene un procedimiento que permite un
acceso real y abierto, estd determinado el cargo, esta la descripcion del
cargo, no hay discriminacion si es hombre o mujer, si es un cargo critico, etc.
Esta todo establecido...” (J.C.F.)

—/

De acuerdo a lo especificado por los entrevistados, queda evidenciado
qgue la empresa Chilquinta Energia S.A. si posee procedimientos que dicten
las formas de actuar durante el proceso de seleccion de los futuros
colaboradores (as) de la empresa, utilizando medios externos como también
internos de masificacion de la informacién para la postulacién de cargos. De
igual manera, se acogen los respectivos curriculum de cada postulante, los
gue posteriormente son analizados y categorizados de acuerdo a las
necesidades de la compairiia y las caracteristicas que se requieren para cada
cargo, todo esto se encuentra estipulado dentro de los documentos y

formularios de procedimientos existentes en la empresa.

Respecto a lo anterior, es posible sefialar que una organizacion que tenga
establecida y especificada sus formas de realizar una actividad o proceso, se
convierte en una organizacion ordenada que sabe lo que desea lograr, por lo
gue tener un conocimiento claro de quién, cuando, donde y como lo lograra

potencia la gestidn y entrega sustento a las lineas de accion de la empresa.
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Otro aspecto importante que se debe tener en cuenta durante los
procesos de seleccion, dice relacion con el lenguaje de convocatoria
inclusivo o bien con enfoque de género, pues eliminar el lenguaje sexista
constituye uno de los desafios de mayor complejidad al interior de las

organizaciones.

Establecer vias de comunicacibn adecuadas y accesibles en las
organizaciones permite que la informacion transmitida a través de distintos
canales llegue a todo grupo de colaboradores (as), evitando exclusiones o

invisibilizando muchas veces a parte del personal que lo compone.

Hoy en dia en Chile, es posible visualizar que existe una gran dificultad
para poder llevar a cabo la inclusién dentro del lenguaje, ya que la legislacion
no posee los cambios necesarios. Ademas, muchas profesiones utilizan un
lenguaje discriminatorio, de palabras con forma U(nica, que si bien son
palabras de género masculino, no designan exclusivamente sélo al sexo

masculino.

0

(J.C.F:2)

F
0 Es gue si yo te digo ingeniero tu no te llamas ingeniera, y ese es otro problema

que tiene la ley, no te hace diferente, tu eres ingeniero hombre o mujer...

b

A raiz de lo anterior, se apreciar que existen limitaciones que afectan a las
organizaciones a nivel nacional, como es el caso de Chilquinta Energia S.A.

sin embargo, de acuerdo a lo sefialado en las entrevistas, existen también

otros problemas asociados y posibles de comentar. Q\
J

[D “...por ejemplo por la caracteristica que tiene la empresa pudiera ser que
algun cargo en particular requiera que sea solamente varén, como por
ejemplo no sé un operador de una red energizada o un liniero o alguien que
tenga que subirse a un poste, probablemente va a especificar que sea
varon”. (A.H:2)

“...particularmente en un &mbito y en una industria que es bien especial. Por
seleccion vocacional es poco probable que las mujeres elijan ingenieria
eléctrica’. (J.R.)
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De este modo, es posible observar que la industria en la cual se encuentra
inserta la empresa sera condicionante de gran valor para las acciones, los
requerimientos y gestiones que se puedan realizar, pues por las
caracteristicas del trabajo eléctrico y del mercado laboral existen preferencias
de hombres y mujer, lo que dificulta la incorporaciébn de lenguaje de

convocatoria inclusivo.

A nivel pais y de industria, muchas veces se requiere de especificaciones
de sexo, debido a las demandas y caracteristicas que se solicita. A pesar de
esto, Chilquinta Energia S.A. realiza esfuerzos por la inclusién, ya sea desde
el lenguaje hasta la puesta en practica del ingreso de mujeres, sin hacer
distincion alguna por su sexo, colocando énfasis en las caracteristicas

profesionales y personales de la persona.

[D “Tratamos de usar un lenguaje que sea inclusivo, de hecho en las
publicaciones somos bastante rigurosos en chequear que no estemos
discriminando y particularmente en un ambito y en una industria que es bien
especial”. (J.R:2)

Lo anterior evidencia la manera de hablar y el pensamiento que se tiene a
nivel empresarial, como también las estructuras culturales que se poseen con
respecto a un determinado enfoque. Cabe destacar, que el lenguaje
configura la mayoria de los pensamientos, los que luego se traducen en las
actitudes y acciones, por lo que desde alli surge la importancia de establecer

un lenguaje inclusivo, de respeto y equidad entre hombres y mujeres.

Por otra parte, el trato cordial sin sesgos ni discriminatorios corresponde a
otro importante aspecto a considerar en la seleccion de personal, ya que es
de gran relevancia que en una organizacion se planifiquen cuidadosamente
aquellas acciones y protocolos de trato cordial hacia los posibles
colaboradores (as). De esta manera, cuanto mas profesional y mas excelente
sea esta cordialidad, mayor seré la posibilidad de que terminen escogiendo a
aquellos postulantes que demuestran poseer un mayor interés y entusiasmo
por integrarse a la compafia. Por tanto, cualquier inversion en integrar esta
cultura de cordialidad en el trato dentro de la organizacion, sera sin duda, un

acierto, pues toda persona debe ser tratada con respeto, justicia y dignidad.
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Este aspecto es fundamental a la hora de generar el primer contacto con
el posible colaborador (a), ya que resulta imprescindible transmitir la calidad

del ambiente laboral y recurso humano con el cual cuenta la empresa.

p
O “...las entrevistas a todos van a ser igual, o sea la empresa es igual, 0 sea
evidentemente tu traes a una persona nueva, tienes que tratarla evidentemente bien

como todas las demas personas que estan dentro de la empresa...” (J.C.F:3)

Por otro lado, la imagen de la organizacion se construye para respaldar su
marca o servicio, pero también contribuye a transmitir su politica en relacion
a las practicas que implementa la empresa. Es por esto, que la transmisién
de politicas y practicas a posibles colaboradores (as) se visualiza como una
manera de difundir las buena practicas y responsabilidad social que tiene la
empresa hacia el capital humano que integra la organizacion, puesto que
dicha accion puede contribuir a que la empresa sea conocida y percibida de

manera atractiva en el mercado laboral.

@

-
\D A la gente que esta por contratarse no, pero a la gente que esta ya contratada si.

Ahi esta el proceso de induccion, pero a la gente que participa de un proceso de
seleccion la verdad es que no se les comunica, ya que no existe una politica donde

les contemos qué es Chilquinta en el proceso de seleccion”. (J.R:3)

No obstante, y de acuerdo a lo sefalado en la cita anterior es posible
inferir que la comunicacion de las politicas de la empresa Chilquinta Energia
S.A. son comunicadas una vez que el postulante forma parte de la compafiia,
creando la instancia para que éste (a) tenga las correspondientes
inducciones que lo integren de manera total y abierta a la organizaciéon. Por
tanto, la posibilidad de integrar una politica que vaya dirigida hacia los
postulantes se visualiza como una importante oportunidad para que la
empresa transmita adecuadamente su interés por lograr el bienestar de su

personal a través de acciones directas hacia éstos (as).
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@ Aspectos de importancia que consideran los gerentes para

seleccionar personal.

Como se ha mencionado en diferentes ocasiones, el recurso humano es
visto como un factor decisivo para el éxito de una organizacion, pues este
talento da vida a la estructura organizacional, enriqueciéndola y potenciando
las acciones que van dirigidas al logro de los objetivos de la compafiia. De
esta forma, es fundamental que exista una preparacion en cuanto a las
entrevistas de trabajo que se realicen a los postulantes, por lo que el

entrevistador juega un rol de vital importancia a la hora de enfatizar en los

&

(D “Cuando llegan las personas para que las entrevistemos nosotros, ya vienen con

aspectos de interés para la empresa.

sus evaluaciones y sus entrevistas técnicas realizadas, con los informes médicos
y con el informe psicoldgico, por tanto desde ese punto de vista ya esta
chequeado... entonces a esta altura me preocupo a chequear méas la persona,
cuales son sus expectativas, cuales son sus proyectos de carrera, proyectos de
vida en que esta la persona y como se quiere desarrollar y qué posibilidades le

ofrece la compaifiia y ese cargo en particular al que esta postulando...” (J.R:4)

\_/

Es de vital importancia poseer claridad respecto de los temas a abordar en
las entrevistas laborales, ya que esto conlleva a tener un prondstico valido
con el fin de tomar la mejor decision en el proceso de seleccion de personal,
conjuntamente con el Departamento de Recursos Humanos, puesto que el
objetivo del entrevistador es realizar una evaluacion del candidato con
relacion al cargo al cual se desempefara, es decir, el fin es evaluar el
desarrollo del cargo y demas circunstancias en funcion de sus intereses

personales.

De igual manera, una de las funciones de la entrevista es permitir al
entrevistador ir mas alla del conocimiento de lo que hicieron los postulantes,
ya que lo que se pretende obtener es informacion de las acciones que se
realizaron para el logro de sus labores. Asi mismo, es importante determinar
los conocimientos, competencias, capacidades y habilidades que posee el
candidato, ya que esto permitira percibir el grado de adecuacién al puesto de

trabajo con el perfil profesional que se requiere.
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Toda esta informacidén general y relativa a obtener un conocimiento en
profundidad del candidato, resulta fundamental como procedimiento para

escoger una persona acorde a las necesidades de la empresa. @

CD “Primero desde el punto de vista conocimiento, o sea relacion curriculum-
conocimiento verbal que expone... segundo, comportamiento ante
situaciones de cierto tipo de preguntas... Y bueno varios aspectos que tu
ves dependiendo las caracteristicas del cargo, una cosa esencial si es la
relacibon como te digo curriculum, la experiencia que ha tenido, el
desenvolvimiento ante situaciones que tu le planteas, cargos técnicos,
cargos de jefatura entonces y que ya ha pasado por todos los demas
pasos... Lo ofro que también yo tengo una pregunta que se ha puesto en
practica...” (J.C.F:4)

\—/

De acuerdo a lo sefialado anteriormente, la percepcién que tiene el
entrevistado de la gerencia de personas sobre los aspectos laborales que
considera de relevancia a la hora de seleccionar personal; ya sea hombre o
mujer, tiene relacion directa con el posible desempefio laboral y

comportamiento de éstos (as) en la organizacion.

Por otra parte, la primera impresion que tienen los entrevistadores de los
candidatos muchas veces se basa en la apariencia y en los componentes
verbales y no verbales de aquel primer contacto, por lo que la preparacion de
los candidatos (as) es fundamental al momento de desenvolverse frente a su

respectivo entrevistador y las necesidades presentes y futuras de la

empresa.
Q)

CD “Mira a ver, para mi la presentacion personal es importante... me parece que

las formalidades son importantes, ¢a qué me refiero? a que si yo voy a
entrevistar a alguien que va a trabajar en esta compafiia <eeh> que venga
totalmente despeinado pudiéndose haber peinado, con barba sin arreglarse
durante varios dias, medio desarregl/ado, no... ahora, no estoy diciendo que
no pueda tener barba o no pueda tener el pelo largo, pero si ordenado... no
me importa si el tipo tiene pelo largo, pero vente con el pelo tomado aqui,
ordenado, no importa si tiene barba, pero si se nota una barba sucia o

cuando uno come no, esa cuestion no...” (A.H:3)
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Se puede inferir que en los procesos de seleccion, cuando el postulante ya
pasa a ser una posible contratacion para la empresa, la entrevista personal
con quien sera su jefe mayor, se focaliza en aspectos mas bien de interés
personal de los gerentes y subgerentes, donde éstos intentan centrarse en
aspectos personales y de presentacion que los candidatos poseen al
momento de ser entrevistados, pues la primera impresion permitirh conocer

las caracteristicas del postulante.

A modo de resumen, se puede concluir que los procesos de seleccion
presentan procedimientos que dirigen los lineamientos de accidén a seguir
durante las fases por las cuales se transita la contratacion de nuevo
personal, por lo que la preparacion de entrevistas tanto para el futuro
colaborador (a) como también para la persona que dirige ésta, sera
fundamental para que el proceso culmine con éxito y pueda satisfacer las
necesidades de la empresa y del nuevo colaborador (a) que se integrard a la

compafia.

b. Descripcion de Participaciéon de mujeres en cargos de jefaturas.

@ Aspectos que conlleva la participacion de mujeres en cargos de
jefatura.

En la actualidad se han presentado profundas transformaciones sociales y
culturales, donde la insercion en el mundo laboral de la mujer ha sido uno de
los cambios de mayor trascendencia, pues en el caso particular de las
mujeres, el espacio domeéstico y familiar las afecta directamente en las
decisiones laborales que éstas puedan llevar a cabo. Es decir, cuando la
mujer se integra al mercado laboral surge el llamado conflicto trabajo-familia,
entendido como un conflicto interno en que las presiones del ambito laboral y
familiar son incompatibles en algunos aspectos para la mujer, haciendo que

la participacion de un rol dificulte la del otro.

Sin embargo, a pesar de la mayor incorporacion de la mujer en el mercado
laboral aun existe un porcentaje importante de éstas que no logran insertarse
principalmente por causas familiares, este dato sugiere que en Chile la mujer

no trabaja remuneradamente por hacerse cargo de temas relacionados con
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la familia. Se observa constantemente que la mujer abandona su carrera y
trabajo luego de ser madre, probablemente como una estrategia de

anticipaciéon a la incompatibilidad de las responsabilidades laborales y

familiares (INE, 2012).
Q)

CD “...en la medida que uno asciende mas en la organizacion esta teniendo un

nivel de estrés y preocupacion distinto, no es tan facil como termino mi labor y
me mando a cambiar digamos y me olvido del tema, siempre ando con la
preocupacion y esa preocupacion se lleva para la casa y como la mujer; estoy
pensando la mujer mama, la mujer esposa digamos, tiene un nivel de
preocupacién, sigue trabajando en la casa, a veces se le puede complicar,
entonces de pronto ahi pudiera ser que hubiese alguna complicacion, hay
mujeres que lo manejan muy bien, yo creo que es por eso también que no

hay tanta mujer en cargos de jefaturas”. (A.H:4)

\—/

Debido a lo sefalado anteriormente, las responsabilidades familiares
constituyen una de las principales dificultades para las mujeres a la hora de
asumir altos cargos, pues las exigencias del puesto dificilmente permitiran la
conciliacion con la vida familiar. Esto explicaria que muchas veces se
enfrenta el hecho de hacer carrera y tener familia como opciones

contrapuestas.

Por consiguiente, la decision individual de cada mujer para insertarse y
asumir cargos en su espacio laboral se aborda desde la imagen que tiene de
si misma y del provecho que ésta puede sacar de su desarrollo personal, es
por esto que existen aspectos positivos y favorables para la mujer como
también para la organizacion en su vinculacion con el medio laboral, ya que
hoy en dia se observa un cambio en la percepcion que se tiene del real y

significativo aporte que entregan las mujeres en las organizaciones de las

©

cuales son parte.

( “ H 4 HY ”
[ ) “...antes creo que las mujeres son mas analiticas en general...

“...en cargos de jefaturas asociados a recursos humanos a personas es mas
probable que tengan mas aspectos positivos o le agreguen mas valor a una
compafiia que cuando lo ocupa un varén digamos por todo el relacional y

social que conlleva un area de personas en una compania...” (A.H:5)
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Se reconoce que dentro de los aspectos positivos, la mujer aporta con
ciertas caracteristicas fundamentales para la organizacion, como por ejemplo
su capacidad de analisis, compromiso e inspirando el respeto de los

colaboradores (as) hacia ésta, lo que es justamente mas efectivo y

©

[D “Primero la diversidad, existen diversidad de miradas, por lo tanto, aportan

provechoso para el contexto organizacional actual.

una vision que es distinta y en si misma es valiosa. Lo otro es que
habitualmente las mujeres que llegan a posiciones de jefaturas, muchas
veces han tenido que probar mas de una vez o muchas veces mas que un
hombre que llega a una posicion de jefatura su competencia, entonces son

extremadamente competentes”. (J.R:5)

\_/

El aumento progresivo de mujeres en el mercado laboral, hacen que éstas
tengan mayor ocupacién en empleos técnicos y profesionales, lo cual ha
provocado que hoy en dia las mujeres sean mas independientes, tengan
mayor autonomia econdémica y aumenten su realizacion personal. Es asi
como las mujeres para acceder a altos cargos, deben probar que tienen las
capacidades y habilidades para dirigir, porque las mujeres lideres se ven
como algo poco comun, lo que implica mayor carga de trabajo para

comprobar que son competentes y no inferiores a los hombres.

(@ Paridad de género al interior de la empresa.

Uno de los factores que podria estar incidiendo en la baja presencia
femenina en los cargos en la organizacion, dice relacion con la imagen de
género al interior de la empresa. Estas forman parte de su cultura
organizacional y tienen un fuerte impacto sobre el conjunto de significados,
valores y normas que comparte la organizacién y que dirigen las relaciones
entre las personas. Del mismo modo, la cultura empresarial se ve afectada
en gran medida por los valores, pautas y estereotipos de la sociedad en su

conjunto y del sector al que pertenecen.
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&

“No, una de las razones es porque esta es una empresa eléctrica y a pesar de

<)

que uno diga que existe una natural tendencia a que hayan mas mujeres a
tomar ciertas condiciones que eran antes privativas del hombre, es una
tendencia que es evolutiva y es de a poco, no es una revolucion, y todavia por
la seleccion vocacional las mujeres tienden a elegir carreras mas sociales y
ligadas al servicio, entonces al ser una empresa eléctrica normalmente hay

mas eléctricos y también en la universidad se ve que esta carrera convoca mas

hombres que a mujeres...” (J.R:6)

\—/

De esta forma, si bien la mujer no es excluida de las labores
empresariales, su incorporacion se ve segregada respecto al rubro
empresarial. Por otro lado, es posible inferir que esta caracterizacién de la
mujer es sostenida principalmente en argumentos que dicen relacién a un
ambito cultural y subjetivo que se entrelaza con las representaciones sociales
de lo femenino y masculino, mas que por competencias técnicas y/o

profesionales. g}

( “ . .
& ...entonces existe paridad en este momento no, no logramos, pero no hay

como decirte no es que no queramos lograr la paridad, o sea la paridad se va a
poder dar en toda estructura de empresa en un momento determinado salvo

condiciones muy especiales... paridad evidentemente va a determinar un poco

las caracteristicas del trabajo...” (J.C.F:5)

\_/

A raiz de lo anterior, se puede sefialar que al interior de la empresa se
presenta una creencia generalizada en cuanto a que existen trabajos
apropiados como también aquellos que no se ajustan al perfil femenino, en
relacion a sus habilidades, capacidades o limitaciones que éstas presenten.
Sin embargo, cabe mencionar que a nivel interno de la organizacion existe un
importante interés por realizar cambios y acciones que potencien el ingreso

de la mujer a la industria eléctrica. p N\
v,

CD “...uno de los proyectos que tenemos que desarrollar con el area de
bienestar, es un programa para incluir a las mujeres en el mundo eléctrico,
entonces ahi hay un programa enfocado directamente a la contratacion de
mujeres en distintos niveles del ambito eléctrico. Desde este punto de vista
esta es una politica que va mas alla, pero no la hemos desarrollado por
problemas de caracter presupuestarios, mas que por otra cosa, pero esta
ahi el tema...” (J.R:7)
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A nivel cultural, es promovida la incorporacién de mujeres exclusivamente
a posiciones congruentes con la imagen establecida y que se tiene de lo
femenino donde las mujeres se identifican fundamentalmente por poseer
caracteristicas como la capacidad de escucha, empatia con las personas,
amplia capacidad de analisis, disciplina, responsabilidad, compromiso,
lealtad y capacidad para realizar diversas funciones a la vez.

c. Documentacién del proceso de Seleccion de Personal.

La empresa Chilquinta Energia S.A. posee procesos abiertos de seleccion
de personal, los que son iguales para todas las areas de la companiia. Este

proceso se encuentra compuesto por las siguientes fases:

v' Publicaciéon abierta, tanto en medios de prensa como en sitios
especializados.

v" Recepcion de curriculum.

v' Andlisis de curriculum realizado por el departamento de Recursos

Humanos, de acuerdo a las caracteristicas que requieren para el

cargo al que se postula.

Seleccioén de postulantes y convocatoria de éstos.

Ejecucién de entrevistas y evaluaciones correspondientes.

Aviso de contratacion ha seleccionado (a) para puesto de trabajo.

D N N NN

Proceso de induccion a la empresa y fecha de incorporacion.

d. Documentacion de la participacion de mujeres en cargos de

jefatura.

En cuanto a la participacion de mujeres en cargos de jefaturas, ésta se
encuentra documentada en la dotacién de la empresa, donde de un universo
de 104 personas que se desempeiian como jefes al interior de la
organizacién, sélo 19 mujeres ocupan cargos de alto mando, lo que equivale

a un porcentaje del 18%.
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1.4 Objetivo Especifico 2:

Describir las politicas de empresa en materias de conciliacién trabajo-

familia desde:

Flexibilidad Laboral
Ayudas a la Maternidad y Paternidad
Apoyo Econdémico

Integracion Familiar

® 2 0 T 9

Desarrollo Personal

FLEXIBILIDAD LABORAL

@ Grafico N° 1: Conocimiento de programas y/o beneficios de

practicas de flexibilidad laboral de los colaboradores (as).
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De la observacién de los datos entregados por el gréfico, es posible
mencionar que casi la totalidad de los encuestados (as) dice tener
conocimiento de los dos beneficios por los cuales se les preguntd, porcentaje
de gran importancia y relevancia para la organizacion, ya que esto
significaria que los colaboradores (as) de la empresa manejan informacion

real acerca de estas dos practicas.

El primero de éstos, es un beneficio especial de un regalo de cinco dias de
corridos de permiso, con goce de remuneraciones, que se pueden tomar
dentro de los 30 dias siguientes desde la fecha de matrimonio. Los
solicitantes deben presentar certificado de matrimonio o notificar via correo

electrénico a su jefe o supervisor directo. ElI conocimiento que se tiene de
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dicho beneficio alcanza un porcentaje valido del 94,1% de los sujetos
encuestados (as), cifra que responde a 348 colaboradores y colaboradoras

de la empresa.

En segundo lugar, y con la finalidad de potenciar el vinculo del trabajador
(@) con la familia, es que la empresa otorga la tarde libre el dia del
cumpleaiios del colaborador o colaboradora, con el fin de que puedan
festejar eventos importantes en su vida personal junto a sus seres queridos.
Es una practica que favorece el esparcimiento y bienestar, pues reconoce el

esfuerzo y dedicacién que el colaborador (a) entrega a su empresa dia a dia.

Dicho lo anterior, es que el resultado arrojado por la encuesta evidencia un
notorio conocimiento por parte de los colaboradores (as) hacia este beneficio,
lo que coincide con el porcentaje de un 97,3% equivalente a 354 sujetos
encuestados (as). De igual forma, es posible inferir que el gran conocimiento
gue se posee de éste, dice relacidon con la efectiva utilizacion que se hace del

mismo.

@ Grafico N° 2: Permisos para tramites.

A1 | 1 | | |

Siempre

La mayoria de las veces W
, 0,
Sélo algunas veces a 54

Casi nunca 0 0,8%
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o

Al preguntar a los colaboradores (as) respecto de si su jefatura otorga
permisos para la realizacidon de tramites, los datos encontrados muestran una
positiva respuesta por parte de los sujetos encuestados (as) frente a esta
interrogante, ya que el 63,8% menciona que sus jefaturas siempre acceden a
entregar los permisos solicitados por éstos (as), lo que es visualizado como
una gran posibilidad para poder realizar compromisos y tareas que la labor

diaria en el trabajo muchas veces dificulta, por lo que pactar este acuerdo
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con las jefaturas directas son consideradas como importantes oportunidades

de compatibilizar compromisos personales con actividades laborales.

Un porcentaje igualmente importante, sefiala que sus jefaturas otorgan
estos permisos la mayoria de las veces, lo que se traduce a un porcentaje
equivalente a un 30% de las respuestas. Por lo tanto, los permisos casi en su
totalidad son otorgados, en donde ambas categorias alcanzan un total del

93,8% del universo encuestado.

A continuacién se presenta una tabla con las frecuencias y porcentajes

validos de los datos recabados.

Tabla N° 1: Distribucion de los colaboradores (as) segun percepcion

de sus jefaturas para otorgar permisos.

Permisos para tramites Numero de colaboradores Porcentaje
(as)
Siempre 236 colaboradores (as) 63,8%
La mayoria de las veces 111 colaboradores (as) 30%
Soélo algunas veces 20 colaboradores (as) 5,4%
Casi hunca 3 colaboradores (as) 0,8%

Fuente: Elaboracién propia.

Por otra parte, en la grafica se reflejan dos categorias (s6lo algunas veces
y casi nunca) que en su conjunto alcanzan un porcentaje del 6,2% lo que
representa un porcentaje bastante inferior en relacion al total de
encuestados. Ademas, existe un nivel sefialado dentro de la encuesta que no
fue escogido por parte de los encuestados (as), el cual dice relacion con la
categoria nunca, lo que demuestra que no existe una percepcién totalmente
negativa por parte de los colaboradores (as) en cuanto a los permisos que
entregan las jefaturas, pues de igual modo las alternativas solo algunas
veces y casi nunca tienen porcentajes de bajo nivel en comparacion con las

respuestas de indole positivo.
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@ Grafico N° 3: Efectividad de las practicas de flexibilidad laboral.
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El presente grafico muestra la opinion de los colaboradores (as) respecto
a la efectividad de las précticas de flexibilidad laboral que ofrece la empresa.
Los datos arrojados, dan cuenta de una valoracion positiva por parte de los
encuestados ante esta interrogante, pues las alternativas muy de acuerdo y
de acuerdo reunen un porcentaje total del 85,7%. De este modo, se logra
evidenciar que los trabajadores (as) se encuentran conformes con las
actuales practicas de flexibilidad laboral que Chilquinta Energia S.A. posee,
ya que sélo un 11,9% se manifesté con una postura neutral ante dicha
afirmacién y un 2,4% se manifiesta en desacuerdo o muy en desacuerdo.

Por otra parte, cabe destacar que los datos arrojados por el grafico
concuerdan con los gréficos N° 1 y N° 2 anteriormente analizados, ya que los
porcentajes categorizados como positivos se asemejan en cuanto a lo que se
desea sefialar, pues existe relacion directa entre el conocimiento que se tiene
de los programas y/o beneficios, permisos otorgados por jefaturas y
efectividad de las practicas. Asi también, como los resultados donde se

manifiesta algun tipo de negatividad ante estas preguntas.
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@ Grafico N° 4: Establecimiento de otras practicas de flexibilidad

laboral.

i Si

LI No

De un total de 354 colaboradores (as) que contestaron validamente la
pregunta acerca de si consideran necesario el establecimiento de otras
practicas de flexibilidad al interior de la empresa, un total de 263 sujetos
sefialan encontrarse a favor de la incorporacién de nuevas practicas, los que
corresponden a un 74,3%, versus un 25,7% que no considera necesario la

integracion de nuevas practicas.

Con la finalidad de enriquecer el desarrollo de la pregunta anterior, es
posible sefialar que aquellos sujetos que dicen estar a favor de la
incorporacion de nuevas practicas tuvieron la posibilidad de escoger una
practica que la empresa no posee y que es de interés de los colaboradores
(as), por lo que a continuacién y a modo de favorecer la comprension, se

presenta el siguiente grafico con los resultados arrojados.

(21 Grafico N° 5: Practicas de flexibilidad laboral de interés de los

colaboradores (as) para ser implementadas.
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A raiz del gréfico N° 5, es posible observar que un poco mas de la mitad
de los colaboradores (as) encuestados que respondieron encontrarse a favor
de la incorporacion de nuevas practicas de flexibilidad; 129 personas dice
poseer interés por la practica de banco de tiempo libre, seguido de 51
personas que optan por el trabajo por objetivos y metas, junto con un
significativo nUmero de 46 sujetos que inclinan su respuesta hacia el trabajo

a tiempo parcial.

Por otra parte, existe un total de 25 personas que marcaron la alternativa
propuesta como otros, donde las demandas de éstos (as) dicen relacion con
practicas como: trabajo desde el hogar (32%), dias administrativos (24%) y
flexibilidad horaria (8%).

Finalmente, se puede concluir que la flexibilidad laboral mirada como la
posibilidad de los colaboradores (as) de realizar acuerdos con sus jefaturas
en cuanto a practicas que tengan que ver con horarios y acciones que vayan
en ayuda y/o apoyo de las actividades personales de éstos (as), se aprecia
de una manera favorable en la realidad de la empresa Chilquinta Energia
S.A., tomando en cuenta que existe un gran conocimiento de los programas
y/o beneficios de flexibilidad por parte de los colaboradores (as), junto a la
positiva valoracion que otorgan a sus jefaturas en cuanto a la autorizacion de
permisos para la realizacion de tramites personales y/o familiares. De igual
manera, estas practicas son consideradas efectivas y apropiadas de acuerdo
a la opinién de los sujetos encuestados (as), sin embargo, existe interés en
los trabajadores (as) en que la empresa pueda integrar nuevas practicas que
logren satisfacer sus necesidades laborales y asi poder lograr un mayor
bienestar de los colaboradores y colaboradoras dentro de su ambiente de

trabajo.
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APOYO A LA MATERNIDAD Y PATERNIDAD

(@ Grafico N° 6: Beneficios para colaboradoras embarazadas o
durante el periodo de post natal parental.
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Las préacticas de apoyo a la maternidad y paternidad de la empresa se
encuentran dirigidas hacia los colaboradores (as) que hayan sido padres, con

el fin de ir en ayuda de su nueva etapa de vida.

En esta seccion, a los colaboradores (as) se les entregé un listado
respecto de diferentes beneficios que existen en relacion a esta practica, con
la finalidad de dejar al descubierto el conocimiento que poseen, ya que no
todos los beneficios propuestos en el listado son ofrecidos actualmente por la

empresa.

En relacién al regalo para el recién nacido y bono por natalidad, existe hoy
en dia en la empresa un programa llamado “Asignacion de natalidad”, el cual
se otorga al momento del nacimiento de un hijo (a) y corresponde a 6 UF,
ademas de los permisos legales correspondientes y un regalo institucional

para el recién nacido.

Por otro lado, existe el programa de reintegro flexible de post natal, el que
busca consolidar los lazos entre la madre, el padre y su hijo (a) recién
nacido. Esta iniciativa consiste en que luego de que se cumplan los 6 meses
de post natal legal irrenunciables, hasta que el menor cumpla 9 meses de
vida, Chilquinta Energia S.A. entrega la posibilidad a la madre de trabajar
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sélo 5 horas diarias, es decir media jornada. Luego y hasta que el hijo (a)
cumpla un afio, debera trabajar 6 horas efectivas en la empresa, lo que
permite insertarse en el mundo laboral compatibilizando el tiempo con la
familia, la crianza y los cuidados que el menor de edad necesita. Junto a
estos programas también se encuentra el permiso de post natal masculino
mas 2 dias adicionales a lo establecido legalmente, que si bien no se
encuentra escrito como programa institucional, es un beneficio que se otorga

a los trabajadores que son padres.

Dicho lo anterior y de acuerdo a lo mostrado en el grafico N° 6, los
colaboradores (as) participantes de la encuesta afirman tener conocimiento
sobre el programa de reintegro flexible de post natal con un 93,5%, del
mismo modo el bono por natalidad se ubica en segundo lugar como uno de
los beneficios de mayor conocimiento, teniendo como porcentaje un 91,5%.
Seguido de éste, se encuentra el permiso de post natal masculino mas 2 dias
adicionales a lo establecido legalmente, con un 84,9% del universo
encuestado; posteriormente y con un porcentaje bastante estrecho al anterior

se posiciona el regalo para el recién nacido con un porcentaje del 84,5%.

No obstante, y con un porcentaje no menor del 63,6% se ubica una
politica que no se encuentra establecida dentro de la organizacion, pero que
los colaboradores (as) sefialan conocerla, lo que llama la atencién por el alto
porcentaje de afirmacion que ésta posee, dicha politica dice relacion con el

trabajo desde la casa para la embarazada.

@ Grafico N° 7: Satisfaccién de necesidades respecto a los

beneficios entregados por la empresa.

45%
40% -
35%
30% -
25%
20% -

15% - 5,1 7,1
10% -
2,9% 0,6%
0, -
>% ) J N E 3 —
O% T T T T T
Muy de De acuerdo Neutro En Muy en
acuerdo desacuerdo desacuerdo
( |
108
§ J



(¥) CHILQUINTA

energia Proyecto de Titulo

Universidad de Valparaiso

De acuerdo a la satisfacciéon de los colaboradores (as) en relaciéon a las
practicas de ayuda a la maternidad y paternidad, un porcentaje equivalente al
69,5% sefiala encontrarse satisfecho (a) con estos beneficios, sin embargo,
es importante declarar que un mayor nimero de personas acoge la opcion de
acuerdo (44,4%), siendo este porcentaje mas elevado que la alternativa muy
de acuerdo (25,1%). Ambas opciones, se entienden como una valoracion

positiva de los sujetos hacia esta practica.

Por consiguiente, cabe destacar que un porcentaje no menos significativo
se manifiestan imparcial ante esta tematica. A pesar de esto, y a favor de la
organizacion, existe un bajo porcentaje de colaboradores (as) que declaran
no encontrarse de acuerdo frente a las politicas ya existentes, lo que

equivale a un porcentaje total del 3,5%.

@ Grafico N° 8: Incorporacion de practicas y programas de ayuda a

la maternidad y paternidad.
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La empresa Chilquinta Energia S.A. en la actualidad posee programas
destinados a la ayuda de la maternidad y paternidad de sus colaboradores
(as), pues se considera importante aportar en esta nueva etapa de vida,
donde la organizacion tiene como finalidad ser una red de apoyo para éstos

(as), comprometiéndose en su bienestar personal, familiar y laboral.

Si bien, dentro de la organizacién existen programas que van en beneficio
directo de los colaboradores (as) que seran padres y madres, de igual

manera para este analisis se ha considerado relevante dar a conocer a los

109

——
| —



eneryin Proyecto de Titulo

Universidad de Valparaiso

colaboradores (as) nuevos programas y/o politicas que dicen relacion con la
ayuda a la maternidad y paternidad, y que se encuentran en ejercicio por
otras empresas a nivel nacional, con el objeto de que pudieran escoger aquél

gue mas llamara su atencion o que le interese que su empresa implemente.

Dicho lo anterior y de la observacion del gréfico, se desprende que las 4
politicas y/o programas presentados fueron de interés de los colaboradores
(as), ya que sélo un 12,1% de los encuestados (as) indicé que prefiere otro
tipo de beneficio en relacion a esta temética, como por ejemplo la
incorporacion de sala cuna al interior de la empresa y/o asociada a ésta,
bono que cubra la contratacién de una cuidadora para sus hijos (as) en el

hogar y mayor tiempo libre.

De esta manera, los resultados arrojados por la grafica, muestran que la
iniciativa relacionada con charlas para padres y madres obtiene el mayor
porcentaje de aceptacion de los colaboradores (as) con un 31,7%
correspondiente a 97 sujetos encuestados (as). Por lo tanto, es posible inferir
que existe una necesidad en éstos (as) por una orientaciéon en cuanto a las
tematicas que tengan relacién con la crianza y cuidado de los hijos (as),
especialmente durante los primeros afios de vida y las diferentes etapas del
desarrollo humano. En segundo lugar, se encuentra como una de las
opciones de mayor preferencia con un 22,2%, lo que equivale a un total de
68 sujetos; el beneficio referente a sala de lactancia, ya que se considera
relevante que las madres amamanten a sus hijos (as) dentro de su lugar de
trabajo potenciando el vinculo maternal y los momentos para compartir

dentro del dia.

Los otros dos beneficios que se presentan, obtienen porcentajes similares;
colacion para las embarazadas e induccion y reuniones de actualizacion
luego del descanso maternal, con 18% y 16% respectivamente, lo que en su
conjunto alcanza a un total de 104 colaboradores (as) encuestados.

Hoy en dia en Chile, las practicas empresariales que fomentan la ayuda a
la maternidad y paternidad estan cobrando cada vez mayor relevancia,
puesto que las familias chilenas han cambiado sus roles y funciones, y no
s6lo el hombre es el Unico sostenedor del hogar, sino que las mujeres se
estan insertando con mayor amplitud al campo laboral, por lo que los
beneficios que van en favor de ayudar a los colaboradores (as) que son o

seran padres y madres resultan beneficiosos tanto para el bienestar personal
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y/o familiar, como también la vision que se tiene de la empresa dentro de la
industria. Dicho lo anterior, es relevante destacar la importancia que posee
qgue las empresas incorporen beneficios que vayan mas alla de lo dispuesto
legalmente, pues esto mejora la calidad de la organizacién y la percepcion de

sus trabajadores (as) hacia éstas.

APOYO ECONOMICO

@ Grafico N° 9: Conocimiento de las practicas de apoyo econémico.
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El presente gréfico, permite identificar el conocimiento que poseen los
trabajadores (as) acerca de las politicas y programas que imparte la empresa
Chilquinta Energia S.A. respecto de la tematica de apoyo econdémico hacia
sus funcionarios (as), la que se define como aquella ayuda monetaria que
entrega la empresa a sus colaboradores y colaboradoras para un fin en

particular.

Para toda empresa es importante que los colaboradores (as) respondan
satisfactoriamente a sus labores y éareas en el trabajo, apreciandose
mayormente si éstos (as) sobresalen y cumplen las metas y objetivos
corporativos. Es por esta razon, que Chilquinta Energia S.A. premia a sus
trabajadores (as) con gratificaciones para quienes superen las expectativas,
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siendo posible apreciar en el grafico que el beneficio denominado Incentivo
por logros y resultados posee un amplio conocimiento por parte de los
trabajadores (as) de la empresa, lo que se traduce en un 94% del universo
encuestado, ya que se trata de un beneficio que otorga estimulos
econdémicos mediante un bono de cumplimiento de metas para aquellos
colaboradores (as) que reunen estos requisitos, por lo tanto, se infiere que

este gran conocimiento se debe a las caracteristicas de dicha practica.

En tanto, el beneficio de préstamo de vacaciones, se apreciar por medio
del gréfico N° 9 que un 90,5% de los encuestados (as), sefala poseer
conocimiento de esta practica, la que tiene por finalidad ayudar y permitir a
los colaboradores (as) realizar actividades recreativas a nivel personal y/o
familiar. Las caracteristicas de este beneficio facilitan su devolucion, ya que
no existe cobro de intereses y la cuota mensual posee un bajo porcentaje de

cobro equivalente a su remuneracion.

Al igual que el beneficio anterior, pero ocupando el tercer lugar y con un
alto porcentaje de conocimiento se ubica el reembolso de gimnasio con un
88,5%, el cual consiste en un reembolso de dinero para los trabajadores (as)
gue estén inscritos o participen en los gimnasios con los que la empresa
posee convenios. Dicha practica va en beneficio de la promocién de la vida

sana y realizacion de deporte de los colaboradores (as).

En resumen, de todos los programas sefalados en el listado, es posible
visualizar en la gréfica que sobre un 65% de los colaboradores y
colaboradoras posee conocimiento a cabalidad de los 9 mencionados, lo que
permite dar cuenta que en materia de apoyo econdémico; los trabajadores (as)
poseen informacion de los programas y beneficios de la empresa que van en

ayuda directa de éstos (as).
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(@ Grafico N° 10: Nivel de satisfaccion de incentivos monetarios de

la empresa.
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Los incentivos monetarios han sido utilizados histéricamente para premiar
el buen desempefio laboral de los trabajadores (as) por lo que se consideré
importante consultar el nivel de satisfaccion sobre los incentivos monetarios

gue ofrece la empresa a sus colaborares (as).

De acuerdo a este nivel de satisfaccion, mas del 50% de los sujetos
encuestados (as) sefiala encontrarse de acuerdo y/o satisfecho con los
estimulos monetarios que la empresa. Sin embargo, llama la atencién que
exista un importante porcentaje de personas que muestran tener una postura
neutral frente a estos incentivos, correspondiendo esto a un 32%, porcentaje
no menor, tomando en consideracion de que se trata de aproximadamente

un tercio de los encuestados (as).

En tanto, los porcentajes que representan una postura en desacuerdo o
muy en desacuerdo con dichos incentivos, no superan el 15% de los
encuestados (as), por lo que es posible inferir que existe una baja
desconformidad o percepcion negativa ante los incentivos monetarios que

ofrece la empresa.
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@ Grafico N° 11: Apoyos econdémicos versus desarrollo integral.
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En relacién a la percepciéon que poseen los colaboradores (as) sobre la
importancia que tienen los apoyos econdmicos en el desarrollo integral de
sus labores, se identifica que 246 sujetos correspondientes al 66,7% del
universo encuestado, declaran que el apoyo econémico es fundamental para
desarrollarse integramente en sus labores al interior de su lugar de trabajo,
por lo que se puede evidenciar que un aspecto primordial en el desempefio
laboral de los trabajadores (as) se encuentra ligado al tema monetario y/o
econémico, pues este repercute en forma directa sobre su bienestar tanto

individual como en el de sus familias.

Finalmente, se observa que 41 trabajadores (as) del universo totalmente
encuestado, lo que equivale al 11,2% no considera que existe una relaciéon
entre apoyo econdémico-desarrollo integral de sus actividades laborales, por
lo que es posible desprender que para éstos (as) no tiene mayor importancia
dichos incentivos, ya que quizas existen otras iniciativas que sean de su real
interés o bien que les permitan desarrollar con mayor motivacion sus labores
diarias, por lo que para la organizacién ésta pudiese ser una tarea pendiente.
Es importante destacar, que un porcentaje equivalente al 22,2% se
manifiesta neutral, desconociéndose las razones por las cuales no quisieron

pronunciarse respecto a esta interrogante.
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@ Grafico N° 12: Percepcion sobre equidad de las remuneraciones.
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La remuneracion es una dimensién central dentro de las relaciones
laborales, la cual es considerada como un punto clave de toda contratacion
laboral. Es por esto, que tanto la realidad mundial como la chilena muestran
que a igual trabajo existe una distancia entre el salario que percibe un

hombre y una mujer.

En relacion a lo anterior, se considero relevante conocer la percepcion de
los colaboradores (as) en cuanto a la equidad de las remuneraciones al
interior de la empresa, ya que es sabido que existen multiples factores que
inciden en la desigualdad de salarios hoy en dia. Debido a la incorporacion
masiva de la mujer al campo laboral, es que cada vez cobra mas relevancia
regular los ingresos recibidos por hombres y mujeres cuando realizan la

misma actividad laboral.

A nivel de empresa, tanto el género masculino como el femenino
consideran que no existe igualdad en las remuneraciones recibidas, pues
cerca del 50% de los encuestados (as) sefialan encontrarse en desacuerdo o
muy en desacuerdo, mientras otros y otras prefieren mantener una postura

neutral (29%) ante esta interrogante.

Debido a la relevancia de esta pregunta, se adjunta una tabla que muestra
la frecuencia real de respuestas de colaboradores (as) por cada alternativa

planteada.
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Tabla N° 2: Distribucion de los colaboradores (as) segun percepcion
sobre equidad de remuneraciones.

Nivel de acuerdo Numero de colaboradores (as)
Muy de acuerdo 12 colaboradores (as)
De acuerdo 80 colaboradores (as)
Neutro 107 colaboradores (as)
En desacuerdo 111 colaboradores (as)
Muy en desacuerdo 59 colaboradores (as)

Fuente: Elaboracién propia.

Cabe sefalar, que es de gran importancia que la empresa coloque
atencion en el porcentaje en desacuerdo que arrojé el analisis de este
grafico, ya que regular la igualdad salarial no sélo va en beneficio directo de
los trabajadores (as) sino también en la propia organizacion, pues mejora el
clima laboral, la gestién del personal y las relaciones laborales, puesto que
aumenta la percepcion de equidad y justicia entre los trabajadores (as). A su
vez, lo recursos disponibles son aprovechados de mejor manera
incrementando la productividad y favoreciendo de la misma manera la

imagen de la empresa.

El capital humano es uno de los principales elementos de las empresas,
es por esto que en el desarrollo de sus politicas y programas las
organizaciones deben asumir compromisos y otorgar a éstos (as) incentivos
0 motivaciones para mejorar la calidad de vida laboral y mantener satisfechos
a sus colaboradores (as). Es por esto, que las medidas de conciliacion e
igualdad cobran importancia para mejorar la motivacion y el clima laboral.
Una dimensién que abarca estas medidas es el apoyo econdmico otorgado a
los sujetos, pues mientras mas incentivos se otorguen, mayor productividad

obtendra la organizacion.
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INTEGRACION FAMILIAR

(@ Grafico N° 13: Préacticas de Integracién Familiar.
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Respecto de las préacticas de integracion familiar que la empresa ofrece,
éstas tienen como propésito hacer participe a la familia de los colaboradores
(as) en su espacio laboral. Por ende, se considera importante manejar
informacion en cuanto al conocimiento que los trabajadores (as) poseen
acerca de dichas practicas, pues Chilquinta Energia S.A sabe que el mundo
familiar es motor central del desarrollo de la vida de cada trabajador (a), por
lo que generar politicas que fortalezcan lazos familiares, es uno de los

objetivos primordiales de la institucion.

Dicho lo anterior, los datos visualizados en la grafica muestran que existe
un amplio conocimiento por parte de los colaboradores (as) en relacién a las
cuatro politicas que se preguntaron en la encuesta, lo que abarca un
porcentaje en general sobre el 80%. Estas iniciativas, segun reportes anuales
de la empresa, poseen alta participacion de los colaboradores (as) junto a
sus hijos (as) lo que respalda los altos porcentajes de conocimiento que

arroja el grafico.

De acuerdo a los porcentajes arrojados, una de las principales actividades
de la cual se tiene conocimiento es la celebracion de navidad, con un 94,6%
equivalente a 350 colaboradores (as), la que pretende ser un escenario de
celebracion y unidad, cuyos protagonistas son los nifilos y nifas.
Posteriormente se encuentra la politica de premiaciéon mejores alumnos, con

un 87,8% del universo encuestado, lo que corresponde a un total de 325
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sujetos, en donde la compafiia premia y reconoce las capacidades y talentos
de los hijos (as) de los colaboradores y colaboradoras. Seguido de esto, se
ubican las actividades relacionadas con colonias de verano, que obtiene un
porcentaje del 85,6% lo que se traduce en 315 personas encuestadas,
iniciativa donde los hijos de colaboradores (as) asisten a actividades
recreativas y educativas a cargo de la empresa, mientras sus padres siguen
realizando actividades laborales. Por Ultimo, se encuentran las actividades

para hijos (as) de colaboradores (as) con un 80,4%, es decir 283 personas.

En resumen, son diversas las actividades que la empresa realiza para los
hijos (as) de colaboradores (as), ya que es de interés de la compafia que
éstos (as) puedan conocer e integrarse a la familia Chilquinta, que desde sus
inicios ha considerado estas actividades como parte de una tradicion
organizacional. La compafiia considera relevante estar cerca de ellos (as)
desde el mismo dia en que nacen, abriendo sus puertas, premiando a los
mejores e incentivando a que sean hombres y mujeres de bien, esforzados y

capaces de perseguir sus suefos.

@ Grafico N° 14: Interés de la organizacién respecto de practicas de

integraciéon familiar.
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Respecto a la percepcién que tienen los trabajadores (as) en relacién al
interés que tiene la compafiia por la implementacién y desarrollo de practicas
de integracion familiar, el grafico anterior muestra que del total del universo

encuestado (a), un porcentaje del 40,5% considera que la empresa se
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encuentra muy interesada, lo que conjuntamente con la categoria totalmente
interesada retnen un porcentaje equivalente al 49,9%, lo que significa ser
bastante positivo, ya que no existe una amplia percepcion negativa ante el
interés demostrado por la empresa, pues estos porcentajes no superan el
10%.

Por otra parte, llama la atencién el alto porcentaje que sefiala que la
empresa se encuentra algo interesada, puesto que el nivel de respuesta
alcanza a casi la mitad de los encuestados (as), obteniendo un importante
porcentaje, es decir, un 41%. Por lo tanto, si bien la compafiia posee interés
hacia la integracion familiar, aun falta mayor motivaciéon por parte de la
empresa para que este interés pueda ser percibido de manera permanente

por los colaboradores (as).

@ Grafico N° 15: Posibles beneficios para ser incorporados por la

empresa.
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De acuerdo a la gréfica anterior, se establece que gran parte de los
encuestados (as) indicé considerar necesaria la incorporacion de alguno de
los beneficios propuestos, donde el que alcanz6 mayor porcentaje es la
actividad destinada a otorgar la tarde libre a los colaboradores (as) por el
cumpleafios de un hijo (a), la que obtuvo un porcentaje igual a 55,3%.
Seguido de éste y con un porcentaje menor, pero no menos significativo se
encuentra la actividad que dice relacion con la celebracion del dia de la
familia, con un 27,7% de las respuestas. En tercero y cuarto lugar se ubica el
dia de la oficina con los hijos (as) y otras actividades propuestas por los

mismos encuestados (as); con un 11,2% y 5,9% respectivamente.
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A continuacién se presenta una tabla con la distribucion de los
colaboradores (as) segun preferencia de incorporacion de nuevos beneficios.

Tabla N° 3: Distribucion de los colaboradores (as) segun preferencia de
incorporacion de nuevos beneficios.

Posibles beneficios NUumero de colaboradores (as)
Dia de la familia 99 colaboradores (as)
Dia de la oficina con los hijos (as) 40 colaboradores (as)
Tarde libre por el cumpleafos de hijo (a) 198 colaboradores (as)
Otro 21 colaboradores (as)

Fuente: Elaboracién propia.

Como se visualiza en la tabla anterior, existen 21 colaboradores (as) que
sefalaron otras posibles alternativas de ser incorporadas, las que dicen
relacion con la oportunidad de que la compafia conceda a éstos (as) la tarde
libre por motivo de cumpleafios de parientes cercanos, como es el caso de
conyuges, padres u otro familiar, y también realizar actividades recreativas
con familiares, las que incluyan a colaboradores (as) que no sean padres y
que a su vez se les permita la posibilidad de asistir con familiares cercanos
como sobrinos (as), hermanos pequefios (as), ahijados (as), entre otros.

En sintesis, la integracion familia-trabajo esta cobrando cada dia mayor
relevancia a nivel organizacional, ya que es indispensable favorecer una
mejor calidad de vida de todos los trabajadores (as), y asi retener el talento

humano en muchas ocasiones.

De acuerdo a lo anterior, se considera que la empresa Chilquinta Energia
S.A. posee lineas de accion que apuntan hacia la integracion familiar,
mediante programas, beneficios y/o actividades que acercan a la familia de
los colaboradores (as) a la compafia, sin embargo y producto de la propia
percepcion de los trabajadores (as); se requiere de una motivacion constante
de la empresa, la que pueda ser transmitida de forma potente a éstos (as).
De esta manera, es importante sefialar la gran relevancia que estas practicas
pueden presentar para la empresa, pues incentivan a los mismos

colaboradores (as) a cuidar de la flexibilidad y beneficios que ésta trae.
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DESARROLLO PERSONAL

(@ Grafico N° 16: Conocimiento de préacticas de Desarrollo Personal.
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En relaciébn de los datos entregados por el gréfico anterior, es posible
distinguir que dentro de los programas y/o beneficios que la empresa tiene
para sus colaboradores (as) en cuanto a practicas que contribuyan al
desarrollo personal de cada uno (a), s6lo dos de estas politicas alcanzan un
amplio porcentaje de conocimiento por parte de los colaboradores (as), las
gue dicen relacién con el programa de gimnasia pausa y burnout (85,9%) y

premios a trabajadores destacados (82,9%).

El programa de gimnasia pausa y burnout es aquel que obtiene el mas alto
porcentaje de conocimiento, debido a que los colaboradores (as) tienen la
posibilidad de participar de esta actividad semanalmente y de forma
voluntaria en sus respectivos lugares de trabajo, donde 317 personas
sefialaron estar al tanto de esta politica, versus 52 personas que sefialan lo

contrario.

Por otra parte, es posible visualizar que existe una politica donde el
porcentaje de conocimiento y desconocimiento; poseen el mismo resultado,
por lo que se puede inferir que si bien, las politicas y/o programas dirigidas al
desarrollo personal, se encuentran establecidas y documentadas por la

compafia y al alcance de todo colaborador (a), éstas no siempre son
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difundidas mediante estrategias efectivas. Por lo demas, y respecto a las tres
politicas restantes, éstas poseen un porcentaje de desconocimiento mayor,
por lo que dichos resultados corroboran la relacidén existente entre el grado
de desconocimiento con la necesidad de una mayor difusién y/o mecanismos

de transmisién de estas politicas.

(® Grafico N°17: Percepcion de los colaboradores (as) en cuanto a

la preocupacion de la organizacion por el desarrollo personal.
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El trabajador (a) debe sentirse tranquilo consigo mismo para poder estar
ameno con su entorno personal y laboral. A su vez, la empresa debe
preocuparse por mantener a los integrantes de su organizacion alineados,

con un propoésito comudn y con una motivacion constante.

Producto de lo anterior, a los colaboradores (as) se les planteé la siguiente
afirmacion; “En mi empresa existe una constante preocupaciéon por el
desarrollo personal de cada colaborador (a)”, donde cerca del 60% de los
encuestados (as) muestran poseer una percepcion positiva respecto a la
existencia de una preocupacion por parte de la empresa para trabajar la
tematica de desarrollo personal de los sujetos. Por otra parte, los porcentajes
en desacuerdo rednen soélo un 8% de los resultados obtenidos, lo que no
intercede mayormente en la percepcion positiva que logré alcanzar esta

afirmacion.
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Actualmente, gran cantidad de empresas se encuentran impulsando
nuevas iniciativas para el desarrollo personal de sus trabajadores (as), ya
gue a través del tiempo se ha comprobado que mantener a un colaborador
(a) contento en el desarrollo de sus funciones mejora considerablemente la
productividad de la organizacién, debido a esto hoy en dia es posible
evidenciar los esfuerzos que la empresa Chilquinta Energia S.A. realiza al
impulsar estas practicas, lo que se ve reflejado en la valoracién positiva que
tienen los colaboradores (as) hacia la preocupacién e iniciativas llevadas a

cabo por la compafia.

(® Grafico N° 18: Utilizacién de programas durante los ultimos 12

meses.
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De acuerdo a los datos sefialados anteriormente, es posible mencionar
que la empresa Chilquinta Energia S.A. mantiene una linea programatica
compuesta por iniciativas que proporcionan instancias para el desarrollo
personal de los colaboradores (as), por lo que es de gran relevancia obtener

un conocimiento acerca de la puesta en practica de dichas actividades.

Debido al interés de la empresa en cuanto a estas politicas, es que a los
colaboradores que participaron de la encuesta se les preguntd por la
utilizaciébn que han hecho de ellas, especificamente durante los ultimos 12
meses. De acuerdo a lo anterior, se establece que el programa de gimnasia
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pausa y burnout obtiene el mayor porcentaje de utilizacion, correspondiente a
un 53,9%, proporcion que supera al grupo de encuestados (as) que dice no
haber utilizado este programa durante los ultimos 12 meses. Llama la
atencion, que los porcentajes de utilizacién de dicho programa coinciden con
aquel porcentaje que dej6 a relucir el amplio conocimiento de éste, por lo que
es posible inferir que la utilizacion que se le otorgue dependeré directamente

del grado de conocimiento que se tenga de la actividad.

Por otra parte, en cuanto a la politica de discriminacién y acoso, y la
politica de prevencion de alcohol y drogas, es posible sefialar que éstos no
son utilizados por gran parte de los trabajadores (as) encuestados, debido a
que los colaboradores (as) en general no presentan mayores problemas de
esta indole. Sin embargo, la politica dirigida a otorgar premios a trabajadores
(as) destacados presenta un bajo nivel de utilizacion, ya que el nUmero de
posibles beneficiarios es limitado, y tiene como finalidad premiar el esfuerzo y
dedicacion de aquellos trabajadores (as) que sobresalen en la organizacion,

evaluando su desempefio anualmente.

Del mismo modo, tanto los controles de enfermera como los apoyos
psicolégicos presentan menor porcentaje de utilizacion, pues solo abarcan a
los colaboradores (as) que desempefian sus labores en terreno y requieren
de una supervision constante debido a sus actividades, al igual que el apoyo
psicolégico se da sblo en casos particulares, situaciones complejas o

enfermedades.
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@ Grafico N° 19: Programas de mayor importancia segun

colaboradores (s).
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La empresa Chilguinta Energia S.A., en su constante preocupacion por
mejorar la calidad de vida de los trabajadores (as) desarrolla politicas y
programas con la finalidad de entregar un espacio laboral sano. A partir de lo
anterior, se les preguntd a los colaboradores (as) sobre la importancia que
adquieren estos programas para ellos (as), en base a este escenario la
practica que adquiere el mayor porcentaje de relevancia se trata de los
premios a trabajadores (as) destacados con un 44,3%, la que consiste en
valorar el trabajo que realiza cada uno de los integrantes de la empresa,

donde afio a afio se premia el esfuerzo y dedicacion.

Existen tres politicas y programas que adquieren porcentajes similares en
cuanto a la importancia otorgada por los colaboradores (as), es decir, apoyo
de psicologos (13,6%) lo que equivale a 49 colaboradores (as), control de
enfermera (12,7%) correspondiente a 46 personas y el programa de gimnasia
de pausa y burnout (11,6%) lo que se traduce en 42 sujetos del universo

encuestado.

Por ultimo, se ubica la politica de antidiscriminacion y acoso con un 4,7%,
la que repudia todo tipo de abuso y acoso (sexual y laboral) de acuerdo a los
términos definidos en el cddigo del trabajo. De igual forma, se posiciona la

politica de prevencion del consumo de alcohol y drogas correspondiente al
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7,8% de las respuestas, donde se establecen lineas de accion tanto en la

prevencion como en accion una vez detectado casos criticos.

Por otra parte, cabe mencionar la opinion de los colaboradores (as) que
consideran de mayor importancia otros programas relacionados a esta
tematica, entre los cuales es posible mencionar: programa de alimentacién

sana y reconocimiento por afos de servicio.

Finalmente, es relevante destacar la importancia que poseen las préacticas
y/o politicas empresariales enfocadas al desarrollo personal de los
trabajadores y trabajadoras hoy en dia, pues esto influye en el bienestar
biopsicosocial de éstos (as), ya que permite despertar aspectos como la
confianza en si mismos, la pro actividad, lealtad, orientacion hacia

resultados, entre otros.

1.5 Breve Sintesis Objetivo General N° 1

Segun los datos arrojados, se establece que a juicio de los trabajadores
(as), la empresa posee procedimientos que permiten un acceso real y abierto
a los cargos para quienes reunen los requisitos. Estos sujetos reciben en
todo momento un trato cordial, sin sesgo ni discriminacion alguna por parte

de la organizacion.

Dentro de los procedimientos de seleccion de personal, no existe un
lenguaje de convocatoria inclusivo, debido al ambito y tipo de industria en el
que se desarrolla la empresa. De igual modo, los postulantes no son
comunicados de las politicas que existen en la empresa, pues una vez que
forman parte de la organizacion se llevan a cabo las respectivas inducciones
donde se les entrega todo tipo de informacion, ya sea del funcionamiento,

reglas y politicas empresariales.

En cuanto a la participacion de mujeres en cargos de jefatura, éstas
aportan caracteristicas que benefician el desarrollo de su cargo, por su
capacidad analitica, detallista y de relacion con las personas. Sin embargo, la
participacion de mujeres en altos cargos posee una tasa inferior (18%) en

relacion a la masculina.
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Por otro lado, cabe mencionar que al interior de la empresa existen
politicas y préacticas que benefician la conciliacion trabajo-familia. De las
practicas analizadas, los colaboradores (as) poseen una postura positiva,
considerandolas efectivas y apropiadas, pese a lo anterior manifiestan la

necesidad de innovar en nuevas practicas.

1.6 Objetivo General 2:

Conocer el perfil personal y bienestar social de los colaboradores (as) de

Chilquinta Energia S.A. en la Region de Valparaiso, en el afio 2014.

1.7 Objetivo Especifico 1:

Identificar 'y describir las caracteristicas sociodemogréficas vy
socioecondmicas de los colaboradores (as) de la empresa Chilquinta Energia
S.A.

@ Grafico N° 1: Sexo de los colaboradores (as).

M Hombre & Mujer

En relacién a los datos proporcionados por el grafico N° 1, se establece
qgue del universo total encuestado en la empresa Chilquinta Energia S.A.,
éste se caracteriza por poseer un importante porcentaje de hombres (65,6%)
lo que corresponde a 242 sujetos, mientras que las mujeres alcanzan un

porcentaje inferior (34,4%), equivalente a un nimero total de 127 mujeres.
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Esto se debe, a la industria y rubro en la que se desempefia la
organizacion, pues se entiende la existencia mayoritaria de hombres al
interior de la empresa, ya que su capital humano se compone principalmente
de ingenieros eléctricos y técnicos eléctricos, profesiones que no son
ejercidas y no concentran en gran nimero la participacion de mujeres, debido

a las caracteristicas de las labores.

(¥ Grafico N° 2: Edad.
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De la observacion de los resultados del grafico, se desprende que mas de
la mitad de los colaboradores y colaboradoras de la Empresa Chilquinta
Energia S.A. se ubican en la etapa del ciclo vital de la adultez temprana
(18-40 afios), es decir, la empresa se caracteriza por poseer principalmente
adultos jévenes con un porcentaje del 57%, quienes mantienen una estable
condicion fisica y suelen desarrollarse y tomar decisiones acerca de las
relaciones intimas y de los estilos de vidas personales que marcaran el resto
de su vida (Papalia, Wendkos & Duskin, 2004).

El resultado que se visualiza en torno a la poblacién que alberga la
empresa, permite tener una mirada mas objetiva en cuanto a las expectativas
de vida que tiene la organizacion con sus trabajadores (as), pues la mayoria
de éstos (as) buscan estabilidad en su vida personal y al mismo tiempo en el
ambito laboral, ya que en esta etapa de sus vidas se encuentran fijando
metas y logros, a la vez poseen mas conciencia sobre el compromiso que se

tiene con cada una de las responsabilidades que han adquirido.
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Sin embargo, cabe destacar que el 43% de la poblacion de la organizaciéon
se encuentra en la fase de adultez intermedia (Papalia, Wendkos & Duskin,
2004), es decir, un gran porcentaje de trabajadores (as) alcanzan el éxito
profesional y poseen gran experiencia en el rubro, lo que es favorable para la
organizacién, pues las habilidades practicas que tienen las y los
colaboradores permiten a la empresa solucionar con mayor rapidez los

problemas o percances que puedan tener a nivel de compaiiia.

Finalmente, de un total valido de 354 personas que sefialaron su edad, el
promedio de edad de los colaboradores y colaboradoras es de 40 afios, lo

gue coincide con el mayor porcentaje de adultos jovenes en la empresa.

@ Grafico N° 3: Estado civil de los colaboradores (as).

H Soltero/a i Casado/a H Viudo/a
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En relacién al estado civil de los colaboradores y colaboradoras de la
empresa, es posible identificar a través del grafico N° 3 que la mayoria se
ubica en la categoria de casado (a), con una cifra total de 208 sujetos
correspondiente al 56,2%, por lo que esta categoria predomina por sobre la

mitad de los encuestados (as).

Por otra parte, la categoria soltero (a) ocupa la segunda mayoria
porcentual mas alta, abarcando un total de 93 personas, de los cuales 53 de
éstos (as) dice encontrarse en una relacion sentimental en pareja. Junto con
el dato anterior, es posible sefalar que el 81,3% de los trabajadores y
trabajadoras de la empresa Chilquinta Energia S.A. se encuentran casados

(as) o solteros (as).
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De igual modo, las categorias viudo (a), divorciado (a), separado (a) y
conviviente en su conjunto abarcan un total del 18,6% de los sujetos
encuestados (as), siendo bajos los porcentajes de personas que se
encuentran en estas categorias. Por lo cual, se observar que a pesar de los
cambios que hoy en dia se pueden apreciar en las familias chilenas ya sea
por separaciones, divorcios, convivencia, entre otras, dentro de la
organizacién aun es mayor la cantidad de sujetos que se encuentran en

compromiso mediante el contrato solemne que es el matrimonio.

Cabe sefalar ademas, que de las personas que contestaron estar
solteros, viudos, divorciados o separados, un porcentaje mayor sefialaron
encontrarse actualmente en pareja, siendo una cifra asciende al 60,5% lo
que corresponde a 78 personas, a diferencia de quienes no se encuentran en

pareja que equivale al 39,5% con 51 personas en total.

@ Grafico N° 4: Namero de hijos (as).
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En relacion al numero de hijos que poseen los colaboradores y
colaboradoras de Chilquinta Energia S.A., se desprende que de un total de
372 encuestados (as), un numero de 273 personas declaran tener hijos (as),
a diferencia de 96 sujetos que dicen no poseer cargas familiares,
correspondiendo al 26% de los trabajadores (as). De igual manera, es
posible sefalar que los colaboradores (as) también fueron preguntados en
cuanto al numero exacto de cargas, donde la categoria 2 hijos (as) fue
aquella que presentd el mayor porcentaje alcanzando un 30,1%, cifra que
retne 111 personas. Por otra parte, la categoria mas de 4 hijos (as) presento

el menor porcentaje de 1,6% con 6 sujetos.
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Por dltimo, de las personas que contestaron que actualmente se
encuentran en pareja, un 53,6% sefiala que su pareja si posee hijos (as), lo

gue alcanza una cifra total de 66 sujetos.

(® Grafico N° 5: Nivel de estudio.
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De acuerdo a los datos aportados por el siguiente grafico, se puede
apreciar que el nivel de educacional formal de los colaboradores (as) de la
organizacion, es bastante elevado, ya que el 40,3% lo que equivale a un total
de 149 trabajadores (as) poseen Educacion Superior Completa, es decir,
tienen estudios universitarios completos, por lo que cabe destacar que esta
situacion resulta bastante favorable para la empresa, pues el nivel de sus

colaboradores (as) en cuanto a nivel profesional es alto.

Por otro lado, cabe mencionar que un 7,6% de los colaboradores (as)
poseen estudios de Posgrado, lo que enriguece aun mas la calidad del

recurso humano que contiene la empresa.

Otro porcentaje relevante que se aprecia en la gréfica, es el nUmero de
trabajadores técnicos, ya sea Técnico Profesional Completa como Técnico
Superior Completa, con un total de 35,4%, ya que la empresa posee gran
cantidad de trabajadores en terreno, debido al rubro en el cual se
desempenfa, por lo que éstos cobran gran relevancia a la hora de contabilizar

el nivel del recurso humano de la compafiia.
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Por otra parte, es importante destacar que los porcentajes de los
colaboradores (as) con educacién, ya sea, media, técnica o profesional
incompleta esta por debajo a los elevados porcentajes que tiene la empresa

en relacion a los trabajadores (as) que son profesionales o técnicos.

Finalmente, en relacion al nivel de estudio de los colaboradores (as) es
importante recalcar que la empresa constantemente se encuentra
entregando capacitaciones a éstos (as) de acuerdo a las necesidades y
competencias que necesiten, para asi poder lograr mayor eficiencia en las

labores desempefiadas.

(¥ Gréfico N° 6: Sistema de Salud.
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Respecto al sistema de salud de los colaboradores (as) es posible
identificar una gran parte de afiliados (as) al sistema de salud privado, es
decir, a las Instituciones de Salud Previsional (ISAPRES) que se caracterizan
por ser aseguradoras privadas de salud. Por lo tanto, un 85% de las y los
trabajadores se encuentran asociados a esta modalidad, lo que se traduce a
un total de 310 personas afiliadas, por lo que es posible establecer que la
mayoria de éstos (as) se encuentran adheridos al sistema de salud privado.
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Tabla N° 4: Distribucion de los colaboradores (as) segun ISAPRES.

ISAPRE Numero de colaboradores (as)
Isapre Consalud 157 colaboradores (as)
Isapre Vida Tres 38 colaboradores (as)
Isapre Mas Vida 58 colaboradores (as)
Isapre Banmédica 21 colaboradores (as)
Isapre Cruz Blanca 24 colaboradores (as)
Isapre Colmena Golden Cross 12 colaboradores (as)

Fuente: Elaboracién propia.

Por otra parte, y a raiz de lo visualizado por medio del grafico es posible
sefalar que existe un menor nivel de afiliacion de los colaboradores (as) al
Fondo Nacional de Salud (FONASA), el cual se caracteriza por ser un
organismo publico encargado de otorgar cobertura de atencion en salud. Por
consiguiente, so6lo un 14,8% de las y los trabajadores se encuentra afiliado al

sistema publico de salud, con un total numérico de 54 personas.

Tabla N° 5: Distribucion de los colaboradores (as) segun FONASA.

FONASA Numero de colaboradores (as)
Fonasa Nivel B 4 colaboradores (as)
Fonasa Nivel C 7 colaboradores (as)
Fonasa Nivel D 43 colaboradores (as)

Fuente: Elaboracion propia.

Por dltimo, y segun lo arrojado en la encuesta aplicada a los
colaboradores (as), s6lo una persona sefialé que se encuentra afiliada a la
Institucion de las Fuerzas Armadas, es decir a CAPREDENA (Caja de
Prevision de la Defensa Nacional), lo que equivale al 0,3%.

133

——
| —




(@) CHILQUINTA

energia Proyecto de Titulo

Universidad de Valparaiso

(@ Grafico N°7: Sistema de Prevision.
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Los datos entregados por el siguiente grafico dan a conocer que las y los
colaboradores se encuentran afiliados a diversas AFP, sin embargo el mayor
porcentaje de afiliados lo reune la AFP Cuprum S.A. con un 27,2%.
Sucesivamente lo sigue con una diferencia minima la AFP Habitat S.A. con
un porcentaje de 26, 4%, seguida de la AFP Provida S.A con un porcentaje
que alcanza a los 21,5% de afiliados. Con un porcentaje menor de
colaboradores (as) se encuentran las entidades Capital S.A 13,9%; Planvital
S.A. 5,7% y Modelo S.A. 5,4%.

A continuacion, de la lectura de la siguiente tabla se puede apreciar el
namero total de colaboradores (as) que se encuentran asociados al servicio

entregado por las diferentes AFP.

Tabla N° 6: Distribucion de los colaboradores (as) segun afiliacién

AFP.

AFP Numero de colaboradores (as)
Cuprum S.A. 100 colaboradores (as)
Habitat S.A. 97 colaboradores (as)
Provida S.A. 79 colaboradores (as)
Capital S.A. 51 colaboradores (as)
Planvital S.A. 21 colaboradores (as)
Modelo S.A. 20 colaboradores (as)

Fuente: Elaboracién propia.
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Segun el Ranking de Rentabilidad Real (que suele usarse para medir las
comparaciones realizadas en el mercado financiero) de los ultimos 12 meses
en los diferentes fondos consultados (A, B, C, D, E), la AFP Cuprum S.A.

alcanza en todos estos el mayor porcentaje de rentabilidad.

Por otro lado, de acuerdo a la ultima medicion efectuada por la ICSA
(indice Calidad de Servicio de las AFP) correspondiente al periodo
Septiembre-Diciembre del afio 2013, el cual mide la calidad del servicio que
prestan las AFP, realizado por la Superintendencia de Pensiones. Segun el
resultado general que muestra el nivel global del servicio entregado por cada
AFP, el primero lugar del ranking se le asigno a la AFP Cuprum S.A., la cual
alcanzé una evaluacion del 7.75 en relacion a la escala de evaluacion que va
desde un 1 a un 10, donde 10 es el mejor resultado. La sigue en segundo
lugar la AFP Habital S.A. con un 7.7 puntos, el tercer lugar se lo asigna la
AFP Planvital S.A. con 7.3 puntos. Finalmente, los ultimos tres lugares en
orden descendente lo ocupan las AFP Povida S.A. 7.26 puntos; Capital S.A
con un puntaje de 7.15 y en ultimo lugar se encuentra la AFP Modelo S.A con

un puntaje de 6.55.

Finalmente, es posible desprender del siguiente ranking que existe
concordancia con la afiliacion de los colaboradores (as) de la empresa
respecto de las AFP mejor evaluadas, pues el mayor nimero de porcentaje
de éstos (as) se ubican en las AFP con mayores puntajes y que estan en los
primeros lugares del ranking, como los son Cuprum S.A. y Hébitat S.A., lo

gue alcanza a un porcentaje de afiliados del 53,6%.

@ Gréafico N° 8: Antigiiedad Laboral.
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Por medio del presente grafico, es posible conocer el tiempo de
vinculacion que poseen los trabajadores y trabajadoras con la empresa
Chilquinta Energia S.A., donde se observa que existe un predominio del
rango que fluctia entre 1 y 5 afios de trabajo, alcanzando un porcentaje del
34,8%, correspondiente a un total de 129 sujetos encuestados (as). Dicha
categoria y en conjunto con aquella que dice relacién con menos de 1 afio de
antigliedad, dan como resultado un 46,9% del total de los encuestados (as),
por lo que se puede establecer que los colaboradores (as) de la organizacion
pueden caracterizarse como adultos jovenes, tanto por su edad como por su

tiempo de vinculacion con la empresa.

En segundo lugar y con un 23,5% de los colaboradores (as) que
participaron de la encuesta, éstos (as) corresponden al tramo comprendido
entre los 6 y 15 afios vinculados con la empresa, cifra que concierne a 87
personas, seguido de la categoria que se sitia en el tramo de mas de 30

afos de antigiedad con un total de 58 colaboradores (as).

Es de acuerdo a lo anterior, que dichos datos logran dar cuenta que el
tercer porcentaje mas alto pertenece a un importante nimero de trabajadores
(as) que se situan en la adultez intermedia, edad que dice relacion con los
afos de servicio que llevan dentro de la organizacion, por lo que es posible
sefalar que estos 58 colaboradores (as) han pasado parte importante de su
vida ligados a Chilquinta Energia S.A. desarrollando labores reconocidas en

sus afos de servicio.

® Grafico N° 9: Ingreso Liquido Mensual.
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El resultado del grafico N° 9 permite conocer los ingresos liquidos
mensuales que reciben los colaboradores (as) de la organizacion, por lo que
para una mejor comprensién se presenta a continuacion una tabla que

expone el ingreso y el niumero total de trabajadores (as) segun tramo.

Tabla N° 7: Distribucion de los colaboradores (as) segun ingreso

liguido mensual.

Ingreso Liquido Mensual Numero de colaboradores (as)
Entre $201.000 y $400.000 17 colaboradores (as)
Entre $401.000 y $500.000 59 colaboradores (as)
Entre $501.000 y $800.000 100 colaboradores (as)
Entre $801.000 y $1.000.000 98 colaboradores (as)
Mas de $1.500.000 80 colaboradores (as)

Fuente: Elaboracion propia.

La informacion expuesta, muestra que el mayor porcentaje de los
colaboradores (as) se hallan en el tramo de ingresos que fluctdan entre los
$501.000 y $1.000.000, es decir, un 55,9%.

Por otra parte, es importante destacar que ningun colaborador (a) marcé la
alternativa sefialada en la encuesta (menos de $200.000), por tanto, es
posible inferir que la mayoria de los encuestados (as) perciben un ingreso
que supera el salario minimo y el ingreso promedio mensual estimado en
Chile.

Del universo total de las personas encuestadas, solo 17 de éstas
mascaron que reciben un ingreso liquido mensual entre $201.000 y
$400.000, lo cual equivale a un 4,8%. Seguido de un nimero no menor de
colaboradores (as) que sefal6 que su ingreso mensual se encuentra en el
tramo entre $401.000 y $500.000 vale decir un 16,7%.

Por ultimo, cobra relevancia mencionar en este analisis que existe un
porcentaje significativo (22,6%) de colaboradores (as) que reciben un sueldo
mayor a $1.500.000.

En resumen, es posible sefalar que la empresa tiene una oferta de
remuneraciones superior a la minima ofrecida en el mercado laboral, pues
supera el sueldo minimo que muchas empresas y organizaciones tienen

como sueldo base para sus trabajadores (as).
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1.8 Objetivo Especifico 2

Identificar y describir las principales necesidades humanas de los

colaboradores (as) de la empresa Chilquinta Energia S.A.

SALUD

(®) Grafico N° 1: Estado Fisico.
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De la observacion del grafico anterior, se desprende la percepcion que
poseen las y los colaboradores respecto a su actual estado fisico, donde mas
de la mitad de los encuestados (as) dicen poseer un buen estado fisico, cifra
gue asciende a un 75% equivalente a 278 personas. Los datos arrojados, se
presentan mas adelante para una mejor compresion, en una tabla de

frecuencias y porcentajes reales.

Estos datos son de gran importancia, pues se encuentran en intima
relacion con el promedio de edad en el cual se sitlan los trabajadores (as) de
la organizacion, ya que como fue mencionado anteriormente, mas de la mitad
de los sujetos encuestados (as) se encuentran en la adultez joven, es decir,
en la cima de la salud, fuerza, energia y resistencia. (Papalia, Wendkos &
Duskin, 2004). Por lo tanto, es de gran importancia que éstos (as) presenten
una condicion fisica favorable que les posibilite desarrollarse y llevar a cabo
de forma Oéptima todas sus actividades, ya sean laborales, familiares y/o

personales, acordes a su edad.
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Tabla N° 8: Nivel de estado fisico de los colaboradores (as).

Nivel de estado fisico Numero de Porcentaje de
colaboradores (as) colaboradores (as)
Muy Bueno 54 colaboradores (as) 14.6% colaboradores (as)
Bueno 224 colaboradores (as) 60.4% colaboradores (as)
Regular 75 colaboradores (as) 20.2% colaboradores (as)
Malo 12 colaboradores (as) 3.2% colaboradores (as)
Muy Malo 6 colaboradores (as) 1.6% colaboradores (as)

Fuente: Elaboracion propia.

De esta manera, es posible observar que el porcentaje de personas que
dice poseer un mal estado fisico es bastante bajo, pues s6lo 18 personas se

ubican dentro de estas dos categorias de menor nivel.
(@ Grafico N° 2: Actividad deportiva.
Seguido de esto, los colaboradores (as) fueron preguntados acerca de si

realizan algun deporte o actividad fisica, datos que se presentan en el

siguiente grafico.
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Conforme a los resultados entregados por el grafico anterior, es posible
conocer el porcentaje de personas que efectian deporte o actividad fisica es
de un 63,9%, siendo un numero de 230 colaboradores y colaboradoras a
diferencia de los 130 sujetos que no practican actividades fisicas. Esta
realidad dentro de la organizacién cobra bastante relevancia, ya que es un
dato que muestra que existe alta participacién en los colaboradores (as)
hacia el deporte y la vida saludable, caracteristicas que hoy en dia son

favorables para llevar a cabo las labores y actividades de cada ser humano.
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Por otro lado, aquéllos (as) que dicen realizar alguna actividad fisica o
practicar algun tipo de deporte, sefialan que sus preferencias se encuentran
hacia las practicas de gimnasio, siendo éste uno de los mayores porcentajes
correspondiente a un 35,1%, seguido de un 28,1% de personas que
practican futbol en el cual 3 practicantes corresponden a mujeres y 61
hombres. En tercer lugar, se ubican las caminatas con un 16,2% de los
encuestados (as). De igual manera, un significativo porcentaje dice realizar
bailes o0 danzas y otros deportes o actividades fisicas, los que para una mejor

comprension son presentados en la siguiente tabla.

Tabla N° 9: Nivel de estado fisico de los colaboradores (as).

Actividad fisica y/o deporte Numero de Colaboradores (as)
Caminatas 37 colaboradores (as)
Gimnasio 80 colaboradores (as)
Baile o0 danza 14 colaboradores (as)
Futbol 64 colaboradores (as)
Otros (Running, ciclismo, tenis, natacion,etc.) 33 colaboradores (as)

Fuente: Elaboracion propia.

@ Grafico N° 3: Presencia de discapacidad.
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Discapacidad es un término general que abarca las deficiencias, las
limitaciones de la actividad y las restricciones de la participacion indicando
los aspectos negativos de la interaccion entre un individuo y sus factores

contextuales (OPS-OMS, 2001), por tanto, poseer informacion acerca de la

——
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realidad de Chilquinta Energia S.A. en cuanto a posibles colaboradores (as)
con discapacidad, se presenta como un tema de relevancia pensando en las
condiciones laborales que se necesitan para albergar a personas que
presenten alguna deficiencia fisica, mental, intelectual o sensorial que a largo

plazo pudiese afectar la forma de interactuar y participar plenamente.

De esta manera y de acuerdo a los datos visualizados por el grafico N° 3,
es posible sefalar que menos de la mitad del total de las y los colaboradores
encuestados (as) poseen al menos algun tipo de discapacidad,
correspondiendo a un porcentaje del 37,8% con un total de 125 personas. Si
bien, es un porcentaje que no supera a la mayoria de los colaboradores (as),
éste debe ser tomado en cuenta, ya que en Chile la discapacidad es una
problematica que ha estado presente por mas de 40 afos, la que equivale al
2,2% de la poblacion total del pais (Censo, 2002).

Sin embargo, y en oposicion de estos resultados, es posible sefialar que la
empresa Chilquinta Energia S.A. cuenta con un alto e importante porcentaje
de trabajadores y trabajadoras que no poseen discapacidad alguna, siendo
un total de 206 colaboradores (as), vale decir un 62,3% del universo total

encuestado.

De acuerdo a las discapacidades que presenta el 37,8% de los
colaboradores (as) encuestados, estas dicen relacion con problemas
visuales, presentados en 84 personas, lo cual corresponde a un 25,4%.
Seguido de esto, se encuentran aquellos trabajadores (as) que dicen
presentar problemas con su peso, los cuales configuran el 9,1%. En tercer
lugar, se ubican las personas que presentan problemas auditivos y/o sordera
con un 0,9%. Y en cuarto lugar, se hallan las personas con problemas fisicos,
es decir, un 0,6% de los colaboradores (as) encuestados.

Finalmente, es preciso sefialar que un 1,8% dice presentar otro tipo de
enfermedades dentro de las cuales podemos encontrar: hipertension,
hipotiroidismo, diabetes, alergias, problemas al corazoén, entre otras. De igual
modo, 50 colaboradores (as) dicen poseer miopia y/o astigmatismo para lo

gue en su mayoria necesitan como tratamiento lentes épticos.
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VIVIENDA

@ Grafico N° 4: Tipo de vivienda.
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La vivienda se constituye como el principal activo que hoy en dia tienen
las y los chilenos, pues de acuerdo a los datos obtenidos del tipo de vivienda
gue residen los colaboradores (as), cabe sefalar que el mayor porcentaje se

encuentra reunido en las viviendas de tipo casa, es decir un 76%.

Seguido de esta elevada proporcidn, un porcentaje de los trabajadores
(as) correspondiente al 22,9% marcéO que habita en departamentos,
guedando este en segundo lugar. Por ultimo, sélo el 1,1% sefialé que vive en

alguna pieza o pension.

De acuerdo a los tipos de vivienda que recoge la Encuesta CASEN, se le
asigna la categoria Aceptable a todo tipo de casa, casa en cité; casa en

condominio; departamento en edificio; pieza en casa antigua o conventillo.

En sintesis, y en relacion a lo mencionado en el parrafo precedente la
totalidad de los colaboradores (as) segun la Encuesta CASEN en su
definicion de categorias segun tipo de viviendas, se hallan en viviendas de

tipo aceptables, pues proporcionan un bienestar apropiado a los individuos.
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(®1 Grafico N° 5: Tenencia de la Vivienda.
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La informacion aportada por el siguiente grafico, muestra que el mayor
porcentaje de colaboradores (as), es decir, un 48,8% se encuentra aun
pagando su vivienda propia, sin embargo es relevante destacar que el 16,9%

posee una vivienda pagada totalmente.

No obstante, un porcentaje no menos significativo se encuentra en la
situacion de arrendatarios (as), por lo que esto demuestra que un total de 78
colaboradores (as) debe destinar mensualmente una porcion importante de

su ingreso liquido para cancelar el pago de la vivienda en servicio.

Finalmente, un porcentaje del 10% se encuentra en calidad de allegados
lo que equivale a un total del universo encuestado de 37 personas, y en
altimo lugar se localiza la categoria de usufructo donde el porcentaje que
sefal6 esta alternativa corresponde al 3%, lo que en términos numeéricos se

traduce en 11 colaboradores (as).

(%1 Grafico N° 6: Satisfaccion de la vivienda.
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De la lectura del presente gréfico, se desprende que el nivel de
satisfaccion de los colaboradores (as) con la vivienda que habitan es positivo,
ya que, la categoria muy de acuerdo junto con la categoria de acuerdo
alcanzan los porcentajes mas elevados, y reunen un porcentaje total del
75,4% de los encuestados (as). Esto quiere decir, que una proporcion
relevante de los trabajadores (as), vale decir 279 afirman sentirse conformes

con la vivienda que residen.

A pesar de lo mencionado anteriormente, un porcentaje del 16,8% prefirid
mantener una postura neutral ante la pregunta relacionado al nivel de

satisfaccion con la vivienda.

En tanto, cabe sefialar que existe una percepcién negativa muy baja en
relacion a la conformidad de la vivienda, donde soélo el 6,2% se manifiesta en
desacuerdo y un porcentaje inferior del 1,6% sefiala que esta muy en

desacuerdo con las condiciones de su vivienda.

(¥ Grafico N° 7: Utilizacion beneficio Plan Habitacional.
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En relacion a la utilizacion del beneficio otorgado por la empresa a sus
colaboradores (as) llamado Plan Habitacional, un 30,7% contesté que ha

hecho utilizacion de éste.

La empresa Chilquinta Energia S.A. destina recursos economicos
orientados a apoyar la adquisiciéon de vivienda propia, beneficio que se
extiende a quienes ya son propietarios y deseen ampliar o remodelar su

casa.
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Para optar a este beneficio es requisito tener dos afos de antigiedad en
la Compaiiia y presentar la solicitud respectiva al Area de Bienestar, donde
se evallan los antecedentes familiares, situacion y condiciones
habitacionales, esfuerzo al ahorro y, por supuesto, el historial laboral y

desempeio de cada colaborador (a). (Culture Audit, 2013)

La tabla que a continuacién se presenta muestra el numero total de
colaboradores (as) que han hecho uso del beneficio, tanto a nivel numérico

como porcentual.

Tabla N° 10: Utilizacion de beneficio Plan Habitacional segun necesidad

de los colaboradores (as).

Uso de beneficio NuUmero de Porcentaje de
colaboradores (as) colaboradores (as)
Adquisicion de vivienda propia 58 colaboradores (as) 52,7% colaboradores (as)
Ampliacion de vivienda propia 28 colaboradores (as) 25,5 % colaboradores (as)
Remodelacién de vivienda propia 24 colaboradores (as) 21,8 % colaboradores (as)

Fuente: Elaboracidon propia.

TRABAJO

@ Grafico N° 8: Comunicacion con jefaturas frecuente y basada en

el respeto.

70% 7

60% -

50%

40% -

1,99
30%

20%

30%

NN

6,5%
10% - L— 1,4% 0,3%
P 3 C— e
0% T T T T
Muy de De acuerdo Neutro En Muy en

acuerdo desacuerdo  desacuerdo

( |

145
§ J



(@) CHILQUINTA

energia Proyecto de Titulo

Universidad de Valparaiso

Al interior de toda organizacion, la comunicacion se presenta como una
actividad diaria entre las personas, puesto que cobra real importancia en las
relaciones personales de los sujetos. Dentro de la labor diaria, los
trabajadores (as) interactian con sus compafieros (as), jefaturas, entre otros.
De la misma forma, se encuentran constantemente recibiendo informacion o
instrucciones, por lo que estas tareas involucran mantener una favorable

comunicacion.

Es por esto, que los datos expuestos por el grafico precedente dejan al
descubierto la amplia satisfaccion de los colaboradores (as) ante la
afirmacion que sefiala si la comunicacién es frecuente y basada en el respeto
con la jefatura correspondiente, lo que se ratifica con una respuesta favorable
y positiva, alcanzando un porcentaje del 91,9% que reunen las alternativas
muy de acuerdo y de acuerdo. Por ende, es posible sefialar que existe una
comunicacién interna a nivel de empresa efectiva, pues las formas de
comunicarse entre empleado y empleador resultan calificadas con una
valoracion positiva, ya que se basan en el respeto y frecuencia de esta. Por
otro lado, cabe mencionar que este gran porcentaje es bastante superior a la
proporcién que alcanza la percepcion negativa, donde simplemente se logra

un total del 1,7%, porcentaje que no adquiere mayor relevancia.

@ Grafico N° 9: Confianza entre compafieros (as) de trabajo.
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Un lugar de trabajo saludable, es aquel donde las relaciones
interpersonales entre quienes lo integran resultan ser favorables, es por esto
gue un ambiente laboral que posee un nivel de confianza entre sus
trabajadores (as) se caracterizara por ser dinamico, alegre y con mejores

indices de productividad.
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Del gréfico anterior, se puede visualizar que un total del 95,1% considera
que si existe confianza entre sus compafieros (as) de trabajo, lo que significa
gue éstos (as) confian unos en otros, lo que permite que el equipo aprenda,
se desarrolle y realice el trabajo necesario para lograr sus objetivos y los de
la organizacién. En tanto, es importante recalcar que del total encuestado
sélo un 4,9% indic6 que no existe confianza entre compafieros (as) de
trabajo, lo que se traduce en un porcentaje que no adquiere mayor

relevancia.

@ Grafico N° 10: Grado de confianza entre compafieros (as) de

trabajo.
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El presente grafico, coincide con las respuestas de la pregunta anterior
donde un 95,1% lo que equivale a un total de 353 colaboradores (as)
contestd que si existe confianza entre compafieros (as) de trabajo. Por lo
tanto, en la interrogante planteada ¢Cdmo diria usted que es la confianza
existente entre sus compaferos (as) de trabajo?, un 90,6% sefiala que esta
confianza es positiva, es decir, se encuentra en la categoria de muy buena y
buena.

Por otra parte, es relevante mencionar que la categoria muy mala no fue
marcada por ningun colaborador (a), y s6lo un minimo porcentaje del 0,9%
sefaldé que la confianza entre quienes comparten al interior de la empresa es
mala.

En sintesis, la confianza entre los equipos o grupos de trabajo cobra real
importancia, pues la honestidad, credibilidad, veracidad y fe en una persona
hacen que las relaciones humanas al interior de una empresa sean mucho

mas favorables.
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@ Grafico N° 11: Solidaridad y trabajo en equipo.
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De la observacion del presente grafico, se desprende que los
colaboradores (as) consideran que al interior de su empresa existe
solidaridad y trabajo en equipo, donde los porcentajes mas altos se sitlan en
las dos primeras categorias, las que consideran el aspecto positivo a esta
actividad, alcanzando un porcentaje equivalente al 77,4%. Por tanto, el nivel
intermedio que sefala la existencia de algo de solidaridad y trabajo en equipo

al interior de la organizacion obtiene sélo un 19,4%.

Hoy en dia esta practica esta adquiriendo mayor relevancia a nivel
empresarial, pues ocurre que cada vez mas profesionales adquieren
conciencia de lo que significa la solidaridad y trabajo en equipo, ya que
representa una oportunidad de crecimiento personal, permite alcanzar
diferentes objetivos propuestos y constituye un triunfo social que proporciona
mayor superacion en los individuos que lo ejercen tanto en el ambito de

entrega con los demas, union y tolerancia.
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FAMILIA

@ Grafico N° 12: Tiempo para compartir en Familia.
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La familia hoy en dia constituye la base de toda sociedad, convirtiéendose
en el primer grupo al cual se pertenece, satisfaciendo las principales
necesidades de subsistencia de una persona, teniendo a su vez importantes
tareas como la funcion bioldgica, educativa, econémica, entre otras. Es asi,
como todo ser humano nace dentro de un nucleo familiar y se forma dentro
de ella, nutriéendose de valores y herramientas para el desarrollo de su vida
futura.

La comunicacion es considerada por diversos autores como fundamental
en la vida de cualquier ser humano, durante el desarrollo de todas y cada
una de sus etapas de desarrollo. Puede ser definida como un factor crucial y
determinante de comportamiento en los individuos, y no haciendo sélo
referencia a la comunicacion verbal, sino también a todas aquellas formas de
expresion que involucran conductas (Watzlawik, Paul. 2002), por tanto se
debe entregar una especial atencion a los patrones de comunicacion que
existen al interior de todo sistema familiar.

A raiz del grafico N° 12, es posible apreciar la percepcion de los
colaboradores y colaboradoras, en cuanto a si es suficiente el tiempo que
poseen para compartir y conversar con los integrantes de su familia, en
donde para dicha pregunta mas de la mitad del universo encuestado contesto
encontrarse conforme y/o de acuerdo con el tiempo que poseen para dichas
actividades, siendo la categoria muy de acuerdo y de acuerdo consideradas
como positivas. La sumatoria de ambas da como resultado un total del 64%

de los sujetos encuestados (as).
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De esta forma, se aprecia también que un 14,2% se encuentra en
desacuerdo con el tiempo que posee, seguido de un 2,7% gue se encuentra
en la categoria muy en desacuerdo. A continuacion y a modo de posibilitar
una mejor comprension se presenta una tabla explicativa con la cantidad de

colaboradores (as) que contestaron dicha pregunta.

Tabla N° 11: Suficiente tiempo para compartir y conversar en familia.

Tiempo para compartir y conversar en Numero de colaboradores (as)
familia
Muy de acuerdo 59 colaboradores (as)
De acuerdo 179 colaboradores (as)
Neutro 71 colaboradores (as)
En desacuerdo 53 colaboradores (as)
Muy en desacuerdo 10 colaboradores (as)

Fuente: Elaboracién propia.

@ Grafico N° 13: Qué actividades te gustaria que la empresa

realizara para compartir con tu familia.

Otros T' 5,4%
\

45,5% ]

24% J

Actividades recreativas

Visitas a lugares educativos

\

{ 0,
Charlas/Escuelas para padres 7.'3'7A’

{

21,5%

Actividades deportivas

0% 10% 20% 30% 40% 50%

A partir de la pregunta realizada a los colaboradores (as) participantes de
la encuesta, la cual dice relacion con las actividades familiares que les
gustaria que la empresa implementara con el proposito de generar
momentos para compartir, los resultados arrojados por el grafico N° 13 dan a
conocer que cerca de la mitad de los trabajadores (as) desea que se realicen

actividades recreativas en las cuales sea posible integrar a la familia con la
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organizacion, siendo éstas un 45,5% del universo encuestado, cifra que

corresponde a 161 colaboradores (as).

En segundo lugar, se ubican las actividades que dicen relacion con visitas
a lugares educativos, con el fin de poder compartir con sus hijos (as) y/o otro
familiar menor de edad en lugares en donde éstos puedan aprender y a la
vez recrearse, por lo que 85 personas que representan al 24% de los

encuestados (as) dicen encontrarse a favor de dicha iniciativa.

Por otra parte y en tercer lugar, con un 21,5% la tercera actividad con

mayor porcentaje son las relacionadas con el deporte, ya que 76
colaboradores (as) dicen estar de acuerdo con estas actividades deportivas
gue puedan compartir y realizar junto a sus familiares, principalmente con
sus hijos (as) y/o conyuge. Seguido de esto y en cuarto lugar con un 5,4% se
encuentran otras actividades escogidas por los trabajadores (as) para ser
implementadas por la empresa, dentro de las cuales podemos encontrar las
siguientes: viajes, actividades musicales, visitas al lugar de trabajo,

vacaciones, entre otras.

PARTICIPACION

@ Grafico N° 14: Participacion en diferentes grupos u
organizaciones.
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La participacion es vital en cualquier etapa de la vida, ya que la
vinculacién con otros, la pertenencia y la actividad grupal muestran el estado
de “salud social” de una persona, la cual impacta positivamente la salud
fisica y psicolégica de todo sujeto, puesto que relacionarse con otros,
integrando una organizacion y vincularse a diferentes redes es fundamental
para conocer derechos de todo tipo y ejercerlos, pues sin participacion se
veria dificultada la opcién de saber qué oportunidades existen y asi

aprovecharlas.

En cuanto a la afiliacion de los colaboradores (as) a junta de vecinos, sélo
un 7,5% dice participar de éstas, a diferencia de un 92,5% que dice no
participar. De igual manera, la participacién en grupos religiosos o culturales
y organizacion de voluntarios o de beneficencia poseen un bajo nivel de
participacion, con un 14% y 11% respectivamente, ya sea por el tipo de
organizacion o falta de tiempo para poder participar.

De acuerdo a lo que se pudo apreciar en el grafico anterior, se establece
que los dos grupos u organizaciones que mayor porcentaje de participacion
poseen, son aquellos que dicen relacién con sindicatos y comités paritarios,
por lo que es posible inferir que esta mayor participacion se debe a que éstos
(as) pertenecen a organizaciones generadas dentro de la empresa, lo que
facilita la afiliacion de los colaboradores (as) en ellos. Los porcentajes
corresponden a 21,8% en el caso de los sindicatos y un 20,4% en comités
paritarios. A continuacion se presenta una tabla que pretende mostrar los

resultados de manera facil para la comprension.

Tabla N° 12: Participacién de colaboradores (as) en organizaciones.

Organizaciones Numero de colaboradores (as)
Junta de vecinos 28 colaboradores (as)
Club deportivo 67 colaboradores (as)
Grupo religioso o cultural 52 colaboradores (as)
Organizacién de voluntarios o beneficencia 41 colaboradores (as)
Sindicato 81 colaboradores (as)
Comité paritario 76 colaboradores (as)
Otro 51 colaboradores (as)
Ninguno 129 colaboradores (as)

Fuente: Elaboracion propia.
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Como es posible apreciar en la informacion de la tabla, 51 personas dicen
participar en otros grupos, tales como centro de padres, brigadas, entre
otros, por lo que en conjunto con los resultados anteriores es posible concluir
que un 65,3% del universo encuestado dice no participar de ningun grupo u
organizacion versus un 34,7% que sefiala si encontrarse vinculado a grupos.
Por consiguiente, si bien el porcentaje de participacién no sobrepasa la mitad
del universo encuestado, es un porcentaje de gran importancia, pues
demuestra que los colaboradores (as) de Chilguinta Energia S.A. poseen
disposicion e interés en ser parte de grupos externos o internos a la
empresa, en los cuales poder desenvolverse y entrar en relacién directa con

otras personas.

@ Grafico N° 15: Frecuencia de participacibn en grupos u

organizaciones.
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De acuerdo a los colaboradores y colaboradoras de la empresa que
sefalaron participar de al menos un grupo u organizacion, éstos (as) fueron
preguntados también por la frecuencia en la que participan, donde sus

respuestas fueron las siguientes:

e 46 colaboradores (as) sefialan participar varias veces a la semana;
e 87 colaboradores (as) sefalan participar una vez al mes;
e 57 colaboradores (as) sefalan participar varias veces al afo;

e 45 colaboradores (as) sefalan participar una o dos veces al afo.

Cabe senalar, que dentro de las opciones de respuesta entregadas a los
colaboradores (as) participantes de la encuesta, se encontraba la categoria

“‘nunca”, la que no obtuvo porcentaje alguno por lo que es posible inferir que
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los trabajadores y trabajadoras que se encuentran participando de grupos si
asisten a reuniones u actividades, ya sea con alta o baja frecuencia pero con

participacion activa durante el afio.

@ Grafico N° 16: Existencia de espacios para compartir, dialogar e

intercambiar opiniones en el lugar de trabajo.
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De la totalidad de 372 trabajadores y trabajadoras encuestadas acerca de
si en su lugar de trabajo existen espacios para compartir, dialogar e
intercambiar opinion, mas de la mitad de este universo declara encontrarse
de acuerdo y muy de acuerdo con la afirmacién que sefala la existencia de
espacios para compartir, por ende, dentro de este porcentaje positivo
(72,1%) es posible encontrar a 194 sujetos que dicen encontrarse de
acuerdo; y a 74 que sefialan estar muy de acuerdo. A su vez, existe un
significativo porcentaje que alcanza al 18,3% de los colaboradores (as)
encuestados que contesta poseer una postura neutral frente a dicha
afirmacion y que no desea manifestar su opinion, donde las razones de su

postura se desconocen.

Por otro lado, existen dos categorias mas; la que por una parte
corresponde a una postura en desacuerdo y la otra en muy desacuerdo, en
que la suma de ambas entrega un resultado total del 9,7% del universo
encuestado, lo que si bien no alcanza a ser una cifra de alto nivel, de igual
modo se debe tomar en consideracion puesto que son 36 los colaboradores

(as) los que se encuentran en dicha categoria.

154

——
| —



I Q ] CHILQUINTA

energia Proyecto de Titulo

Universidad de Valparaiso

Finalmente, es posible afirmar que dentro de la empresa Chilquinta
Energia S.A. y de acuerdo a la propia percepcion que sus colaboradores (as)
tienen, ésta si posee espacios dentro de sus lugares de trabajo para
compartir, dialogar e intercambiar opinién entre los trabajadores (as), aspecto
de relevancia, ya que hoy en dia para un trabajador es de gran beneficio
desarrollar su vida laboral dentro de un espacio en el cual la comunicacion y
el intercambio de opinién sea posible, sobre todo si este es basado en el

respeto y cordialidad.

@ Grafico N° 17: Disposicion de los colaboradores (as) para la

realizacion de tareas.
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De acuerdo a lo observado en el grafico N° 17, en cuanto a la disposicion
gue los colaboradores (as) de la empresa poseen para realizar tareas dentro
de su lugar de trabajo, se distingue que un alto e importante porcentaje de
estos sujetos sefialan tener una disposicion constante, la que se refleja en su
respuesta siempre, ya que un total de 290 colaboradores (as) que

corresponde al 78,2% de las respuestas, escoge dicha alternativa.

Si bien, la alternativa siempre abarca mas de la mitad de los sujetos
encuestados (as), de igual manera es posible encontrar a un grupo de 71
colaboradores (as) que sefalan poseer disposicion para realizar tareas la
mayoria de las veces, seguido de la opcion sélo algunas veces escogida por

8 personas.
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Finalmente, 2 personas se encuentran dentro de las categorias que dicen
relacion con la alternativa nunca y casi nunca poseer disposicion para
realizar tareas, lo que si bien es un porcentaje bastante bajo e inferior a todos
los demas, no deja de ser importante para ser considerado por la

organizacion.

OCIO

@ Grafico N° 18: Color preferido.
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Del universo total encuestado, un porcentaje equivalente al 33% sefialo
que su color preferido es el azul, seguidamente con un 23,8% menciond que
se inclina por el color verde. Estos corresponden a los porcentajes con mayor

frecuencia dentro de las preferencias que tienen los colaboradores (as).

Por otra parte, existen menores porcentajes sobre otra gama de colores
preferidos entre los cuales se encuentran: rojo (8,6%); morado (6,5%);
amarillo (5,4%); naranjo (4,9%); celeste y turquesa (4,1%); blanco (3,8%);
rosado y negro (2,2%); café (1,6%).
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@ Grafico N° 19: Tipo de lectura.
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La gréfica muestra las diversas preferencias que poseen los
colaboradores (as) en cuanto al tipo de lectura, dependiendo exclusivamente

del tipo de género.

A los colaboradores (as) se les ofrecié un listado con diferentes tipos de
lectura segun género, donde éstos (as) debian marcar s6lo una alternativa,
de acuerdo a la que mas llamara su atencion y/o preferencia. De este modo,
el género de lectura con mayor porcentaje escogido es ciencia con un
importante 32,5%, equivalente a un total de 115 personas del universo
encuestado. En segundo lugar, se ubica el tipo de lectura correspondiente a
novelas con un 20,9%, compuesto por 74 personas que sefialaron esta
preferencia, seguido de éste se ubica el género de accion con un porcentaje
de 14,4% lo que engloba a 51 colaboradores (as) que sefialan preferir este

tipo de lectura.

Posteriormente, y con un porcentaje menor, pero no menos significativo se
encuentran los tipos de lectura como lo son drama y suspensos (12,7%), y
comedia (11,3%). Por dltimo, con porcentajes inferiores se ubican las

alternativas que dicen relacién con romantica (7,3%) y terror (0,8%).
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@ Grafico N° 20: Comida preferida.
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De la observacion de los datos entregados por el siguiente grafico, se
desprende que no existe una notoria preferencia en cuanto a un plato o
comida en especifico, ya que los porcentajes no son elevados ni existe uno
que sobre salga de los demas, sino que mas bien existen diferentes
elecciones sefaladas por los participantes de esta encuesta.

Es por tanto, que dentro de todas las alternativas planteadas sélo cuatro
cuentan con los porcentajes mas altos y que a su vez poseen pequenas
diferencias entre ellas, los que corresponden a: cazuela (15,2%), pastas
(14,4), asado (14,4%) y mariscos (13,6%).

Finalmente, cabe mencionar que la pregunta sefialada anteriormente
contaba con la opcion para que los colaboradores (as) escribieran otro tipo
de comida que no estuviese dentro de las alternativas propuestas, donde
éstos (as) mencionaron las siguientes elecciones de comida: bistec a lo
pobre, carne con ensaladas, comida china, pancutras, pastel de papas,
pizza, sushi y zapallo italiano relleno.
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@ Grafico N° 21: Tiempo libre.
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Hoy en dia cada trabajador (a) pasa tiempo importante de su vida dentro
de alguna organizacion, muchas veces con extensas jornadas laborales que
dificultan la recreacion y actividades personales o familiares durante su
tiempo libre. Debido a esto, los colaboradores (as) de Chilquinta Energia S.A.
fueron preguntados acerca de su actividad favorita para realizar durante sus

espacios libres y/o fuera de su lugar de trabajo.

Los resultados mostrados por el grafico N° 21, dejan al descubierto que un
porcentaje del 60,2% de los colaboradores (as) encuestados optan por
actividades recreativas como salir de paseo o salidas al aire libre, donde 131
personas marcaron salir de paseo y 93 personas escogen actividades al aire

libre.

No obstante, un porcentaje inferior pero no menos significativo, marcé la
opcidn deportes y/o actividad fisica, abarcando un porcentaje del 12,4% de
los encuestados (as). Seguido de este Ultimo porcentaje, se encuentran las

actividades dedicadas a escuchar musica (9,7%), leer (4,3%), bailar (2,4).

Por ultimo, dentro de esta pregunta se encontraba la opcién donde los
colaboradores (as) pudiesen escribir otra actividad que no estuviese dentro
de las alternativas entregadas, en consecuencia, los resultados fueron los
siguientes: 24 personas dicen preferir actividades para compartir en familia,

actividades artisticas y del hogar.
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La grafica muestra que del total de los encuestados (as) existen dos

grandes porcentajes que reunen casi la mayoria de las preferencias

mencionadas por las y los colaboradores, éstos (as) sefialan que su musica

favorita corresponde al estilo romantico con un porcentaje que alcanza el

33,9%, por otra parte el porcentaje que se ubica en el segundo lugar dice

relacion con la musica rock con equivalente al 31,9%.

Para una mejor comprension, a continuacion se presenta una tabla con el

namero total de colaboradores junto a sus respectivos porcentajes de

preferencias en cuanto a estilos musicales.

Tabla N° 13: Distribucion de los colaboradores (as) segun preferencia

musical.

Musica Favorita

NUmero de

colaboradores (as)

Porcentaje de

colaboradores (as)

Roméntica 122 colaboradores (as) 33,9% colaboradores (as)
Rock 115 colaboradores (as) 31,9% colaboradores (as)
Metal 8 colaboradores (as) 2,2 % colaboradores (as)

Cumbias 14 colaboradores (as) 3,9% colaboradores (as)

Rancheras 3 colaboradores (as) 0, 8% colaboradores (as)

Electrénica 24 colaboradores (as) 6,7% colaboradores (as)

Fuente: Elaboracién propia.
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Finalmente, y con motivo de conocer mas en profundidad las preferencias
de las y los colaboradores es que fue considerada la posibilidad de que éstos
(as) pudiesen indicar otras alternativas musicales, de esta forma un total de
72 encuestados (as) respondié poseer como preferencia los siguientes
estilos de musica: bailables (4,2%), pop (16,7%), baladas (4,2%), musica de
los 80’ (9,7%), folklore (8,3%), clasica (13,9%), jazz (6,9%) y otros (36,1%).

INCENTIVOS

@ Grafico N° 23: Incentivos para el desarrollo del cargo.
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Los incentivos buscan enganchar los intereses o motivaciones de las
personas con las metas de la empresa. Equilibrar estos aspectos resulta
central, como también conocer los intereses 0 necesidades que poseen los
colaboradores (as), pues de esta manera se podran implementar nuevos
incentivos que favorezcan el desarrollo de los trabajadores (as), propiciando
el bienestar de éstos (as) y el de la compafia, aumentando la productividad y
a la calidad del servicio prestado.

A partir de lo anterior, a los colaboradores (as) se les pregunt6 su opinion
sobre algun incentivo o beneficio que considere relevante o necesario de ser
incorporado en la organizacion para el desarrollo de su cargo. Por

consiguiente, se obtuvo una amplia gama de respuestas, las que resultan de

161

——
| —



(@) CHILQUINTA

energia Proyecto de Titulo

Universidad de Valparaiso

bastante interés para el analisis puesto que proporcionan una informacion
valiosa para la compafiia, ya que se considera la opiniébn personal de cada

uno de los sujetos encuestados (as).

Dentro de las respuestas obtenidas, se aprecia que uno de los incentivos
con mayor porcentaje y requeridos por los colaboradores (as) dice relacion
con impartir capacitaciones con un porcentaje que alcanza un 24,9%, ya que
contribuye al enriquecimiento de los recursos humanos, mejorando la actitud,
conocimientos, habilidades o conductas de los sujetos. Posteriormente, se
encuentran incentivos tales como estudios de especializacion con un
porcentaje igual a 14,6%, seguido de los incentivos econémicos con un
12,9%.

Sin embargo, se mencionaron otros incentivos con porcentajes inferiores,
pero que adquieren igual relevancia a la hora de conocer la opinidon de los
trabajadores (as), entre éstos se encuentran: apoyo y/o financiamiento para
estudios (5,6%); flexibilidad horaria (4,3%); cursos de inglés (3,4%); dias
administrativos y aumento de remuneracion (3%); articulo tecnoldgico (2,6%)

y trabajo en oficina y hogar (1, 7%).

@ Grafico N° 24: Regalo de navidad.
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Como se ha mencionado anteriormente, establecer incentivos es una
buena estrategia para aumentar la motivacion entre los trabajadores (as) de
una organizacion, sin embargo se debe tener cuidado al escoger cuéles
aplicar y como implementarlos. De igual manera, existen fechas importantes
para los colaboradores (as) donde recibir un presente o regalo, muchas
veces podria significar para éstos sentirse relevantes y a la vez reconocidos

por la compafiia.

162

——
| —



($) CHILQUINTA

energia Proyecto de Titulo

Universidad de Valparaiso

De acuerdo a lo anterior, es que durante la encuesta aplicada a los
colaboradores (as), se les preguntdé su opinién personal acerca de algun
regalo o presente que les gustaria recibir durante la fiesta de navidad, con
propdsito de obtener un conocimiento mayor sobre sus gustos o
preferencias. Por consiguiente, llama la atencién que el primer obsequio con
mayor porcentaje de preferencia es la tradicional Canasta Familiar, con un
38% de las respuestas equivalente a 137 colaboradores (as), seguido de
éste se encuentra el regalo que dice relacion con algun articulo tecnolégico
con el 36,6% de los colaboradores (as) correspondiente a 132 sujetos
encuestados. Es probable inferir, que este Ultimo regalo es bastante
demandado, pues va acorde con la vida tecnolégica que hoy en dia se

observar en nuestro diario vivir.

Por otra parte, y con porcentajes inferiores pero de igual relevancia se
encuentra el set de accesorios personales con el 55% y algun tipo de
reproductor de musica con un 3,9%; dichos porcentajes equivalen a 20 y 14
sujetos encuestados respectivamente. Sin embargo, cabe sefialar que un
16,1% de los encuestados (as) escogio la opcion Otro, en la que indicaron
como por ejemplo: gift card, bono econémico y viajes.

(®) Grafico N° 25: Incentivo monetario.
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De acuerdo a las diferentes opiniones de las y los colaboradores
encuestados, éstos (as) sefialan tener preferencia hacia los incentivos
monetarios que dicen relacién con bonos econémicos (56,2%), aumento en
la remuneracion (9,8%) gift card (4,1%) y aguinaldos (3,6%). Sin embargo,

cabe sefialar que un 9,8% de los sujetos entrega respuestas que no entran
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en la categoria preguntada, por lo cual no adquieren relevancia para este

analisis.

Por otra parte, cabe destacar el alto porcentaje que obtiene el bono
economico, el cual corresponde a un total de 109 colaboradores (as), es
posible inferir que hoy en dia los incentivos que dicen relacién con los
aspectos econdémicos van en ayuda directa para satisfacer ciertas

necesidades de interés de los colaboradores (as).

(®) Grafico N° 26: Incentivo no monetarios.
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En relacion con los datos proporcionados por la grafica, es posible
visualizar que los incentivos no monetarios mencionados por los trabajadores
(as) dicen relacion con dias administrativos (19,4%), viajes (15,5%), tiempo
libre (13,6%), estudios y/o capacitaciones (11,7%), flexibilidad horaria (6,8%)
y dias libres (4,9%), todos éstos se encuentran en estrecha relacion con la

satisfaccion de necesidades y motivacion para el desarrollo de sus labores.

Finalmente, del andlisis de los incentivos monetarios y no monetarios es
posible concluir que cuando se seleccionan los incentivos, las organizaciones
deben considerar para qué tipo de empleados los incentivos son creados, ya
gue dentro de toda compaifiia existe diversidad en cuanto a las necesidades
y preferencias del recurso humano. Es por esto, que lograr un buen balance
entre los incentivos econémicos y no econdémicos debe dar como resultado
un programa mas satisfactorio que se acerque a los diversos intereses y

necesidades de los colaboradores (as).
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1.9 Breve Sintesis Objetivo General N° 2

De acuerdo a los datos revisados, es posible distinguir que los
colaboradores (as) de la organizacion se caracterizan por ser adultos
jovenes, ya que se encuentran en la etapa de Adultez temprana. Ademas,
existe un predominio del género masculino en la empresa. A su vez, se
observa una tendencia de trabajadores y trabajadoras casadas, al igual que

de solteros (as).

En relacion al nivel de bienestar social de los trabajadores (as), se
establece que éstos (as) satisfacen O6ptimamente sus principales
necesidades, es decir, vivienda, trabajo, familia, ocio e incentivos. Por lo
demés, se observan dificultades en el ambito de salud respecto a
probleméticas visuales. Asi mismo, la participacion en organizaciones
sociales tanto internas o externas a la empresa presentan una baja

convocatoria.
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2. SINTESIS DIAGNOSTICA

2.1Sintesis Diagnostica Objetivo General 1

@ Proceso de seleccion del personal en la Empresa Chilquinta

Energia S.A.

La empresa Chilquinta Energia S.A. posee procesos abiertos de seleccion
de personal, los que son iguales para todas las &reas de la compaifiia, pues
se tienen establecidos y documentados los procedimientos, donde es posible

encontrar informacion referente a cargos y sus respectivas descripciones.

Es posible sefialar, que a juicio de los gerentes y subgerentes
entrevistados, la empresa posee procedimientos que permiten un acceso real
y abierto a los cargos para quienes reunen los requisitos, como también un

trato cordial, sin sesgo ni discriminacion hacia los postulantes.

Con respecto a los procedimientos de seleccion de personal, éstos no
incorporan un lenguaje de convocatoria inclusivo producto al rubro de la
empresa. De igual forma, no existe una comunicacion de las politicas de la
empresa hacia los postulantes, ya que los procesos de induccion se realizan

al momento de incorporarse a la empresa.

Por otra parte, los gerentes y subgerentes de Chilquinta Energia S.A. son
los encargados de observar otros aspectos de gran relevancia en los
postulantes, entre los cuales es posible destacar: presentacion personal,
formalidad de la entrevista, expectativas, proyecciones de la persona a nivel
personal como profesional, experiencia laboral, desarrollo que desea tener
en la empresa, y la manera en que el posible colaborador (a) se desenvuelve

durante la entrevista.
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@ Participacion de mujeres en cargos de jefatura en la empresa

Chilquinta Energia S.A.

De un total de 104 jefaturas en la empresa, sélo 19 (18%) son mujeres.
Estas generalmente ven obstaculizado su desarrollo profesional, debido a la
falta de una politica de género al interior de la empresa y la aun
predominante cultura patriarcal, lo que atenta contra los niveles de estrés
femenino, ya que a mayor complejidad del cargo mayor nivel de estrés y
preocupacion, lo que es una limitante a la hora de asumir cargos de jefatura

en la organizacion.

Por otro lado, a juicio de los gerentes y subgerentes entrevistados, la
mujer al enfrentarse en un escenario de gran estrés y preocupaciones tanto
laborales como familiares, tiende a traspasar la barrera de lo laboral llevando

sus preocupaciones a su vida familiar.

Cabe destacar, que las mujeres que ocupan cargos de jefatura en la
empresa aportan importantes caracteristicas en su labor, ya sea por su
capacidad analitica y detallista que poseen para llevar a cabo cada labor,

como también por su capacidad de relacionarse con las personas.

@ Politicas de la empresa Chilquinta Energia S.A. en materias de

conciliacion trabajo-familia.

Luego de analizar los datos obtenidos, es posible mencionar que al interior
de la empresa Chilquinta Energia S.A. existen diferentes politicas y practicas

de conciliacion trabajo-familia.

Un ambito enfocado en la conciliacion trabajo-familia, dice relacion con
practicas de flexibilidad laboral, por lo que se observa en el analisis de dichas
practicas que el promedio de conocimiento de los dos programas
consultados respecto a esta tematica por parte de los colaboradores (as) es
de un 95,7%. A su vez, estas practicas son consideradas como efectivas y
apropiadas por un 85,7% de los trabajadores (as), donde el porcentaje
restante se posiciona en una postura neutral o en desacuerdo. Sin embargo,
un 74,3% considera necesario la incorporacion de nuevas practicas, entre los

gue destaca el programa de banco de tiempo libre con un 51,4%.
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Respecto a otro ambito, denominado apoyo a la maternidad y paternidad,
se consulté por un total de cuatro programas incorporados en la empresa,
donde el grado de conocimiento equivale a un promedio del 88,6%. En
relacion, a la satisfaccibn de estas practicas un 69,5% se encuentra
satisfecho, no obstante, un 27,1% no entrega informacion, por lo que no es
posible conocer su nivel de satisfaccién. Por otra parte, de cuatro posibles
nuevas practicas planteadas, los trabajadores (as) se inclinan por la

incorporacion de programas de charlas para padres y madres (31,7%).

En relacion a las nueve practicas de apoyo econdémico consultadas, un
promedio del 82,6% dice poseer conocimiento. El grado de satisfaccion de
estos programas y/o beneficios equivale al 53,7%, donde es importante
mencionar que un 32% de los colaboradores (as) se mantiene neutral o no

entrega informacién respecto a su nivel de satisfaccion.

Por otro lado, de acuerdo a las cuatro politicas y/o programas de
integracion familiar establecidas en la empresa, un promedio de 87,1% de
colaboradores (as) posee conocimiento de estas practicas. Ademas se
plantea la posibilidad de incorporar nuevos beneficios, entre éstos se
encuentran: tarde libre por el cumpleafos de hijos (as) con un 55,3%; dia de
la familia con un 27,7%; dia de la oficina con los hijos (as) equivalente a un

11,2%; y otras actividades con un porcentaje igual al 5,9%.

Por dltimo, de acuerdo a las seis practicas de desarrollo personal
consultadas a los colaboradores (as), un promedio del 55,2% dice poseer
conocimiento de los programas, donde el porcentaje restante (44,8%) se
encuentra en desconocimiento. De igual manera, el programa considerado
de mayor relevancia por lo colaboradores (as) corresponde al premio a
trabajadores destacados con un 44,3%. En tanto, el porcentaje restante se
distribuye en diferentes programas tales como: politica antidiscriminacion y
acoso; apoyo de psicologos; control de enfermera; programa de pausa y

burnout y politica de prevencion del consumo de alcohol y drogas.

En resumen, y con el propdsito de entregar un mayor sustento al estudio,
algunas preguntas descritas en la operacionalizacion, fueron analizadas y
evaluadas mediante la escala de Likert, por lo que la puntuacién de cada una
de éstas fue categorizada con la finalidad de indagar el nivel de satisfaccion

respecto a la conciliacion trabajo-familia existente en la organizacion.
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Cuadro N° 6: Satisfaccion conciliacion trabajo-familia.

Categorizacion Conciliacion Trabajo-Familia
Puntaje Categoria Porcentaje
40 - 33 Nivel de Conciliacién Muy Bueno 25,6%
32-25 Nivel de Conciliacién Bueno 38%
24 - 17 Nivel de Conciliacion Regular 25%
16 -9 Nivel de Conciliacion Malo 8%
8-0 Nivel de Conciliacion Muy Malo 3,5%

Fuente: Elaboracion propia.

Como se observa en el cuadro precedente, la tendencia de acuerdo al
nivel de conciliacion, se encuentra representada con un mayor porcentaje en
la segunda categoria (38%). Sin embargo, y para efectos de este estudio los
porcentajes sefialados anteriormente corresponden a un promedio total de
todas las respuestas, por lo que se establece que el nivel de conciliacion
trabajo-familia es considerado por los colaboradores (as) como positivo, pues

tanto la primera y segunda categoria reiinen un 63,6%.

El cuadro anterior, muestra que solo un 25% de la poblacién encuestada
determina que el nivel de conciliacion trabajo-familia que posee la empresa
es regular, y un porcentaje inferior equivalente al 11,5% considera que existe
un nivel de conciliacion malo y muy malo, es decir, tienen una postura

negativa acerca de la empresa.

Por otra parte, es importante destacar que los trabajadores (as) fueron
consultados por la percepcion y nivel de satisfaccion de los programas y/o
politicas enfocados en la flexibilidad laboral, apoyo a la maternidad y
paternidad, apoyo econémico, integracion familiar y desarrollo de carrera. En
general, se observa una buena percepcion y satisfaccion de las practicas que
imparte la organizacion, empero a raiz de los analisis realizados éstos (as)
muestran un interés por la incorporacion de medidas que puedan abordar

nuevas necesidades que van surgiendo dia a dia en la sociedad.
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2.2 Sintesis Diagnéstica Objetivo General 2

@ Perfil personal de los colaboradores (as) de Chilquinta Energia
S.A.

De acuerdo a los datos revisados, es posible distinguir que los
colaboradores (as) de la organizacidn se caracterizan por ser adultos jévenes
(57%), encontrandose en la etapa de la Adultez Temprana, es decir sus
edades fluctdan entre los 18 y 40 afios. Sin embargo, un 39,6% se sitla en la
etapa de la Adultez Intermedia, y el porcentaje restante equivalente al 3,4%

se ubica en la Etapa de la Adultez Tardia.

En relacién al género de los trabajadores (as), un 34,4% corresponde al
género femenino, predominando de manera sobresaliente con un 65,6% los
trabajadores de género masculino. Del total de los colaboradores (as), un
56,2% son casados (as), mientras que de las personas que contestaron estar
solteros, viudos, divorciados o separados, un porcentaje 60,5% sefialo
encontrarse actualmente en pareja. Otro dato importante, es que un 73,9%

de los trabajadores (as) tiene hijos (as).

Conforme a los niveles de escolaridad, un 28,3% de los trabajadores (as)
posee educacion media, donde sélo un 0,5% menciond no haberla finalizado.
Un porcentaje equivalente al 15,4% posee la educacidén técnica superior
completa, mientras que un 40,3% sefiala tener educacion superior, y sélo un
7,6% se ha perfeccionado, lo que refleja un alto nivel educacional de los

colaboradores (as).

Por otro lado y en materia de salud, un 85% de los trabajadores (as) de la
organizacion esta afiliado al sistema privado de salud ISAPRES, mientras
que un 14,8% se encuentra en el sistema publico FONASA, y sélo un 0,3% a

las Fuerzas Armadas, especificamente Capredena.

En cuanto a prevision, es relevante tener en cuenta que los colaboradores
(as) afiliados a una AFP pertenecen a administradoras con estandares altos,
es decir, un porcentaje equivalente al 78,8% de éstos (as) se encuentran
asociados a las AFP mejor evaluadas y con los mejores ranking de calidad

en los servicios entregados.
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Respecto al tiempo de vinculacién que poseen los colaboradores (as) con
la compaiiia, un 34,8% se ubica entre 1-5 afios de antigiiedad, siendo éste el
rango que obtiene mayor numero de trabajadores, un 23,5% se ubica entre
6-15 afos de servicio, el 14% se sitla entre 16-30 afios de antigiiedad en la
empresa y un porcentaje no menor del 15,6% tiene mas de 30 afios en la
compafia. Es relevante destacar, que la organizacién ofrece estabilidad

laboral, pues sélo un 12,1% lleva menos de 1 afio en la empresa.

Por dultimo, en relacibn a las remuneraciones percibidas por los
colaboradores (as) los mayores porcentajes se encuentran entre 28,2% y
27,7% quienes sefalaron recibir sueldos que fluctian entre los rangos de
$501.000 a $800.000 y $801.000 a $1.000.000 respectivamente. Sin
embargo, un 22,6% mencionaron tener un sueldo que supera $1.500.000,
por lo que es posible concluir que los sueldos de la empresa superan el
salario minimo y el ingreso promedio mensual estimado, ya que sélo un 4,8%
recibe entre $201.000 a $400.000.

@ Bienestar Social de los colaboradores (as) de Chilquinta Energia
S.A.

El nivel de bienestar social de los colaboradores (as) se ha evaluado en
base a siete dimensiones que se sustentan del modelo de necesidades

humanas y satisfactores de Max-Neef y otros autores.

Segun los datos obtenidos, en materia de salud es importante destacar la
positiva percepcidn que presentan los colaboradores (as) respecto de su
estado de salud actual, donde un 75% considera tener un buen estado de
salud o fisico. En relacién a la pregunta anterior, un 63,9% sefiala realizar
acciones concretas (deporte o actividad fisica) para mantener y mejorar el
nivel de salud. Por otro lado, a nivel de discapacidad sélo un 37,8%
menciona poseer alguan tipo de discapacidad, siendo predominante

afecciones visuales (25,4%).

En torno a la vivienda, un 76% de los trabajadores (as) habita viviendas de
tipo casa, un 22,9% departamentos y solo un 1,1% vive en una pieza o
pension. De acuerdo a la tenencia de la vivienda, éstas son en su mayoria
viviendas propias (65,7%), ya sea pagada totalmente o aun pagandose,

siendo un porcentaje menor quienes tienen la calidad de arrendatarios
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(21,3%), allegados (10%), o usufructuarios (3%). En cuanto a la satisfaccion
de la vivienda, un 75,4% sefala encontrarse satisfecho, no obstante un
16,8% no manifiesta ninguna informacién y sélo un 7,8% no se encuentra

conforme con la vivienda que habita.

En relacién al ambito laboral, los trabajadores (as) fueron consultados por
la relacion comunicacional con sus jefaturas, donde un 91,9% afirmaron la
existencia de una comunicacion frecuente y basada en el respeto. De
acuerdo a la relacién con los compafieros (as) de trabajo, un 95,1%
considera que existe confianza entre ellos (as). Del mismo modo, sefalan
gue se encuentra presente la solidaridad y trabajo en equipo al interior de la

organizacion (77,4%).

Por otra parte, y respecto al ambito familiar, un 64% de los colaboradores
(as) de la empresa sefialan poseer suficiente tiempo para compartir y
conversar con los integrantes de su familia, sin embargo, un 19,1% no
entrega informacion por lo que no es posible conocer su nivel de satisfaccion,
y un 16,9% no se encuentra conforme con el tiempo que tiene para compartir
en familia, por lo que seria positivo que la compafia pudiera potenciar estas
instancias por medio de actividades recreativas y/o educativas en las que

puedan asistir con sus familias.

Un aspecto importante también de mencionar sobre el bienestar social de
los trabajadores (as) de Chilquinta Energia S.A., dice relacion con la
participacion que €stos (as) poseen en organizaciones o grupos organizados,
donde de un total de 7 organizaciones consultadas, un porcentaje promedio
(15,2%) participa activamente en espacios de socializacion. En relacion a la
existencia de espacios para compartir, dialogar e intercambiar opiniones en
el lugar de trabajo, los trabajadores (as) se manifiestan satisfechos (72,1%)
con estos espacios de participacion, no obstante, un 18,3% no entrega

informacion respecto a su nivel de satisfaccion.

Por otro lado, en cuanto al ambito recreativo de los sujetos encuestados
(as), se establece que un porcentaje del 60,2% de los colaboradores (as)
optan por actividades recreativas como salir de paseo o salidas al aire libre,
esta preferencia se debe principalmente a que éstos (as) buscan espacios de

distraccion que los desconecte del mundo laboral.
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Finalmente, los incentivos son parte importante de las motivaciones de los
colaboradores (as) en donde los bonos econdmicos (56,2%), canastas
familiares (38%) y la oportunidad de realizar capacitaciones dentro del lugar

de trabajo o estudios de especializacion, son sus mayores preferencias.

Resumiendo, y con el objeto de otorgar mayor sustento al estudio, se
establecieron preguntas en la operacionalizacion con puntuacion en base a la
escala de Likert, siendo categorizadas con la finalidad de observar el nivel de

bienestar social de los colaboradores (as).

Cuadro N° 7: Satisfaccion del nivel de bienestar social.

Categorizacion Nivel de Bienestar Social
Puntaje Categoria Porcentaje
35-29 Nivel de Bienestar Social Muy Bueno 30%
28 — 22 Nivel de Bienestar Social Bueno 48%
21-15 Nivel de Bienestar Social Regular 16%
14-8 Nivel de Bienestar Social Malo 4,8%
7-0 Nivel de Bienestar Social Muy Malo 1,2%

Fuente: Elaboracidon propia.

A partir del cuadro anterior, se observa que en forma mayoritaria los
trabajadores (as) poseen un nivel de satisfaccion muy bueno (48%) respecto
de su bienestar social. En tanto, la primera categoria alcanza un 30%, por lo
gue es posible inferir que los colaboradores (as) presentan un nivel de

bienestar muy bueno.

Para efectos de este estudio, se ha determinado que las primeras
categorias responderian con una valoracion positiva a la satisfaccion y
percepcion que los trabajadores (as) tienen respecto de su nivel de bienestar,
por lo que conjuntamente rednen un 78%, lo que significa que éstos (as)
gozan de un alto nivel de bienestar. Lo anterior se traduce en que sus
necesidades humanas fundamentales (salud, vivienda, trabajo, familia,
participacion, entre otras) se encuentran cubiertas de buena manera segun

sus percepciones.

No obstante, es importante destacar que un 16% de los encuestados (as)
posee un nivel de bienestar regular, es decir, no se encuentra satisfecho
totalmente, a su vez sélo un 6% tiene una percepcion y nivel de satisfaccion

negativa de acuerdo a su bienestar social.
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3. ANALISIS FODA

3.1 Objetivo General N° 1

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Colaboradores (as) con amplio conocimiento
de las politicas, practicas y/o programas
otorgados por la empresa.

Empresa otorga permiso para tradmites a sus
colaboradores (as).

Conformidad de los colaboradores (as) por
las practicas implementadas por la empresa.
Posibilidad de los colaboradores (as) de
acceder a préstamos dentro de la empresa.
Existencia de procedimientos de seleccion
de personal.

Trato cordial sin sesgo ni discriminacion al

interior de la empresa.

Inequidad de remuneraciones percibidas
entre colaboradores (as) por iguales
laborales.

Inexistencia de lenguaje inclusivo en
politicas y procedimientos empresariales.
Falta de innovacidn en practicas de
conciliaciéon trabajo-familia.

Menor porcentaje de mujeres al interior de

la empresa y con cargos de jefatura.

3.2 Objetivo General N° 2

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Talento humano comprometido y con
disposicion para ejercer labores en la
empresa.

Percepcién positiva del estado fisico de los
colaboradores (as), manifestado en la
practica de deportes y actividades fisicas.
Satisfaccion de la vivienda que habitan como
principal activo de los colaboradores (as).
Empresa destina recursos econdmicos
orientados a apoyar la adquisicion,
ampliacion y remodelacion de vivienda de los
colaboradores (as).

Existencia de comunicacion efectiva,
confianza, solidaridad y trabajo en equipo al
interior de la organizacion.

Alta estabilidad laboral en la empresa.

Falta de capacitaciones especificas.
Inexistencia de paridad de género.

Baja participacién de trabajadores (as) en
organizaciones formales o informales.
Aumento de probleméticas de salud

ocupacional.
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4. PLAN DE ACCION

4.1 Fundamentacion del Plan de Accién.

Al realizar el estudio sobre las practicas de conciliacion trabajo-familia que
tiene la empresa Chilquinta Energia S.A., es importante tener en cuenta los
resultados arrojados por el diagnostico inicial realizado anteriormente, para
asi poder tomar decisiones con el proposito de avanzar en espacios reales
de mejora, ya que las propuestas futuras se basan en la basqueda de
mejorar el dmbito laboral-familiar de los trabajadores (as) que beneficien

directamente al recurso humano que integra la compainia.

El plan de accion nace a partir de la opinién recabada por cada uno de los
actores que participaron voluntariamente del proceso de recoleccion de
datos, cuestidon que permiti6 extraer su grado de conocimiento de las
politicas y/o programas, percepcion y satisfaccion de éstas, igualdad de
género en la organizacion y propuestas para poder dar solucion a las

problematicas detectadas.

De esta forma, es que las propuestas de mejora son importantes llevarlas
a cabo en la manera en que éstas apunten a solucionar las inquietudes

observadas como debilidades en este estudio.

Innovar al interior de la empresa conlleva cambios positivos, no sélo para
quienes perciben los beneficios en si mismo, sino también para quienes
forman parte del proceso de mejora, pues los mismos actores fueron
capaces de reconocer y proponer cambios que resultarian efectivos para la

empresa.

De acuerdo a las probleméticas detectadas a raiz de la opinion de los
actores involucrados y sus posibles propuestas, se requiere mejorar el
ambito laboral-familiar de la empresa. No obstante, primero que todo es
preciso que la organizacion y sus diferentes estamentos conozcan los
hallazgos encontrados en el estudio, es por esto que se propone un
programa de accion que es llevado a cabo mediante cuatro proyectos que

apuntan a superar las debilidades observadas en el diagnéstico inicial.
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Para efectos de este plan de accion, se han recogido algunas de las
debilidades detectadas en el diagndstico, por lo que éste pretende abordar

especificamente aquellas problematicas.

4.2 Objetivos del Plan de Accion.

@ Objetivo General

v' Mejorar el ambito laboral-familiar de los colaboradores (as) de la

empresa Chilquinta Energia S.A.

® Objetivos Especificos

v' Lograr que los diferentes estamentos de la organizacion se informen
respecto de los hallazgos del estudio de la empresa Chilquinta
Energia S.A.

v Lograr que la Gerencia de Personas incorpore nuevas practicas de
conciliacion trabajo-familia en la empresa Chilquinta Energia S.A.

v Lograr que el Area de Desarrollo Organizacional y Seleccion de
Personal incorpore un lenguaje inclusivo en los procedimientos de
seleccion de personal de la empresa Chilquinta Energia S.A.

v' Lograr que la Gerencia de Personas gestione una politica de género
que se traduzca en una mayor incorporacion de mujeres en la

empresa Chilquinta Energia S.A.

4.3 Dependencias Administrativas.

El siguiente programa, tiene como objetivo mejorar el ambito laboral-
familiar de los colaboradores (as), donde la gerencia encargada de llevar a
cabo estos cambios corresponde a la Gerencia de Personas. Dentro de ésta
interactian diferentes actores, quienes son responsables de participar
activamente en este proceso, vale decir, seran los encargados de realizar las

acciones adecuadas para el logro de dicho objetivo.

Para esto, los actores a cargo de generar acciones que vayan en beneficio

de cambios efectivos y eficientes son:
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@ Gerente de Personas: se encuentra a cargo de aprobar y evaluar los
procesos de cambios.

@ Subgerente de Personas: encargado de gestionar y elaborar las
nuevas politicas y procedimientos.

@ Jefa Area de Bienestar: quien se encarga de dar a conocer los
resultados del estudio, gestionar nuevas politicas en conjunto con el
subgerente de personas, definiendo de manera sistemética las
actividades que se llevaran a cabo en el proceso.

@ Jefa Area de Desarrollo Organizacional y Seleccién de Personal: se
encuentra a cargo de elaborar e incorporar lenguaje inclusivo en los

procedimientos de seleccion de personal.

4.4 Descripcién del Programa.

El presente programa estd orientado a responder a los objetivos
enunciados en el plan de accion, el cual ordena los recursos disponibles en
torno a las acciones y objetivos que mejor contribuyan a la consecucion de
las estrategias marcadas. Es decir, este programa se llevara a cabo

mediante proyectos que apuntan a superar una debilidad especifica.

A partir de lo expuesto en el plan de accién, el siguiente programa
contiene cuatro proyectos especificos, donde primeramente se plantea la
necesidad de exponer a los diferentes estamentos de la organizacion los
hallazgos del estudio, siendo éste el punto de partida respecto de la
ejecucion de los otros proyectos que apuntan netamente a resolver las

debilidades observadas en el diagnéstico inicial.

4.5 Descripcién de los Proyectos.

a. Proyecto N° 1: Lograr que los diferentes estamentos de la

organizacién se informen respecto de los hallazgos del estudio.

El presente proyecto se encuentra enfocado en lograr en que los
diferentes estamentos de la organizacion se informen de los hallazgos del
estudio, con el propésito de que estos actores tomen conciencia de la real
importancia que tiene para la organizacibn mejorar e innovar en nuevas

practicas en el ambito laboral-familiar.
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b. Proyecto N° 2: Lograr que la Gerencia de Personas incorpore nuevas

practicas de conciliacion trabajo-familia.

Este proyecto pretende que la Gerencia de Personas incorpore nuevas
practicas de conciliacion trabajo-familia, lo que significa generar cambios a
nivel empresarial, creando e implementando nuevas politicas que respondan

a las necesidades que han planteado los colaboradores (as).

c. Proyecto N° 3: Lograr que el Area de Desarrollo Organizacional y
Seleccion de Personal incorpore un lenguaje inclusivo en los

procedimientos de seleccion de personal.

Una de las debilidades detectadas en el diagnostico, dice relacion con la
falta de procedimientos en la seleccion de personal que incluyan un lenguaje
de convocatoria inclusivo, es a raiz de esta falencia que el proyecto que se
pretende implementar tiene como fin la incorporacion de ordenamientos que
fijen la existencia de un lenguaje inclusivo al momento de realizar

publicaciones, convocatorias y entrevistas para seleccionar a los postulantes.

d. Proyecto N° 4. Lograr que la Gerencia de Personas gestione una
politica de género que se traduzca en una mayor incorporacion de

mujeres en la empresa.

La propuesta de gestionar una politica de género que promueva la mayor
incorporacion de mujeres al rubro eléctrico, surge de la necesidad de la
empresa de abrir el campo eléctrico e incorporar un mayor numero de
mujeres que estén interesadas en trabajar en la compafiia, con la finalidad de
que exista paridad de género. Es por esto, que el presente proyecto se
encuentra enfocado en elaborar una politica de género que permita a traves

de diferentes acciones la incorporacion de mujeres en la empresa.
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4.6 Cuadro Sintesis.

PROGRAMA DE INNOVACION Y MEJORA CONTINUA

Objetivo General: Mejorar el ambito laboral-familiar de los colaboradores (as) de la empresa Chilquinta Energia S.A.

Proyecto Objetivos Especificos Acciones previstas Plazos esperados Responsables Resultados esperados
Difusion de | Lograr que los diferentes | Difusién de los hallazgos del estudio a | Primer semestre | Jefa de Area de | Se espera que al primer
hallazgos del | estamentos de la organizacion | los diferentes estamentos: sindicatos, | 2015. Bienestar y | semestre del afio 2015, a lo
estudio. se informen respecto de los | gerencia, area de bienestar y Subgerente de | menos un 60% de los diferentes

hallazgos del estudio de la | colaboradores (as). Personas. estamentos identifiqguen  los
empresa Chilquinta Energia hallazgos del estudio y tomen
SA. Charlas respecto a la necesidad de la conciencia de la necesidad de
empresa de crear espacios de mejora mejorar o  incorporar nuevas
en el ambito laboral-familiar. précticas en el ambito laboral-
familiar de la empresa.
Innovacion de | Lograr que la Gerencia de | Creaciobn e incorporaciéon de nuevas | Segundo semestre | Gerente y | Se espera que durante el afio
nuevas préacticas de | Personas incorpore nuevas | practicas de conciliacion trabajo-familia, | 2015 y afio 2016. Subgerente de | 2015 y 2016, la Gerencia
conciliacion trabajo- | practicas de conciliacion trabajo- | abarcando  las  dimensiones  de Personas y Jefa | Personas y Area de Bienestar
familia. familia en la empresa Chilquinta | flexibilidad laboral, apoyo a Ila Area de Bienestar. hayan incorporado a lo menos 3
Energia S.A. maternidad y paternidad, apoyo nuevas practicas de conciliacién
economico, integracion familiar, vy trabajo-familia en la empresa.
desarrollo de carrera.
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Incorporacién de | Lograr que el Area de Desarrollo | Capacitacion en materia de igualdad de | Afio 2016. Area de Desarrollo | Se espera al afio 2016, se
lenguaje inclusivo. Organizacional y Seleccion de | género y lenguaje inclusivo del Area de Organizacional y | cuente con procedimientos vy
Personal incorpore un lenguaje | Desarrollo Organizacional y Seleccion Seleccién de | documentos de seleccion con
inclusivo en los procedimientos | de Personal. Personal. lenguaje inclusivo, desarrollados
de seleccion de personal de la por el Area de Desarrollo
empresa Chilquinta Energia Elaboracion  de guias sobre las Organizacional y Seleccion de
SA caracteristicas que deben contener las Personal.
publicaciones, cémo realizar las
convocatorias y entrevistas.
Divulgar internamente las normas o
guias de igualdad de género y lenguaje
inclusivo.
Gestion de nueva | Lograr que la Gerencia de | Elaboracion de una politica de género | Afio 2015 - 2016. Gerente y | Se espera al afo 2016 Ia
politica de género. Personas gestione una politica | que promueva la incorporacion de Subgerente de | Gerencia de Personas, cuente
de género que se traduzca en | mujeres en la empresa. Personas y Jefa | con un documento sobre la

una mayor incorporacién de

mujeres en la empresa

Chilquinta Energia S.A.

Difusion de la politica de igualdad de
género a los diferentes estamentos de

la organizacion.

Area de Bienestar.

politica de género que permita
promocionar la incorporacion de

mujeres a la empresa.
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CONSIDERACIONES PRELIMINARES

El presente capitulo titulado Conclusiones y Aprendizajes, corresponde a
la parte final del proceso de estudio, el cual da cuenta de los conocimientos,
reflexiones, competencias y aprendizajes adquiridos durante el desarrollo de

la experiencia.

De esta forma, es fundamental realizar una evaluacion a partir de los
aprendizajes personales y profesionales alcanzados en el estudio, como
también de la asignatura cursada, puesto que analizar el desarrollo de un
proceso llevado a cabo durante un gran periodo de tiempo, se presenta como
una oportunidad para mejorar aquellas debilidades que se pudiesen haber
presentado. Del mismo modo, potencia las acciones y competencias
desarrolladas a lo largo del proceso formativo, lo que en un futuro se

convertird en experiencias de gran valor para las alumnas que suscriben.

A continuacién se presenta la estructura que sigue el presente capitulo,

con el propdsito de favorecer la comprension del lector:

Conclusiones Metodoldgicas.
Conclusiones Tematicas.

Conclusiones en relacion al Trabajo Social.
Aprendizajes Profesionales.

Aprendizajes Personales.

S e o

Aprendizajes en relacion a la Asignatura.
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CONCLUSIONES

1. Conclusiones Metodoldgicas

La investigacion cientifica es uno de los instrumentos con que cuenta el
hombre para conocer, explicar, interpretar y transformar la realidad. Su
desarrollo desde las diferentes disciplinas cientificas es indispensable para la
busqueda de soluciones a los principales problemas que afronta en su
actividad social y para la generacion de nuevos conocimientos que la
expliquen y orienten su transformacion. La investigacion y el método
cientifico proporcionan ademas al profesional en su respectiva disciplina una
perspectiva de analisis critico de la informacibn que maneja y de los

conocimientos en los cuales fundamenta su accién profesional.

Existen diferentes caminos para indagar la realidad social, una de estas es
la investigacion cientifica en ciencias sociales, la cual se puede abordar
desde dos paradigmas o alternativas metodologicas: cuantitativa y cualitativa.
Cada una tiene su propia fundamentacién epistemologica, disefios
metodoldgicos, técnicas e instrumentos acordes con la naturaleza de los

objetos de estudio.

Cada metodologia se sustenta en supuestos diferentes y tiene sus reglas
y formas béasicas de accion, establecidas y compartidas por la propia
comunidad cientifica. Sin embargo, éstos no son métodos excluyentes, sino

mas bien se complementan.

La adopcién complementaria de estos métodos permitieron a este estudio
obtener informacion valiosa y dar respuesta a las preguntas de investigacion,
a través de una entrevista semiestructurada y un instrumento (encuesta)
sobre la base principalmente de preguntas cerradas, con integracion de

preguntas abiertas, incorporadas en favor de enriquecer el estudio.

La modalidad de aplicacion del instrumento cuantitativo, permitié conocer
las practicas de conciliacion trabajo-familia existente al interior de la
empresa, Yy la descripcion de las caracteristicas personales y bienestar social
de los sujetos encuestados. Esta metodologia, en parte ha dado respuesta a
las preguntas de investigacion planteadas, pues fue posible conocer la
percepcion y nivel de satisfaccion de los colaboradores (as) respecto al

ambito laboral-familiar presente en la empresa, el nivel de bienestar social y
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la construccion de un perfil personal de los trabajadores (as) que forman
parte de la empresa Chilquinta Energia S.A.

En este ambito, el instrumento que posibilitd la digitalizacion y respectivo
andlisis de cada una de las encuestas aplicadas a los colaboradores (as),
dice relacion con el programa estadistico SPSS (Statiscal Package for the

Social), el cual permitié agrupar la totalidad de las encuestas de este estudio.

La técnica cuantitativa, utiliza una medicién penetrante y controlada, que
permite evitar la divagacion y actuar con mayor exactitud, situacion que
permitié ahorrar tiempo, esfuerzo y dinero. Por su parte, una vez finalizado el
proceso de estudio, las alumnas que suscriben sefialan que si bien el
cuestionario aplicado posibilitd el levantamiento de datos requeridos para
este estudio, éste puede ser mejorado, pues se pudo haber realizado

preguntas mas criticas en el instrumento.

Sin embargo, las posibles mejoras en la encuesta se vieron interferidas
por el grupo de poder de la organizacion, ya que cuando una persona que
posee mayor jerarquia en la empresa y tiene el poder de tomar decisiones e
imponerlas, la Trabajadora Social debe considerar las correcciones mas alla
si éstas son adecuadas o inadecuadas. Es por esta razon, que las alumnas
que llevaban a cabo el estudio, tuvieron que acoger las correcciones
impuestas por los gerentes, subgerentes y sindicato, para asi poder partir

con la aplicacion del instrumento y no retrasar el levantamiento de datos.

Las correcciones hechas por este grupo de directivos, no todas fueron
para mejor, ya que éstas fueron impuestas mas que dialogadas, lo que no dio
la posibilidad de sefialar que eran incorrectas o que no contribuian

directamente al analisis del estudio.

Las limitaciones del estudio, se vieron marcadas debido a que gerentes,
sindicatos y Trabajo Social se mueven desde diferentes inquietudes, donde
la confianza es un tema relevante a la hora de llevar a cabo este tipo de
estudio en una organizacion, la cual no siempre fue plena entre el grupo de
alto rango y dirigentes sindicales. Esto es una evidencia de que se
comunican desde puntos de vista diferentes, que el tema de la confianza es
un péndulo, que no siempre es pleno y que esto fue un tema que les

preocupd en la investigacion realizada, es decir, no fue la estructura
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metodoldgica utilizada, sino mas bien el contenido de ésta al transformar

ciertas preguntas e imponer esos cambios.

Por otra parte, el método cualitativo ofrecid a este estudio una mirada
distinta, respondiendo de forma total a las preguntas de investigacion, ya que
permitié aproximarse a actores claves que se encuentran presentes dia a dia
en la organizacion, ofreciendo informacion sobre sus propias experiencias,
opiniones, labores y valores que hacen que este estudio responda en su

totalidad a los objetivos planteados.

Cabe destacar, que las preguntas de tipo cualitativas incluidas en la
encuesta, fueron analizadas de forma cuantitativa, situacion que no es

contradictoria sino mas bien complementaria.

Una de las valoraciones positivas que es posible destacar de la utilizacion
de esta técnica cualitativa (entrevista semiestructurada), dice relacién con el
acercamiento que se tiene con los sujetos de estudio, pues se trata de una
relacion mas confiada y eficiente que permite conocer el punto de vista de los

entrevistados.

En conclusion, a pesar de los obstaculos que se presentaron en el
desarrollo del instrumento cuantitativo, es posible sefialar que ambos
métodos permitieron un acercamiento pertinente y favorable de los distintos
aspectos de la realidad empresarial, conociéndolos en diferentes maneras.
Es decir, las dos metodologias ofrecieron elementos importantes, y
posibilitaron conocer los potenciales de cada paradigma.

2. Conclusiones Tematicas

Las organizaciones ocupan espacio y tiempo considerable de la vida de
los seres humanos, lo que se asocia a las actividades laborales diarias que
desarrollan los individuos. Por tanto, la preocupacion por la calidad de vida
de los sujetos, constituye una necesidad imperante al interior de las
empresas, debido a los cambios en la realidad econdémica y laboral de un
pais, pues se requiere reducir el impacto de las tensiones que éstas
provocan en la vida cotidiana de hombres y mujeres. En este sentido, la
calidad de vida en el trabajo es una forma diferente de ambiente en las
empresas, que se relaciona con el desarrollo y crecimiento sano del

trabajador (a), en conjunto con el incremento de la eficiencia organizacional.
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La globalizacion y la validacion de la responsabilidad social como
herramienta estratégica de diferenciacién y garantia de una buena gestion,
han contribuido al avance de nuevas tematicas en el espacio laboral. Por
ende, uno de los desafios de la empresa Chilquinta Energia S.A. es la mejora

continua de acciones respecto al &mbito familiar-laboral.

En este ambito se agrupa un conjunto de medidas, orientadas hacia las
buenas practicas, a objeto de lograr una mejora en las condiciones de vida
del trabajador y de la trabajadora de la empresa, en tanto les permita
equilibrar su vida laboral con su vida familiar. Existe un énfasis respecto a las
mujeres, ya que suelen ser ellas las que tienen las principales dificultades en

esta relacién, entre vida laboral y vida familiar.

La realidad de Chilquinta Energia S.A. en cuanto al nUmero de mujeres
gue participan en cargos de jefaturas o que tienen un mayor nivel de decision
al interior de la empresa, se encuentra en directa relaciéon con la realidad
latinoamericana que hoy en dia se evidencia, ya que segun el Banco
Interamericano de Desarrollo, las mujeres son una minoria en las profesiones
mejores remuneradas, por ende, los puestos de trabajo que ocupan suelen

ser los de menor rango en las organizaciones.

El estudio realizado en torno a las tematicas de conciliaciéon trabajo-familia
e igualdad de género, permitio conocer lo que hoy en dia la realidad chilena
evidencia, pues ha habido importantes avances a nivel pais, no obstante, aun
es posible generar e impulsar nuevos y mejores cambios que apunten a dar
soluciones reales a las necesidades existentes en los trabajadores y

trabajadoras del pais.

Es posible observar en Chile, que respecto a la igualdad de género, las
mujeres todavia no pueden desempefiar de forma plena labores
profesionales, pues aun predomina la cultura patriarcal a nivel nacional,
donde las mujeres siguen teniendo la mayor responsabilidad en el cuidado
de los hijos (as) y el trabajo domeéstico, por tanto los desafios a nivel pais es
gue haya una modificacion en los roles, en donde existan mujeres con mayor
participacion en el mercado laboral y mas hombres con mayor protagonismo

en la familia.
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Es por esto, que uno de los desafios de la empresa Chilquinta Energia
S.A., esir de la mano e incluso més all4 de los avances que se desean lograr
tanto a nivel nacional como internacional, ya que si bien existe un grado de
interés y compromiso por el bienestar y conciliacion de la vida laboral y
familiar de sus colaboradores (as), falta aun implementar nuevas politicas y/o
beneficios que se encuentren acordes a las necesidades que van surgiendo

dia a dia.

Durante el desarrollo del estudio, se evidencié que la mirada de la
empresa en relacion a las tematicas abordadas, es mas bien una
preocupacion de un grupo reducido de la compafia, al cual le interesa
obtener los sellos de calidad y demostrar al mundo empresarial la potente
organizacion que es la empresa Chilquinta Energia S.A., pues existe un
mayor interés por la certificacion de la norma de sistema de gestion de
igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, (Sello
Iguala entregado por Sernam), que generar un cambio en la cultura
organizacional. Por lo tanto, otro de los desafios de la empresa o de quienes
estén interesados (as) en trabajar nuevamente esta tematica, es generar un
cambio en la cultura organizacional, para asi llevar a cabo cambios positivos

gue beneficien al recurso humano de la empresa.

Es asi, que se requiere de la difusion y conocimiento total de los temas,
pues se necesita concientizar partiendo de los altos rangos hasta los
trabajadores (as), ya que hoy en dia avanzar y mejorar en la conciliacion
trabajo-familia e igualdad de género cobra cada vez mayor fuerza e
importancia. En rigor, una empresa que tiende a un mayor desarrollo debiera
proyectar para el futuro formas de trabajo que permitan a hombres y mujeres

compartir sus responsabilidades familiares y vivir una ciudadania mas activa.

Por otra parte, el pais debe avanzar hacia una mayor igualdad de
oportunidades para las mujeres y los hombres, donde primen los méritos y
habilidades de las personas para asumir un cargo, por encima de su sexo, su
condicion social, su edad o su nacionalidad. Para lograrlo, es necesario que
desde las empresas impulsen cambios en la cultura y practicas laborales, a
través de la generacion de medidas y politicas de apoyo hacia sus
trabajadoras y trabajadores, que promuevan la compatibilidad de la vida
laboral y familiar, la capacitacion del equipo humano y el acceso igualitario a

cargos de decision, entre otras iniciativas.
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Politicas como estas han demostrado ser tremendamente efectivas para
aumentar la productividad de las empresas, generando lealtad con la
companiia, disminuyendo la rotacidon de sus empleados (as) y mejorando el
clima laboral. En definitiva, son acciones que contribuyen a la calidad de vida
en el trabajo y el bienestar social de los trabajadores (as), ya que satisfacen
sus necesidades, con el propésito de entregar opciones atingentes a éstas,
teniendo un impacto directo y considerando que los sujetos son el elemento

central de las organizaciones.

Es importante no perder de vista que, en la medida que se generan
condiciones para una mejor equidad de género en las empresas, se estaran
abriendo las puertas para la creacion de ambientes laborales mas diversos,
tolerantes e inclusivos, contribuyendo al bienestar social de cada colaborador

y colaboradora de la compafia.

Finalmente, es posible concluir que temas como la igualdad de género y
conciliacion trabajo-familia, hoy en dia ya no son temas solamente
importantes de tratar en la agenda publica, sino también son necesidades y
demandas de toda la fuerza laboral del pais, puesto que se precisa construir
una sociedad focalizada en las personas y su calidad de vida, ya que los
sujetos son seres integrados por emociones, amor, relaciones, etc. y no viven
s6lo de buenos empleos a los que deben dedicar gran parte de su dia para

poder permanecer en ellos.

3. Conclusiones en relacion al Trabajo Social

Las aceleradas transformaciones econémicas, tecnoldgicas y sociales que
afectan al mundo contemporaneo originan nuevos desafios y requerimientos
en la formacion profesional, modificando de manera considerable las
exigencias del mundo laboral. En este contexto, la profesion enfrenta
permanentes transformaciones, derivadas de las diferentes competencias
profesionales que se necesitan a la hora de insertarse en un ambiente laboral

gue constantemente esta demandando nuevos cambios.

La importancia de potenciar campos laborales que favorezcan a la
profesion ha sido una de las tareas a nivel universitario de mayor

trascendencia en el Ultimo tiempo. Tanto a nivel nacional como mundial, el
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progresivo incremento de profesionales y escuelas de formacién de Trabajo
Social, han hecho que el desempefio profesional se vaya expandiendo,

desarrollando y potenciando en areas menos exploradas por la profesion.

Cabe destacar, que si bien la profesion a lo largo de la historia se ha
caracterizado por insertarse principalmente en el ambito publico, existen
instituciones privadas que le han otorgado un importante espacio, enfocado
en el bienestar del recurso humano que compone las organizaciones. De
esta manera, el campo de accion de la profesiéon logra ampliar su mirada,
permitiendo llevar a cabo un conjunto de acciones transformadoras, a través
de practicas especificas que van en busca de una mejor calidad de vida

laboral de los trabajadores (as) en las organizaciones.

Por otra parte, es importante sefialar que el presente Proyecto de Titulo es
una experiencia llevada a cabo por primera vez al interior de la Gerencia de
Personas de la empresa Chilquinta Energia S.A., en especifico en el Area de
Bienestar, lo que se traduce en una muestra de interés de la organizacion por
innovar en acciones relacionadas a los cambios que actualmente se

evidencian.

Las tematicas tratadas en el estudio respecto de la conciliacion trabajo-
familia e igualdad de género, corresponden a temas contingentes presentes
en la realidad nacional e internacional, por lo que benefician y aportan a la
satisfaccion de las necesidades actuales que se presentan en el mundo

empresarial.

Es por esto que Trabajo Social en el area de recursos humanos, ofrece
una serie de oportunidades en el desarrollo del campo profesional,
permitiendo desarrollar programas orientados al trabajador (a) en la
satisfaccion de sus necesidades y obteniendo un mejor rendimiento del factor

humano en la organizacién, cumpliendo asi con los objetivos institucionales.

En este contexto, uno de los grandes temas u objetivos que abarca el
Area de Bienestar dentro de una organizacion es la calidad de vida en el
trabajo, pues ésta involucra en términos simples la manera cémo las
personas viven la cotidianidad en su ambiente laboral, las condiciones de
trabajo en un sentido amplio, tanto las condiciones fisicas como las
contractuales y remuneracionales hasta las relaciones sociales que se dan

tanto entre los trabajadores (as), y con la empresa. También las actitudes, los
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valores de los sujetos y las percepciones de satisfaccién o insatisfaccion que

derivan de esta conjuncion de factores.

Debido a lo anterior, la importancia del desarrollo de la profesion, en esta
area especifica radica en el hecho de que el trabajo es una de las actividades
gue las personas dedican gran parte de su tiempo, siendo una fuente de
recursos econdémicos que les permite satisfacer sus necesidades basicas y

las de su familia.

En Chile en los dltimos afios, se ha venido hablando de modernizar la
gestion de los recursos humanos. De hecho la tendencia mundial en manejo
de personal, apunta justamente a considerar nuevas formas de
comunicacion, participacién y compromiso de los trabajadores (as) en la
gestion de las empresas. Donde la calidad de vida en el trabajo, junto con el
bienestar de los trabajadores (as) es una problematica que dia a dia deben

abordar las empresas.

El Area de Bienestar, coloca todos sus esfuerzos por contribuir y encontrar
un equilibrio de la vida laboral-familiar y el bienestar de los trabajadores (as).
Donde los programas de la empresa en esta area en particular, dicen
relacion con mejorar, el nivel de bienestar, calidad de vida, y conciliar la vida

laboral-familiar.

A raiz de lo anterior, se establece que Trabajo Social en el Area de
Bienestar, se preocupa en términos generales, de la integracion de los
trabajadores (as) de todos los niveles, a sus tareas, a la empresa, a sus
comparieros de trabajo, etc. Siendo su finalidad, lograr el bienestar de la
persona, pero enfocada a una realidad especifica que es la organizacién o
comunidad, muy diferente a otras areas en las que actua el Trabajo Social,
ya que en la empresa interviene principalmente el factor de lucro, mediante la

produccion de bienes y servicios.

En resumen, es posible sefialar que Trabajo Social desde siempre ha
tenido entre sus objetivos la busqueda de bienestar social de aquellos
individuos que se encuentran en situacion de desventaja. Esto ha permitido,
gue en su practica cotidiana, a través de los diferentes espacios delimitados
por el Estado, la sociedad civil y/o la iniciativa empresarial, coloque en

practica sus aspiraciones.
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APRENDIZAJES

El desarrollo de todo proceso formativo tiene tiempo y lugar de
culminacion en la vida de toda persona, ya que éste tiene como propoésito
formar futuros profesionales que adquieran conocimientos tedricos y
practicos a lo largo del pregrado, como también que desarrollen
competencias y habilidades que les permitan responder a los requerimientos
de los contextos sociales-productivos, al mercado laboral y las demandas

que dia a dia tienen los profesionales.

4. Aprendizajes Profesionales

Las competencias desarrolladas en el Proyecto de Titulo, reflejan sin lugar
a dudas la capacidad individual que tiene cada persona para desarrollar un
conjunto de tareas o de operaciones. Es asi, que es posible establecer que
todas las competencias son fruto de la experiencia, pero que se van
adecuando a los rasgos de personalidad y aptitudes de quien las

desemperie.

Estas surgen de los comportamientos que adoptan y demuestran los
sujetos para llevar a cabo las tareas o funciones que les son asignadas. Es
por esto, que las competencias generales que se adquirieron durante el
pregrado, al operar en un contexto especifico en el cual se desarrolla Trabajo

Social, pueden contribuir a desarrollar una investigacion de excelencia.

Dentro de este contexto, las alumnas que suscriben reconocen que a
partir del bagaje de conocimientos obtenidos durante el pregrado y sobre
todo de las experiencias practicas, se fueron desarrollando diferentes tipos
de competencias de accion profesionales, entre las que se encuentran cuatro

competencias primordiales consolidadas y desarrolladas. (Echeverria, 2000)
(@ Competencia Técnica

Esta competencia es aquella que alude al saber hacer, pues todo
profesional competente es aquel que maneja y posee conocimientos
especializados y relacionados con determinado ambito profesional,
convirtiéndose de tal manera en un experto que domina los contenidos y

tareas acordes a su lugar de desarrollo profesional.

191

——
| —



eneryin Proyecto de Titulo

Universidad de Valparaiso

A raiz de lo anterior, esta competencia permitio llevar a cabo un estudio
que se sustenta sobre los conocimientos tedricos de las ciencias sociales y
de la tematica abordada, como también a través de las experiencias
practicas que se generan durante el transcurso de formacion de las alumnas.
De esta manera, el saber posibilita el manejo de temas y conocimientos que

a la hora de actuar apoyan de manera coherente las acciones.

Por otra parte, se estudié una realidad con un camulo de conocimientos
tedricos, los cuales fundamentaron su hacer y validaciéon, convirtiéndose en
conocimientos fundamentales sobre los que se construyeron las diversas

alternativas de accion, posibilitando asi la generacion de nuevos saberes.

De esta forma, el hacer se incorpora en la medida en que los
conocimientos tedricos se colocan en practica, conformando un trabajo
integral y coherente desde su inicio hasta su fin, constituyendo asi un
proceso de reflexion tedrico-practico que enriquece la intervencién
permitiendo mejorar la calidad de vida de las personas con las que se

trabaja.

@ Competencia Metodoldgica

Se refiere a saber aplicar los conocimientos a situaciones laborales
concretas, esto quiere decir, la integracion de lo tedrico con lo practico. Es
asi, que utilizar procedimientos adecuados a las tareas pertinentes,
solucionar problemas de forma auténoma y transferir con ingenio las
experiencias adquiridas a situaciones novedosas son mecanismos

fundamentales en el desarrollo de esta competencia.

Durante el proceso de estudio, la aplicacion de la metodologia en las
acciones realizadas fue fundamental, pues implicé la capacidad de escoger
los procedimientos que fueran adecuados para las tareas y objetivos
planteados, como también para las situaciones que se presentaron durante el
proceso. Por tanto, es una competencia que permite la toma de decision y
busqueda de soluciones inmediatas que den respuesta a lo que se buscay la

manera en que se busca.
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A raiz de lo anterior, se trabajé en la construccién de dos instrumentos
que permitieran dar respuesta a las necesidades de la organizacion y los
requerimientos del estudio, por lo que su aplicacién posibilitd la recoleccién
de datos, los que posteriormente fueron analizados y contribuyeron al cierre

integral del proceso.

® Competencia Participativa

Este tipo de competencia alude a tener presente la evolucién del mercado
laboral, donde se debe estar predispuesto al entendimiento interpersonal,
dispuesto a la comunicacion y cooperacion con los demas y demostrar un

comportamiento orientado hacia el grupo.

La aplicacion de esta competencia en el presente Proyecto de Titulo,
significa insertarse en una organizacion y relacionarse con diferentes sujetos,
de tal forma que la participacion de las alumnas permiti6 un acercamiento y
conocimiento del contexto en el cual desarrollaron su proceso de estudio,

potenciando sus acciones y conocimientos en las teméaticas tratadas.

Esta competencia, se traduce en el saber estar, posibilitando la
incorporacion de las alumnas tesistas en el &rea de Bienestar de la
organizaciéon, trabajando en equipo junto a los diferentes actores que
componen dicha area, como también con diversas areas de la gerencia en la
que se desarrollaron. Con dichas acciones, fue posible visualizar el
compromiso existente en las alumnas, ya sea hacia su proceso de formacion
como también hacia el trabajo y aporte al interior de la empresa. La empatia,
respeto y buen manejo de las relaciones, fueron competencias claves para
una participacion optima y de buenos resultados tanto profesionales como

personales.

@ Competencia Personal

Competencia personal significa tener una imagen realista de si mismo,
actuar conforme a las propias convicciones, asumir responsabilidades, tomar

decisiones y relativizar las posibles frustraciones.
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Durante el desarrollo del proceso de estudio, las habilidades sociales y
emocionales fueron fundamentales, pues la adaptabilidad, responsabilidad,
empatia y respeto permitieron crear vinculos con diferentes actores de la
organizaciéon. A su vez, las alumnas lograron un conocimiento de sus
fortalezas y debilidades, tomando conciencia de si mismas, lo que les

permitié avanzar en el logro de sus metas y objetivos.

Finalmente, se destacan las relaciones profesionales caracterizadas por
la cordialidad, el buen trato y desarrollo de un comportamiento ético por parte

de las alumnas al interior de la organizacion.

5. Aprendizajes Personales

Es fundamental considerar que toda intervencidbn o ejercicio practico
llevado a cabo dentro del proceso formativo, conlleva consigo la adquisicion
de nuevos conocimientos y capacidades durante la etapa universitaria, lo que

favorece finalmente el término de la formacién profesional.

Debido a lo anterior, es posible establecer que dentro de los aprendizajes
personales que adquirieron las alumnas se encuentra la adaptacion al mundo
empresarial, pues es una realidad que posee diversas lineas de accién,

jerarquias y actores dentro de la empresa.

A partir de lo anterior, es posible sefialar que una empresa se encuentra
compuesta por diferentes actores (gerencia, subgerencia, jefaturas,
sindicatos, trabajadores (as), entre otros), donde todos éstos se comunican
desde diferentes inquietudes personales. Por lo tanto, uno de los
aprendizajes adquiridos durante el proceso de estudio dice relacion con el
grado de respeto que se tuvo con cada uno de los participantes, ya que una
de las técnicas fundamentales fue la atencion y escucha, presentandose
como una oportunidad para dialogar dentro del marco del respeto, donde no
se juzgaron la diversidad de opiniones, ya que cada uno de ellos defienden
intereses distintos, por lo cual al intervenir se debe tener ciertos cuidados y

considerar que en la diversidad se encuentra la riqueza de los hallazgos.
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A raiz de lo anterior, es relevante considerar que las alumnas en todo
momento presentaron una actitud positiva y de total disponibilidad a los
requerimientos institucionales, ya que al momento de incorporarse a la
empresa se conocen los conductos regulares y vicisitudes internas de la

organizacion.

Es por esto, que cabe mencionar que un segundo aprendizaje, dice
relacion que con la flexibilidad y nivel de frustracion que se debe tener ante
las posibles contingencias, pues no todo resulta de acuerdo a lo planificado
debido a que los tiempos actuales en el mundo empresarial hacen que no
siempre las planificaciones coincidan con las realidades organizacionales.
Para esto, las alumnas tuvieron que aprender a flexibilizar, persistir y buscar

espacios de nuevas oportunidades para llevar a cabo el proceso de estudio.

Por otra parte, un aprendizaje de gran relevancia considerado por las
alumnas, fue conocer los diferentes actores que interactian al interior de la
organizacion, y la existencia de diferentes miradas en una misma compaiia,
por lo que se desarrollaron habilidades como la empatia, atencion y escucha,

y el respeto.

Del mismo modo, la percepcion de los diversos entes permitio ver distintos
tipos de observadores dentro de la empresa. Donde uno de los actores son
los sindicatos, que adquieren una mirada desde una perspectiva critica y
demandante en relacion a la empresa, trabajando siempre por conseguir el
bienestar de los trabajadores (as) que se encuentran sindicalizados. Otro
actor visualizado es la gerencia, la que posee una mirada enfocada a todo lo
que involucra el ambito empresarial, la consecucion de los objetivos y
sobrevivencia de la empresa. El intermediario entre estos dos entes es
Trabajo Social, que debe actuar entre el sindicato y la gerencia, buscando

canalizar los diferentes esfuerzos para lograr un mejor clima organizacional.

En este contexto, el Trabajador (a) Social en esta area debe ser
considerado como una inversion que facilita la adquisicion de recursos
humanos calificados, favorece la posibilidad de una mayor productividad,
aumenta la calidad laboral y por ende la satisfaccion del personal, ademas
previene y atiende las eventuales situaciones criticas que afectan el
funcionamiento organizacional, todo con el fin de contribuir al logro de los

objetivos de la organizacion.
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En conclusidn, interesa resaltar la labor que desempefia Trabajo Social en
el Area de Bienestar, pues ofrece una serie de oportunidades en el desarrollo
del campo profesional, donde la intervencidén en esta area no deja de ser un
reto para el (la) profesional, por lo que se requiere tener una actitud abierta al
trabajo en equipo, permeable, creativa, facilidad para negociar y por
consiguiente establecer una comunicacién asertiva con superiores, jefaturas
y funcionarios (as), habilidad para motivar y principalmente una vision clara

de toda la labor que puede realizar en dicha area.

6. Aprendizajes de la asignatura

Luego de adquirir conocimientos de formacion tedrica y practica durante el
transcurso de la carrera, en el Ultimo afio de formacion se presentan las
asignaturas denominadas Proyecto de Titulo | y I, impartiéndose como

asignaturas nuevas tanto en su metodologia como préctica.

A raiz de lo anterior, se establece que los aprendizajes adquiridos por las
estudiantes que suscriben, dicen relacién con esta innovacion y cambio en la
malla curricular impartida por la Escuela de Trabajo Social llevado a cabo

durante el afio 2010.

Esta asignatura permitié a las alumnas elaborar un Proyecto de Titulo a
través de la vinculacién con una organizacién privada, la que facilité el
desarrollo de aprendizajes tedricos-practicos que esta asignatura dentro del
plan de estudio tiene como objetivo. Para su desarrollo, se utilizaron

metodologias generales y especificas del Trabajo Social.

Es asi, que al momento de la incorporacion de las estudiantes en una
institucion que proporcionara los espacios y recursos para desarrollar la
tematica de estudio, se trabajé constantemente en el logro de los objetivos

propuestos por la asignatura, es decir:

v Caracterizar y analizar los contextos institucionales, politicos publicos
o de otro tipo que rodean al Proyecto de Titulo.

v' Desarrollar un proceso diagnéstico y/o de investigacion de una
problematica o tematica social determinada y relevante para el Trabajo

Social.
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v' Elaborar una propuesta programatica asociada a los elementos
diagnosticos o investigados en la asignatura de Proyecto de Titulo |.

v' Reflexionar criticamente acerca de los aspectos mas relevantes del
Proyecto de Titulo, considerando una perspectiva profesional del

Trabajo Social.

El proceso profesional, se disefla de acuerdo a las competencias
desarrolladas a lo largo de la carrera, pero especialmente durante el
transcurso de esta asignatura. Ya que, ésta se traduce en un espacio
importante de inclusién y aplicacion de los contenidos, es por esto que el
nivel de competencias que se logré desarrollar dice relacion con la aplicacién
de conocimientos disciplinarios disponibles y adquiridos durante el proceso
de formacion, los que aportaron los criterios que fundamentan el desarrollo

profesional.

Por otra parte, se generaron conocimientos a través de las estrategias de
investigacion social y metodoldgicas utilizadas durante el proceso, pues
éstas fueron la base para lograr que el estudio se efectuara de manera
adecuada. Ademas, la intervencion profesional desarrollada en la institucién
patrocinante se efectu6 en todo momento bajo los principios éticos

fundamentales del Trabajo Social.

La experiencia practica desarrollada, propicié que las alumnas estuviesen
en permanente busqueda de alcanzar la excelencia profesional,
planteandose altas exigencias y respondiendo siempre de forma oportuna a
los requerimientos institucionales, pues se valor6 en todo momento la
oportunidad y confianza brindada por la empresa, ya que por primera vez se
insertan alumnas tesistas en el area de Bienestar, pudiendo conocer los
contextos sociales, culturales, cotidianos y emergentes de los diferentes
sujetos que integran la organizacion, asi como también los contextos en los

que se desarrolla la empresa.

En sintesis, es posible establecer que los programas de las asignaturas
Proyecto de Titulo | y II, respondieron de forma adecuada a las expectativas
presentes en las alumnas, pues se valora la metodologia implementada al
considerar una segmentacion en la entrega de capitulos del proyecto de
titulo, ya que esta técnica permite a las y los estudiantes ir respondiendo

sistematicamente a los objetivos propuestos por la asignatura.
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Sin embargo, las estudiantes que suscriben creen que como todo
programa de asignatura que se acaba de implementar en una generacion,

tiene espacios para la mejora, como por ejemplo:

v Definir de forma clara y estandar para todos y todas las estudiantes de
la carrera que se encuentren cursando la asignatura, los tiempos de
entrega de los capitulos del documento.

v' Se sugiere que las asignaturas Proyecto de Titulo | y Il, tengan los
mismos meses de desarrollo.

v Estas asignaturas conllevan un nivel de estrés mayor a los y las
estudiantes, pues se encuentran paralelamente cursando otros ramos,
lo que dificulta de cierta manera el 6ptimo desarrollo, pues los tiempos

son mas limitados.

Finalmente, la formacion académica permite que los (as) egresados de la
carrera de Trabajo Social se inserten en el mundo laboral con capacidades y
competencias adquiridas a lo largo del proceso universitario. Esta ruta
académica permite crear un perfil profesional que esté acorde a las
demandas emergentes y actuales del mercado laboral, formando asi
profesionales que se puedan desempefiar en el amplio campo del desarrollo
econdmico sociocultural y politico, en organismos publicos y privados de
nivel nacional e internacional que aplican estudios y politicas sobre bienestar
y proteccion social, apuntando a mejorar las condiciones y calidad de vida de
personas, familias, organizaciones y comunidades. Es por lo anterior, que el
nivel de competencias desarrollado a través de asignaturas cursadas, tanto
tedricas como practicas, contribuyen a la formacion de profesionales de

excelencia.
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