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RESUMEN
Desde hace algunas décadas se ha 
venido estudiando la Calidad de Vida 
como una preocupación social, de-
bido a los cambios se han ido provo-
cando en las organizaciones, la eco-
nomía, la administración y el control 
de mercados internos. Junto con ello, 
los cambios políticos, económicos y 
culturales que se han estado vivien-
do, generan nuevos espacios de re-
flexión y obligan a las organizaciones 
a modernizarse y con ello, fortalecer 
la gestión de recursos humanos y 
la gestión de personas. Lo señala-
do anteriormente, hace necesario la 
preocupación por la calidad de vida 
laboral y en especial de los funcio-
narios públicos que tienen como de-
safío entregar servicios públicos de 
calidad. En este marco se realizó una 
investigación sobre la calidad de vida 
laboral en la Municipalidad de Lo Bar-
nechea, con la colaboración del Insti-
tuto Chileno de Estudios Municipales 
de la Universidad Autónoma de Chile.

Palabras clave: Calidad de Vida - Cli-
ma laboral - Condiciones de Satisfac-
ción - Organización Municipal. 

ABSTRACT
For some decades it has been stu-
dying the Quality of Life as a social 
concern, because of changes have 
been causing in organizations, an 
economy, management and control 
of internal markets. Along with this, 
the political, economic and cultural 
changes that have been living, crea-
te new spaces for reflection and for-
ce organizations to modernize and 
thus, strengthen the management of 
human resources and people mana-
gement. The foregoing, requires the 
concern for the quality of working 
life and especially of public officials, 
whose challenge is deliver quality 
public services. In this framework, 
conducted research on the quality of 
working life in the Comunne of Bar-
nechea, with the collaboration of the 
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Instituto Chileno de Estudios Munici-
pales at the Universidad Autónoma 
de Chile.

Keywords: Quality of Life –  Work cli-
mate – Conditions of Satisfaction – 
Municipal Organization.

INTRODUCCIÓN
El presente artículo contiene los re-
sultados de un estudio de investi-
gación relativo a la calidad de vida 
laboral realizado en la Municipalidad 
de Lo Barnechea en el marco del de-
sarrollo de  propuestas para la inno-
vación en la gestión de municipal.   

En la gestión moderna de las institu-
ciones u organizaciones, la Calidad 
de Vida Laboral (CVL) ha cobrado 
especial importancia por cuanto los 
niveles de satisfacción y las posibili-
dades de desarrollo personal de los 
funcionarios o empleados se encuen-
tran asociadas a los mayores grados 
de productividad (eficacia y eficien-
cia). Esto ha llevado a los equipos di-
rectivos y empresarios a impulsar un 
conjunto de acciones que pongan en 
el centro de la gestión el mayor gra-
do de satisfacción de los empleados. 
Estas estrategias se han desarrollado 
primero en los espacios privados y 
paulatinamente se han trasladado 
al ámbito público, como siempre, 
el traslado de los modelos desde el 
mundo privado al público tiene com-
plejidades y requiere de ajustes, de 
lo que pretende dar cuenta este es-
tudio. 

I.- ORIGEN DEL ENFOQUE DE CALIDAD 
DE VIDA LABORAL
La preocupación sobre la calidad de 
vida en los espacios de trabajo sur-
ge en el escenario de postguerra en 
Estados Unidos y Europa, las corrien-
tes de pensamiento existencialistas y 
fenomenológicas abrieron la puerta 
para la discusión sobre la condiciones 
de vida de la personas ya no sólo en 
los espacios privados sino también 
públicos. Por su parte en el plano so-
cial la crítica a las rígidas estructuras 
laborales en las primeras décadas 
del siglo XX había tenido impacto 
en el desarrollo de una legislación 
que promovía los derechos laborales. 
Ambos tendencias en el plano del 
pensamiento y de los derechos del 
trabajo adquieren un nuevo impulso 
con el movimiento medio ambiental 
que pone en el tapete la búsqueda 
de una mejor Calidad de Vida Laboral 
(CVL). El foco ahora estaba dirigido al 
ámbito organizacional y los reclamos 
se acentuaron sobre las condiciones 
medioambientales, la salud, las re-
muneraciones, jornadas de trabajos, 
seguridad laboral, entre otras. 

Al revisar el origen del concepto de 
Calidad de Vida Laboral se observan 
controversias entre autores respecto 
al periodo en que se acuña el térmi-
no, hay quienes plantean que nació 
en la década de los 50’ con la expan-
sión de este movimiento por Estados 
Unidos y por los países desarrollados 
con los objetivos entre otros de mini-
mizar las lesiones, muertes y daños 
psicológicos que impactan en la sa-
lud física de los trabajadores. (Gon-
zález, Yoshimatsu, y Cantú, 2000). Por 
su parte otros autores plantean que 
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el concepto de CVL surgió en los años 
60’ (Inglehart, 1999) con temas liga-
dos al medio ambiente y al deterioro 
de las condiciones de la vida urbana 
y, el interés por conocer las conse-
cuencias del de la CVL en la industria 
sobre el bienestar humano. 

Más allá de esta controversia, el con-
cepto de CVL lo encontramos con-
solidado como ámbito de estudio y 
espacio de intervención hacia fines 
de la década de los 70’ e inicios de los 
80’, en este periodo se observa una 
distinción al interior del concepto 
entre los elementos vinculados a las 
condiciones objetivas - asociada a 
elementos materiales – y los compo-
nentes subjetivos, lo cual significó la 
síntesis de todas las áreas de la vida 
de la persona en su interior (Gómez- 
Vela y Sabeh, 2002). 

Durante los años 80’ el término Cali-
dad de Vida, se adoptó como un tema 
sensibilizador que podría ofrecer a 
los profesionales de distintas disci-
plinas un lenguaje común y guiar 
las prácticas de las empresas, más 
orientados ahora hacia la persona, su 
autodeterminación y el logro de una 
mayor satisfacción con su vida. A lo 
largo de los años 90’ el concepto CVL 
tuvo una evolución logrando perfec-
cionarse desde el punto de vista me-
todológico, esto significó un desarro-
llo de procesos de intervención en los 
espacios laborales con la consecuen-
te adopción de técnicas de mejora en 
sus procedimientos e intervenciones 
(Gómez- Vela y Sabeh, 2002). 

Desde los años 90’ hasta la actuali-
dad, la CVL se ha caracterizado por la 
preocupación de temáticas como la 
satisfacción que el trabajo le genera 
a la persona, además de la preocu-
pación de la organización por man-
tenerse más cercanos a los trabaja-
dores y centrarse en el estudio del 
individuo (Heskett, 1994; Fernández 
Ríos, 1999). Por otra parte, también 
hay influencia en la nueva forma de 
gestionar los Recursos Humanos, 
que conceden un papel destacado a 
las organizaciones para promover la 
Calidad de Vida Laboral (Munduate, 
1993; de la Poza, 1998; Lau 2000). 

En síntesis en este proceso de desa-
rrollo – entre los años 1950 y 2000- y 
con la popularización del movimien-
to, los análisis sobre CVL que se ini-
cian ligados al Desarrollo Organiza-
cional se alejan progresivamente de 
estos planteamientos para incorporar 
los aportes del enfoque sociotécnico 
y de la Democracia Industrial (Wal-
ton, 1973; Davis y Cherns, 1975; Sutt-
le, 1977; Nadler y Lawlwe, 1983; De-
lamotte y Takezawa, 1984). Es en este 
escenario que la necesidad de Huma-
nizar el Entorno de Trabajo sustentó la 
posición de prestar mayor atención 
al factor de Desarrollo Humano, en la 
mejora de su Calidad de Vida. 
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II.- CALIDAD DE VIDA LABORAL:
CONCEPTO MULTIDIMENSIONAL Y OR-
GANIZACIONES MODERNAS
Detrás de esta breve revisión del ori-
gen del concepto de CVL es posible 
observar interpretaciones diversas 
sobre su naturaleza, especialmente 
marcadas por la evolución histórica 
de las disciplinas que le dan sustento 
al constructo (Administración, Ges-
tión de organizaciones, Psicología 
Laboral, Psicología Organizacional 
entre otras), lo que dificulta el de-
sarrollo de un concepto común y 
la comprensión de las implicancias 
prácticas para las organizaciones o 
instituciones, se destacan en este 
sentido antinomias en su definición o 
naturaleza (filosofía general o plan de 
acción; se mide desde lo objetivo o 
subjetivo; involucra el funcionamien-
to interno o también los usuarios; se 
orienta al beneficio del individuo o a 
la organización). 

Algunas de estas antinomias en 
nuestra opinión son sólo aparentes 
por ejemplo la medición en torno a 
elementos objetivos (equipamiento, 
infraestructura y productos desarro-
llados por la empresa) (Casas, 1998), y 
subjetivos (proceso de construcción 
sociocognitivo que se refiere al con-
junto de percepciones, expectativas 
y de experiencias laborales, integrán-
dose lo individual y lo colectivo). Esta 
última dimensión abarca un conjunto 
de políticas y estrategias que englo-
ban todos los esfuerzos por incre-
mentar la productividad, optimizar 
las organizaciones y los puestos de 
trabajos, además de mejorar la mo-
tivación de las personas (De la Poza, 
1998). La distinción objetivo/subje-

tivo sólo una distinción para separar 
aspectos de la medición, ya que tan-
to aquellos denominados objetivos 
y subjetivos son evaluados desde la 
construcción del propio actor (fun-
cionario); esto no significa que los 
elementos objetivos no puedan ser 
medidos, por ejemplo, la tasa de me-
tros cuadrados por funcionario, sino 
que el nivel de satisfacción depende 
de las expectativas de los propios 
funcionarios. Se entiende que existe 
un piso mínimo de condiciones ma-
teriales para la producción, pero ellas 
se encuentran mediadas por las ca-
racterísticas del contexto y las expec-
tativas de los funcionarios. 

Otra de estas antinomias es la orien-
tación al sujeto o a la organización 
autores como (Davis y Cherns, 1975; 
Taylor, 1978; Elizur y Shye, 1990; Gon-
zález et al., 1996) abordan dos pers-
pectivas teóricas; Perspectiva de la 
calidad del entorno de trabajo y la 
Calidad de Vida Laboral Psicológica. 
Ambos enfoques comparten la meta 
de mejorar la Calidad de Vida Labo-
ral, sin embargo existen discordan-
cias manifiestas en cómo se logra la 
Calidad de Vida, por ejemplo la pers-
pectiva denominada CVL psicológica 
persigue fundamentalmente la satis-
facción, la salud y el bienestar del tra-
bajador, anteponiendo los intereses 
individuales a los de la organización. 
Por otro lado, tenemos que la pers-
pectiva CVL del entorno de trabajo 
tiene la postura de alcanzar una ma-
yor productividad y eficacia organiza-
cionales, con el que se obstaculizaría 
satisfacer las demandas y necesida-
des de cada trabajador. En este punto 
consideramos que la naturaleza pro-
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pia de la CVL se encuentra en la capa-
cidad relacional de equilibrar condi-
ciones de trabajo y productividad en 
el entorno de trabajo, el propósito no 
es priorizar la dimensión personal u 
organizacional, por cuanto se desna-
turaliza la relación básica que vincula 
a ambos aspectos. 

En esta perspectiva nos encontramos 
más cerca de las propuestas actuales 
que aprecian la CVL como un proce-
so dinámico y continuo para incre-
mentar la libertad de los empleados 
en el puesto de trabajo mejorando la 
eficacia organizacional y el bienestar 
de los trabajadores a través de inter-
venciones de cambio organizacional 
planificadas, que incrementarán la 
productividad y la satisfacción. (Sun 
1998). Desarrollos recientes asumen 
estos desafíos como el modelo Best 
Place To Work, el que busca conseguir 
el mejor lugar para trabajar atendien-
do las necesidades de los clientes 
internos y externos, pretendiendo al-
canzar mayores niveles de eficiencia 
y eficacia (GPWI España: Best Work-
places – España 2003- 2005). 

En esta perspectiva los ejes funda-
mentales que aparecen definiendo la 
CVL son satisfacción y posibilidades 
de desarrollo personal, planificación 
del cambio organizacional y, el ele-
mento común a todos los enfoques 
aumento de la productividad (efi-
ciencia y eficacia). 

III.- DESCRIPCIÓN DEL ESTUDIO
El nivel de estudio propuesto para la 
investigación fue de carácter descrip-
tivo de tipo censal, a partir del cual se 
podría caracterizar las percepciones 
respecto a un conjunto de dimensio-
nes que consideramos relevantes par 
la medición de la CVL. Se convocó a 
todos los funcionarios del municipio 
de Lo Barnechea (información entre-
gada por la municipalidad), que se 
encontraban desempeñando funcio-
nes en el período del levantamiento 
de la información. EL total de funcio-
narios que participó de la evaluación 
fueron 243. 

Para la medición se utilizó un cuestio-
nario construido a través de pregun-
tas que recogían las percepciones 
respecto a nueve dimensiones que 
constituyen a nuestro entender los 
elementos centrales de la calidad de 
vida laboral. Las dimensiones consi-
deradas fueron: 

• Estructura Física 
• Entorno Ambiental 
• Clima Laboral 
• Liderazgo 
• Incentivos 
• Organización del trabajo 
• Tiempo 
• Satisfacción en el puesto de trabajo 
• Vinculación trabajo y vida familiar 

Estas percepciones se midieron ha-
ciendo uso de la Escala Likert.40	

40 “El escalamiento tipo Likert fue desarrollado por Rensis Likert y consiste en un conjunto de ítems presentado en forma 
de afirmaciones o juicios, frente a los cuales se pide la reacción de los sujetos. Se presenta cada afirmación y se pide al suje-
to que elija una de las siguientes cuatro opciones: “Muy de acuerdo”, “De acuerdo”, “En desacuerdo” y “Muy en desacuerdo”. 
A cada punto se le asigna un valor numérico. Así, el sujeto obtiene una puntuación respecto a la afirmación, y al final se 
obtiene su puntuación total sumando las puntuaciones obtenidas en relación a todas las afirmaciones. Las afirmaciones 
califican al objeto de actitud que se está midiendo y deben expresar sólo una relación lógica, es muy recomendable que 
no excedan de 20 palabras.” (en Hernández, R. y Fernández, C. METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN SOCIAL. Mc Graw Hill, 
México, 2001, p.256) 
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El análisis de la información contem-
pla un análisis de carácter descriptivo 
y consiste en la obtención de diferen-
tes estadísticos de escala y de disper-
sión que permitan tener una primera 
visión de los resultados que se gene-
ren. Entre los estadísticos de escala a 
utilizar se encuentra la moda (valor 
más frecuente), percentiles (valores 
de la variable en agrupaciones de los 
datos, la más conocida es la mediana 
que corresponde al percentil 50), pro-
medio, distribuciones de frecuencia, 
etc. En el caso de los estadísticos de 
dispersión se hará uso de la desvia-
ción estándar (dispersión en torno al 
promedio), rango (diferencia entre el 
mínimo y el máximo), valor mínimo, 
valor máximo, coeficiente de varia-
ción, etc.

A partir de la utilización de la escala 
Likert, se construyó una metodología 
para conocer el grado de satisfac-
ción que poseen los funcionarios con 
respecto a las dimensiones analiza-
das.

El análisis de resultados consistió en 
identificar el grado de satisfacción de 
los funcionarios a partir de la suma-
toria de los puntos correspondientes 
a cada respuesta, en relación al máxi-
mo posible de obtener (sumatoria de 
Muy de Acuerdo en todas las pregun-
tas). Esta sumatoria de puntos se es-
tandariza en un rango entre 0 y 100, 
para hacer comparable los valores en 
las diferentes partes de la encuesta, y 
no dependa el valor total de puntos 
a obtener del número de preguntas.

Es decir, un indicador logra unos 100 
puntos de satisfacción cuando la su-
matoria del nivel de satisfacción de 
todas las preguntas de las encuestas, 
es igual al máximo puntaje posible 
de obtener en todas las respuestas de 
todas las encuestas. Así, las respues-
tas con muy de acuerdo corresponde 
a 4 puntos, de acuerdo a 3 puntos, en 
desacuerdo a 1 puntos y muy en des-
acuerdo a 0 puntos. Se excluye los 2 
puntos por no existir la categoría ni 
de acuerdo – ni en desacuerdo. 

En el rango de 0 – 100 se pueden es-
tablecer puntos de corte que clarifi-
quen el análisis

Puntaje 0 Significa que en todas las preguntas consultadas, el funcionario 
declaro estar muy en desacuerdo.

Puntaje 25 Significa que en todas las preguntas consultadas, el funcionario 
declaro, en promedio, estar en desacuerdo.

Puntaje 50
Significa que la intensidad de respuestas asociadas al 
desacuerdo están contrapesadas con la intensidad de 
respuestas asociadas al acuerdo.

Puntaje 75 Significa que en todas las preguntas consultadas, el funcionario 
declaro, en promedio, estar de acuerdo.

Puntaje 100 Significa que en todas las preguntas consultadas, el funcionario 
declaro estar muy  de acuerdo.
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Por último, para las preguntas com-
ponentes de las dimensiones se ob-
tendrán los porcentajes de respues-
tas de los funcionarios con respecto 
a las categorías muy de acuerdo y 
acuerdo de las afirmaciones consul-
tadas.

IV.- RESULTADOS
En el presente apartado, se revelan 
los principales resultados obteni-
dos del estudio de calidad de vida 
laboral levantado para el municipio 
de Lo Barnechea. En este acápite se 
presentaran los resultados por varia-
bles para las condiciones materiales 
y condiciones organizacionales, des-
agregadas en sus variables compo-
nentes.

1. Análisis condiciones materiales y 
condiciones organizacionales 
Como se ha señalado anteriormente, 
la evaluación de la calidad de vida al 
interior del municipio de Lo Barne-
chea  ha sido construida sobre: 
•La percepción de los funcionarios 
hacia las condiciones físicas y am-
bientales del lugar donde desempe-
ñan su trabajo por una parte; y 
• Las apreciaciones sobre las formas 
de interacción laboral. 

Según los datos mostrados en el grá-
fico  de comparación de medias de 
puntajes para la calidad de vida la-
boral en la Municipalidad de Lo Bar-
nechea, es posible observar que los 
funcionarios realizan evaluaciones 
positivas en la mayoría de los aspec-
tos, destacando el Clima Laboral, Sa-
tisfacción en el puesto de trabajo y 
Uso del Tiempo. 
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Por su parte los aspectos de más baja 
evaluación por parte de los funcio-
narios son los de entorno ambien-
tal, incentivos, y estructura física. De 
acuerdo a los resultados presentados, 
se constata que las variables poseen 
evaluaciones medias muy cercanas 
a la línea de desaprobación (50 pun-
tos).
 

a. Condiciones Materiales 
De acuerdo a los datos arrojados por 
la encuesta calidad de vida, aplicada 
en la Municipalidad de Lo Barnechea, 
es posible apreciar que el nivel de sa-
tisfacción que poseen los funciona-
rios en las condiciones de materiales 
es apenas de suficiencia. Al observar 
las variables de Estructura Física y En-
torno ambiental ambas poseen un ni-
vel de satisfacción de 50 puntos.
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Para comprender los aspectos que 
determina las opiniones de los fun-
cionarios frente a la estructura física y 
el entorno ambiental, a continuación 
se desarrolla un análisis descriptivo 
de las categorías incluidas en el análi-
sis de ambas variables.

Como se ha señalado anteriormen-
te, la percepción sobre estructura 
física ha sido medida a través de la 
percepción del equipamiento con el 
que cuentan los funcionarios para el 
desarrollo de sus labores (Mobiliario, 
artículos de oficina, implementos tec-
nológicos) y la satisfacción respecto 
de la pertinencia de la infraestructura 
para la realización de sus tareas (es-

pacio de oficinas, espacio para reu-
nirse con otros funcionarios, espacios 
recreativos, espacios de colación, ser-
vicios higiénicos). 

De acuerdo a los resultados presen-
tados en el Gráfico para la variable 
equipamiento el nivel de satisfacción 
es de 63 puntos por parte de los fun-
cionarios del municipio. Al descom-
poner este dato por los indicadores 
medidos, es posible apreciar que los 
mejores evaluados son implementos 
tecnológicos (71 puntos) y Artículos 
de Oficina (65 puntos). Por otra par-
te, se muestra que el aspecto de más 
baja evaluación es el mobiliario (54 
puntos).
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Frente a los niveles de satisfacción de 
la infraestructura, es posible apreciar 
que esa variable solo alcanza un nivel 
de satisfacción de 39 puntos (Insu-
ficiencia - nivel inferior a la línea de 
aprobación de 50 puntos). De acuer-
do a los resultados arrojados por sus 
indicadores esta baja evaluación se 
encuentra sustentada en la mala eva-
luación del espacio destinado a la ali-
mentación (21 puntos), los espacios 
recreativos (25 puntos) y Espacios de 
Reunión (40 puntos).

Entre los aspectos mejor evaluados 
en la satisfacción con la infraestructu-
ra prestada por el municipio para el 
desarrollo laboral de los funcionarios, 
se encuentran, los espacios de oficina 
(55 puntos) y baños (55 puntos)
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Evaluación Entorno Ambiental 
La evaluación del entorno ambiental 
en el que desempeñan sus funciones 
los trabajadores del municipio, ha 
sido medida a través de la percep-
ción sobre la higiene de los espacios 
físicos y las condiciones ambientales 
con las cuales conviven los funciona-
rios municipales.

Al revisar la evaluación sobre la per-
cepción de higiene en los espacios fí-
sico del municipio, es posible apreciar 
que en general el nivel de satisfacción 
de los funcionarios sólo alcanza a un 
nivel de suficiencia (51 puntos).

De acuerdo a los resultados arrojados 
por sus indicadores esta baja eva-
luación se encuentra sustentada en 
la mala evaluación de la higiene del 
espacio destinado a la alimentación 
(31 puntos) y lugares de descanso (42 
puntos).

Entre los aspectos mejor evaluados 
en la satisfacción con respecto a la 
higiene de los lugares, se encuentran, 
los espacios de oficina (65 puntos) y 
baños (61 puntos).



119

Macarena Yáñez Correa

Las condiciones ambientales en pro-
medio alcanzan sólo un nivel de sa-
tisfacción de 49 puntos, es decir, se 
encuentran por debajo de la línea de 
aprobación. Al revisar los indicadores 
que influyen en la menor satisfacción 
encontramos como aspectos más 
débilmente evaluados las condicio-
nes de ventilación de los lugares de 
trabajo (39 puntos) y las condiciones 
de temperatura (42 puntos). En con-
traposición a la percepción sobre 
estos indicadores, se encuentra la 
sensación de ruido interno y exter-
no las cuales alcanzan niveles de sa-
tisfacción de 55 puntos y 65 puntos 
respectivamente.
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b. Condiciones organizacionales 
Frente a la dimensión condiciones 
organizacionales, es posible apreciar 
que para los funcionarios los aspec-
tos con mejores niveles de aproba-
ción  son el clima laboral (77 puntos) 
y la satisfacción con el puesto de tra-
bajo (74 puntos). En oposición a estas 
variables se encuentra los incentivos 
con 50 puntos  de aprobación.

En rangos intermedios de evaluación 
es posible encontrar las percepciones 
sobre el uso del tiempo (66 puntos), 
liderazgo (61 puntos), organización 
del trabajo (59 puntos) y Vinculación 
de trabajo y familia (57 puntos).
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A continuación, se presentan un 
análisis descriptivo de las categorías 
incluidas en el análisis, destinadas a 
comprender las opiniones vertidas 
por los funcionarios municipales para 
cada una de las variables. 

Clima Laboral 
Como se observó en el Gráfico, la 
percepción sobre el clima laboral al 
interior del municipio es uno de los 
aspectos con mayor nivel de aproba-
ción (77 puntos). 

Para la medición de este aspecto se 
distinguió entre el clima laboral de la 
unidad del funcionario, el clima labo-
ral en relación con otras unidades y el 
clima laboral establecido entre el fun-
cionario y el Concejo municipal. De 
los tres ámbitos evaluados, los refe-
ridos al clima en el departamento de 
trabajo y la vinculación con otros de-
partamentos alcanzan evaluaciones 
similares con 84 puntos y 80 puntos  
de aprobación respectivamente. En 
la evaluación general al clima laboral 
entre funcionarios y Concejo munici-
pal la percepción de aprobación dis-
minuye a 66 puntos.
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De acuerdo a los resultados de la eva-
luación del clima a nivel de unidad 
de trabajo, se observa que el nivel de 
satisfacción declarado por los fun-
cionarios es alto, donde se mantiene 
una buena relación de respeto y de 
colaboración con sus jefes directos 
(83 puntos), como con los pares de la 
misma unidad (85 puntos).



123

Macarena Yáñez Correa

Por otra parte, al evaluar los resulta-
dos sobre el clima laboral con otras 
unidades, se aprecia que las mayores 
evaluaciones se encuentran en las 
relaciones con los pares de otras uni-
dades (85 puntos aprobación). Asi-
mismo, se percibe una disminución 
en el porcentaje de aprobación al re-
visar los resultados de las relaciones 
con jefes de otros departamentos (80 
puntos). Esta diferencia se acrecienta 
al comparar la evaluación promedio 
con la precepción de los funcionarios 
hacia la relación con los directores 
de servicio, alcanzando 75 puntos de 
aprobación. 
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Dentro de la dimensión Clima Labo-
ral, la percepción respecto a las auto-
ridades municipales muestra el nivel 
relativo más bajo de aprobación (66 
puntos). Al evaluar la relación que tie-
nen los funcionarios con el alcalde el 
nivel de aprobación es de 69 puntos, 
descendiendo a 62 puntos cuando se 
evalúa la relación que tienen los fun-
cionarios con los Concejales.

En resumen los resultados sobre el 
clima laboral, a nivel general presen-
tan buenas evaluaciones para los tres 
ámbitos evaluados. La disminución 
en las evaluaciones registradas se 
vincula principalmente a la percep-
ción sostenida por los funcionarios 
hacia los jefes de unidades y los di-
rectores de servicio y la relación con 
los concejales. 
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Liderazgo 
Para la evaluación del liderazgo se 
midió la percepción de los trabaja-
dores municipales sobre dos aspec-
tos. El primero de ellos tiene relación 
con el Liderazgo del Alcalde enten-
dido como su capacidad de generar 
compromiso sobre los funcionarios 
y su facultad de optimizar los proce-
sos para el desempeño de los fun-
cionarios. Otro aspecto evaluado 
es el liderazgo de la jefatura directa 
comprendida como la capacidad de 
motivación y su rol facilitador para el 
cumplimiento de las tareas. En una 
comparación de las variables evalua-
das, el liderazgo de los jefes directos 
posee mayor nivel de aprobación (68 
puntos) que el liderazgo del Alcalde 
(54 puntos). 
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Al revisar la evaluación del liderazgo 
alcaldicio, se aprecia que el nivel de 
evaluación de las variables compo-
nentes es bastante homogéneas en-
tre sí, aunque  el ámbito mejor eva-
luado es su capacidad de optimizar 
los procesos pare el cumplimiento de 
tareas por parte de los funcionarios 
(55 puntos), no se diferencia signifi-
cativamente  del indicador que mide 
la capacidad de genera compromiso 
en los funcionarios (52 puntos)..



127

Macarena Yáñez Correa

Frente a la evaluación del liderazgo 
de las jefaturas directas, los funciona-
rios otorgaron un 70 puntos de apro-
bación a la capacidad de optimizar 
los procesos destinados a facilitar el 
cumplimiento de tareas por parte de 
los trabajadores municipales. En el 
caso de la medición del compromiso 
que generan sobre los funcionarios 
la evaluación no difiere de la anterior 
llegando a 65 puntos de aprobación.
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Incentivos 
Los incentivos son el puntaje más 
bajo en la evaluación de las condi-
ciones organizacionales de la muni-
cipalidad de Lo Barnechea y hacen 
alusión a la baja percepción que los 
funcionarios tienen de recibir o ser 
beneficiados con ellos. De éstos se 
entienden los incentivos que están 
explícitos por ley, como las anotacio-
nes de mérito y demérito, los bonos 
por producción (Ley 19.803 asigna-
ción de mejoramiento de la gestión 
municipal) las capacitaciones y el 
ascenso por escalafón (desarrollo de 
carrera y movilidad). También existe 
una baja percepción en el otorga-
miento de los incentivos implícitos 
que dependen de cada municipio 
como los beneficios sociales, conve-
nios del municipio con empresas pri-
vadas, seguridad o estabilidad en el 
empleo, felicitaciones u elogios, pa-
santías y beneficios de salud.
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Los incentivos explícitos tienen me-
jor percepción para los funcionarios 
municipales, y están dados por capa-
citación (62 puntos) y los bonos de 
producción (59 puntos), luego están 
los que son dados por anotaciones 
de mérito y demérito (49 puntos). Los 
que tienen una descenso significati-
vo son los que son otorgados por as-
censo de escalafón (32 puntos).
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Por otra parte, frente a los incentivos 
implícitos se puede observar que casi 
todas las variables poseen niveles de 
aprobación menores al punto de cor-
te (50 puntos), excepto el indicador 
de estabilidad del empleo que posee 
un nivel de 66 puntos.
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Organización del trabajo 
Al revisar los resultados arrojados 
para la organización del trabajo, es 
posible observar que en orden de 
evaluación el indicador con una ma-
yor aprobación de los funcionarios 
municipales es el de procedimientos 
(77 puntos), seguido por sistemas de 
comunicación (59 puntos) normas y 
reglamentos (55 puntos), pertinen-
cia del sistema de control (55 pun-
tos) y por último plan estratégico/ 
PLADECO y coordinación de activida-
des de trabajo (52 puntos).
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Uso del tiempo 
De acuerdo a la percepción de los 
funcionarios respecto al uso del tiem-
po, estos calificaron con un nivel de 
aprobación de 72 puntos el horario 
de la Jornada laboral, seguido de 68 
puntos en horas extras y por último 
con 58 puntos el nivel de aprobación 
de los períodos de descanso. Como 
dato a destacar de esta medición se 
encuentra el alto nivel de aprobación 
por parte de los funcionarios ante la 
pregunta por lo adecuado de su jor-
nada laboral. 

Por otro lado, a pesar de la buena 
evaluación a la jornada laboral, existe 
una sensación en los funcionarios de 
que los periodos de descanso no son 
suficientes. Esta percepción podría 
ser explicada por el nivel de carga la-
boral o la falta de vacaciones.  



133

Macarena Yáñez Correa

Satisfacción Puesto Laboral 
Existe una alta satisfacción del puesto 
de trabajo por parte de los funciona-
rios de la Municipalidad de Lo Barne-
chea, corroborado con una aproba-
ción de 81 puntos que corresponde a 
la satisfacción respecto a sus tareas, a 
continuación, la relevancia del pues-
to de trabajo en que se encuentra 
(78 puntos), luego sigue con un 72 
puntos el nivel de responsabilidad 
que sienten con éste, y por último la 
pertenencia que ellos tienen en rela-
ción a su puesto de trabajo con un 64 
puntos. 
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Vinculación Trabajo y Familia 
De acuerdo a lo establecido en el 
marco referencial de esta evaluación, 
en el ámbito privado uno de los as-
pectos más importantes de la calidad 
de vida laboral, es la vinculación que 
pueden realizar las organizaciones 
con el mundo privado de los trabaja-
dores. 

Al revisar los resultados de manera 
desagregada por indicador, es posi-
ble percatarse que los aspectos que 
mejor evalúan los funcionarios es el 
servicio de sala cuna o jardín infan-
til  (67 puntos) y la flexibilidad de 
horarios (65 puntos). El único de los 
indicadores medidos que no alcanza 
una buena percepción desde los tra-
bajadores, tiene relación con las acti-
vidades culturales para la familia (40 
puntos).
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V. CONCLUSIONES
Tal como se mencionó en los ante-
cedentes conceptuales del presente 
informe la evaluación realizada de 
Calidad de Vida Laboral en el Munici-
pio de Lo Barnechea tiene como pro-
pósito central un diagnóstico sobre 
la situación del municipio en un mo-
mento específico con miras a orientar 
las posibilidades de mejoramiento 
de los niveles de satisfacción laboral 
de los funcionarios. En este sentido 
la presente evaluación no es perti-
nente con ejercicios de comparación 
con otros municipios o ranking por 
cuanto describe la construcción de 
los funcionarios con sus propias posi-
ciones y expectativas respecto de su 
espacio de trabajo. 

En cuanto a las nueve dimensiones 
evaluadas (Estructura Física, Entorno 
Ambiental, Clima Laboral, Liderazgo, 
Incentivos, Organización del trabajo, 
Tiempo, Satisfacción en el puesto de 
trabajo y Vinculación entre Trabajo y 
Vida Familiar) es posible caracterizar-
las como Fortalezas, Debilidades, y 
Dimensiones con evaluación media 
según el puntaje obtenido en una 
escala de 0 a 100. Las dimensiones 
consideradas como fortalezas de la 
CVL en el municipio de Lo Barnechea 
son Clima Laboral (77 puntos), Satis-
facción en el puesto de trabajo (74 
puntos) y Uso del Tiempo (66); Las di-
mensiones consideradas como Debi-
lidades son Entorno Ambiental (50), 
Estructura Física (51) e Incentivos 
(50); finalmente las evaluaciones con 
puntuaciones medias son Liderazgo 
(61) Organización del Trabajo (59) y 
Vinculación Trabajo y Familia (57). 

En las dimensiones consideradas 
como fortalezas la dimensión Clima 
Laboral destaca con buenas evalua-
ciones sobre 80 puntos la mayor par-
te de los aspecto considerados (Clima 
en la unidad de trabajo, en relación 
con otras unidades), sólo presenta-
ron resultados más bajos, dentro de 
un marco de alta aprobación, la re-
lación con el Alcalde y Concejo. Con 
respecto a satisfacción en el puesto 
de trabajo destaca con buenas eva-
luaciones sobre 78 puntos los aspec-
tos de tareas y relevancias. Por último, 
el uso del tiempo destaca con buenas 
evaluaciones la jornada de trabajo y 
las horas extras.

Respecto a las debilidades en cuanto 
CVL la Estructura Física, especialmen-
te los aspectos referidos a la satis-
facción de infraestructura donde la 
situación del casino o espacio similar 
y espacios recreativos es crítica y la 
falta de espacio en salas de reunión 
es preocupante. Esta situación se 
confirma con respecto a las condicio-
nes ambientales, donde los lugares 
nombrados anteriormente muestran 
niveles de higiene preocupantes y las 
instalaciones presentan problemas 
de ventilación y aislación térmica. La 
segunda dimensión con niveles de 
evaluación negativa son los Incenti-
vos donde se observan situaciones 
que dicen relación probablemen-
te con situaciones estructurales del 
municipio como es el Ascenso por 
escalafón. Sin embargo, hay margen 
por crecer que dice relación con los 
incentivos implícitos que pueden ser 
gestionados desde el municipio (be-
neficios sociales, convenios con em-
presas privadas, beneficios de salud, 
entre otros). 
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Hay dimensiones que se ubican en los 
niveles medios de calificación, pero 
que como se ha mostrado en el de-
sarrollo del estudio son relevantes al 
momento de realizar una evaluación 
de conjunto. En estas se observan 
una suerte de equilibrio entre aspec-
to bien evaluados y otros evaluados 
de forma deficitaria. Con respecto a 
Liderazgo se observa un mayor desa-
rrollo por parte de los jefes directos 
de oficina, mientras el Alcalde es per-
cibido con un menor nivel de lideraz-
go.  Con respecto a Organización del 
trabajo se aprecia el mayor desarrollo 
con respecto al conocimiento de pro-
cedimientos, mientras en los demás 
aspectos se comportan bastante ho-
mogéneos entre sí, presentando un 
nivel de desaprobación en promedio 
de 40%. Por último, Vinculación Tra-
bajo y Familia presenta dos aspectos 
bastantes desarrollados Sala Cuna 
y Flexibilidad de horarios, mientras 
muestra una fuerte debilidad en po-
sibilidad de participar en actividades 
culturales.
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