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. Metodologia, Muestra y
Tasa de Respuesta




A Ao Clim~a
Ut LCllliia

CAncrant
LONCepLo
Conjunto de percepciones compartidas por los

miembros de una organizacion sobre diferentes temas.

Construccion producto de la autorreflexion de Ia
organizacion sobre su acontecer.

Autoobservacion que realizan los miembros sobre su
propia experiencia organizacional.

Para que esta reflexion se constituya en un elemento
del sistema organizacional, el clima debe ser
incorporado y tratado en el decidir organizacional.
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Escala de acuerdo de 5 puntos para evaluar cada item: muy de acuerdo, de
acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, muy en desacuerdo.

Respuestas positivas: promedio de porcentajes o porcentaje de respuestas
muy de acuerdo y de acuerdo.

Respuestas negativas: promedio de porcentajes o porcentaje de respuestas
muy en desacuerdo y desacuerdo.

Neto: puntos porcentuales que refieren a la diferencia entre porcentajes
positivos y negativos.

— Si el neto es positivo, las respuestas positivas superan a las negativas.
— Si el neto es negativo, las respuestas negativas superan a las positivas.

Promedio de netos: Es el promedio de todos los puntajes netos de Ia
organizacion, éste se toma para construir el “promedio organizacion”.
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» Instrumento:
e Cuestionario estructurado autoaplicado
» Duracion promedio:
e 20 a 30 minutos
» Levantamiento:
e 4 de Mayo a 18 Mayo de 2009
» Casos:
e 232 funcionarios

» Tasa de Logro:

e 95,8 % (casos efectivos/casos reportados)
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El modelo de clima propuesto en este estudio se encuentra compuesto por 22
dimensiones y un indice de adherencia.

Cada una de las dimensiones posee una definicidon tedrica, la que a su vez debe
ser corroborada a través de la informacidon empirica.

La estrategia utilizada para corroborar |la consistencia de las dimensiones tedricas
fue la medida alfa de cronbach y las cargas factoriales de cada item con su
componente latente, a través del andlisis de componentes principales.

El coeficiente de alfa de cronbach se utiliza para conocer la consistencia interna de
una escala, es decir el grado de correlacion entre los items. Este coeficiente oscila
entre -1 y 1. Se considera que la consistencia interna es alta si se encuentra entre
0,60y 0,90. Los valores inferiores a 0,60 revelan una baja consistencia interna y los
superiores a 0,90 sugieren que la escala contiene varios items gue miden
practicamente el mismo concepto.
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Autonomia (o = 0,865) *

Esta dimensidn evalla la percepcidn de los trabajadores respecto a las posibilidades que poseen de autogestionar
su trabajo: organizacion de la secuencia de las tareas y establecimiento de prioridades.

Carga de trabajo (a =0,490)
Esta dimensidn evalla la percepcidn de los trabajadores respecto al nivel y equidad de la carga de trabajo.

Claridad organizacional (aa =0697)
Esta dimensidn evalla la percepcidn de los trabajadores respecto al grado de conocimiento y claridad de los

objetivos del puesto de trabajo, metas y mision de la organizacion.

Comunicacion interna (a =0,543)

Esta dimensidn evalla la percepcidn de los trabajadores respecto al grado de claridad, rapidez, formalizacidny
fluidez de la comunicacidn al interior de la organizacidn, asi como también del grado de accesibilidad, adecuacion

y efectividad de los canales de informacion.

Condiciones ambientales (0,693) **

Evalua la percepcién de los trabajadores respecto a las condiciones fisicas de su puesto de trabajo: disponibilidad
de materiales necesarios, calidad de infraestructura.

* Entre paréntesis se encuentra el coeficiente de alfa de crombach para cada dimension.
** Condiciones ambientales no posee alfa de crombach ya que cuenta solo con un item.
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Coordinacion entre dreas (a =0,847)

Esta dimensidn evalla la percepcién de los trabajadores respecto al grado de coordinacién y comunicacion entre
las diferentes areas de la organizacion.

Desarrollo laboral (a =0,832)

Esta dimensidon evalla la percepcién de los trabajadores respecto a la existencia de oportunidades para el
desarrollo de carrera y a la proyecciodn al interior de la organizacién (promocion).

Capacitacion (a =0,804)
Esta dimensidon evalla la percepcién de los trabajadores respecto a la existencia de oportunidades para el
perfeccionamiento personal y profesional.

Retroalimentacion (a =0,827)

Evalla la percepcién de los trabajadores respecto al compartir experiencias entre unidades y sus funcionarios
como una forma de generar conocimiento.

Innovacion (a =0,775)
Esta dimensidon evalla la percepcién que tienen los trabajadores sobre los procesos de innovacion que se llevan a
cabo al interior de la organizacién.
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Satisfaccion y motivacion (a =0,737)

Evalua la percepcién de los trabajadores respecto al grado en que se autorrealizan a través de su trabajo:
satisfacciéon, motivacién y compromiso laboral.

Enfoque hacia las personas (a =0,735)

Evalla la percepcién de los trabajadores respecto del trato que reciben los trabajadores de parte de la institucion
(gestos de aprecio, aceptacion, preocupacién por el desarrollo personal).

Procedimientos (a =0,584)

Esta dimensidn evalla la percepcién de los trabajadores respecto al impacto de los procedimientos de la
organizacion en la facilitacion de tareas, eficiencia, rapidez y organizacién del trabajo.

Reconocimiento (a =0,679)

Esta dimensidn evalla la percepcién de los trabajadores respecto a la existencia de una cultura del
reconocimiento al interior de la organizacion.

Reflexividad (at =0,770)

Evalla la percepcién que tienen los trabajadores sobre el nivel de reflexividad de los distintos procesos llevados a
cabo al interior de la organizacion.

Calidad de vida (a =0,561)

La calidad de vida laboral se refiere a las politicas de recursos humanos que afectan directamente a los
empleados, tales como balance trabajo-tiempo libre, horarios flexibles de trabajo, salud y bienestar, cuidado a sus
dependientes y beneficios domésticos.
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Relaciones interpersonales y trabajo en equipo (a=0,667)

Evalua la percepcidén de los trabajadores respecto a la calidad del trato entre trabajadores y el ambiente laboral,
ademas de la orientacioén institucional hacia el trabajo en equipo.

Remuneracion (a=0,803)

Esta dimension evalla la percepcidn de los trabajadores respecto a los beneficios que entrega la organizacion,
ademas de la pertinencia de la remuneracion recibida de acuerdo al cargo y en comparacion con otras
organizaciones.

Resolucion de conflictos (a=0,596)

Evalua la percepcién de los trabajadores respecto a la capacidad institucional para resolver conflictos al interior de
la organizacion.

Vision de la jefatura directa (a =0,937)

Esta dimensidon evalla la percepcidn de los trabajadores respecto al liderazgo, estilo de supervisién, competencia
y visidn del jefe directo.

Vision de la jefatura de departamento (a=0,912)

Esta dimensidon evalua la percepcidn de los trabajadores respecto al nivel de confianza que tienen en el jefe de
departamento, su liderazgo y orientacion hacia las personas.

Vision del comité ejecutivo (a=0,824)

Esta dimensidon evalla la percepcién de los trabajadores respecto al nivel de confianza que tienen en el comité
ejecutivo , su liderazgo y orientacidon hacia las personas.



Distribucion de Casos por Modulo

Moddulo Dotacion Encuesta Encuestas no Realizadas % Logro
Primera 3 2 1 66,6
Segunda 4 3 1 75
Tercera 2 1 1 50
Cuarta 2 2 0 100
Quinta 4 4 0 100
Sexta 2 2 0 100
Séptima 3 3 0 100
Octava 5 5 0 100
Novena 3 3 0 100
Décima 4 4 0 100
Undécima 2 2 0 100
Duodécima 2 2 0 100
Décimo cuarta 2 2 0 100
Décimo quinta 2 2 0 100
RM 202 195 7 96,5
TOTAL 242 232 10 95,8

El total de encuestas enviadas fue de 242 y 232 fueron contestadas. Por lo tanto, la tasa de respuesta
final fue de un 95,8%. En la tabla se observa también el detalle por médulo, con su respectivos
porcentajes de logro.



Evolucion del Cumplimiento

(% Tasa de Respuesta / Afios de aplicacion)

96,8% 95,8%

2007 2009

El afio 2009 la tasa de logro es de 95,8%, un punto porcentual menor al afio 2007. En esto, sin .
embargo, cabe considerar que la muestra 2009 (232 casos) es mayor a la 2007 (215).
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Lectura de Resultados

A continuacion se presentan las principales informaciones recolectadas en relacién al clima
organizacional. Para facilitar la comprensién de los datos, se exponen:

Graficos de barra fila: Compara los puntajes positivo, negativos y netos para cada una de las
variables medidas. Ademas entrega informacion sobre el promedio de la organizacion vy el
estdndar deseable en cualquier organizacion:

El promedio de la organizacion es la
media de los puntajes netos de cada
dimension.

El estdndar es de 70 puntos positivos,
puntaje habitual que se utiliza en
estudios organizacionales para identificar
dimensiones débiles o que requieren de
intervencion.

[ Promedio de la organizacién ]

Estandar deseable

e Positivas  meem Negativas - esténdar (70) ------ promedio organizaclip (N2, 2] - MNeto

Gerencia Procesos
Gerencia Personas
GerenciaGeneral
Red de sucursales
Gerencia Sucursales
GerznciaClientes
Gerencia Comercial
Gerenciade Riesgo

Gerenciz Deco

Climsz totsl
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Lectura de Resultados

A continuacion se presentan las principales informaciones recolectadas en relacién al clima
organizacional de la Superintendencia. Para facilitar la comprension de los datos, se exponen:

Grafico radial: Expone una comparacion de los puntajes netos obtenidos para cada
dimensidon segun cada variable especifica de andlisis (dependencia, modulo, cargo, edad,
antigliedad). La presentacion se hace a través de lineas continuas que representan la variable
especifica de analisis en forma circular. Aquellas dimensiones mejor evaluadas se
encontraran en el borde externo de la circunferencia, aquellas peor evaluadas seran
representadas hacia el centro.

Variables especificas de analisis ]( —santiszo(s5 casos] —Regionss (37 casos
Autonomia
vision jefatura departamento ARg—r—— __(laridad organizaciona
Vision comité gjecutivo e Comunicacion interna
jon jefatur ct o o ambiznt;
Dimensiones de clima evaluadas satsfsccién y matvazin () sarinacian =t
Retroalimentacion Dizzarr ollo labo
plucion de conflictos ' Enfogue hacia las personas
_______ — novacio




Evaluacion Clima Total

Nota: la homologacion de las notas realizada a partir de variables y preguntas diferentes en el tiempo

Clima Total 2007 Clima Total 2009

La evaluacidn del clima total, homologando los puntajes positivos a una escala entre 1y 7, es de 4,05.
Esta cifra implica un leve aumento en comparacién a la del aflo 2007(3,99), aunque en términos
generales es preciso decir que el clima se mantiene estable entre estos aflos. Los puntajes positivos,
gue se encuentran entre paréntesis, también sirven para reflejar esta situacion.



Evaluacion Dimensiones

= Positivas mmmm Negativas ~— ------- Organizacién (40,1)  ------- Estdndar (70) -->--orden_neto
Condiciones ambientales 11,8 ﬂﬁA
Claridad organizacional 6,4 #'\l 77,3
Calidad de vida 8,6 “ 76,2
Satisfacciéon y motivacién 7,4 ﬁ 76,2
Vision jefatura departamento 8,4 #,' 73,0

Autonomia 11,2 ﬂ 72,3
1

Relaciones interpersonales de trabajo y equipo
Procedimientos

Enfoque hacia las personas
Visidn jefatura directa
Innovacion

Remuneraciones

Resolucion de conflictos
Retroalimentacién
Capacitacion laboral
Reflexibidad

Comunicacién interna

Carga de trabajo

Visién comité ejecutivo
Reconocimiento
Coordinacion entre unidades
Desarrollo laboral

Clima Total

-70 -60 -50 -40 -30 -20 -10 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

En promedio, contando todas las dimensiones, se constata 57,8% de respuestas positivas y 17,7% de respuestas negativas.
Aquellas dimensiones mejor evaluadas, todas ellas por sobre el promedio de la organizacidn, son Condiciones ambientales,
Claridad Organizacional, Calidad de Vida, Satisfaccion y Motivacion, entre otras. Las peor evaluadas son Desarrollo Laboral,
Coordinacion entre unidades, Reconocimiento, todas ellas bajo el promedio de la organizacién. Condiciones ambientales tiene
la mayor tasa de respuestas positivas (77,4%) y Desarrollo laboral tiene la mayor tasa de respuestas negativas (39,5%).

100



Evaluacion

Dimensiones

Dimension % Positivas % Negativas
Condiciones ambientales 77,44 -11,78
Claridad organizacional 77,26 -6,42
Calidad de vida 76,23 -8,55
Satisfaccion y motivacion 76,22 -7,36
Vision jefatura departamento 72,98 -8,44
Autonomia 72,34 -11,21
Procedimientos 68,75 -9,27
Enfoque hacia las personas 68,25 -12,21
Vision jefatura directa 65,71 -13,45
Remuneraciones 61,42 -17,03
Innovacién 55,82 -15,09
Resolucion de conflictos 54,09 -17,67
Retroalimentacién 53,84 -17,67
Capacitacion laboral 52,66 -21,41
Reflexividad 52,44 -17,03
Comunicacion interna 51,18 -21,15
Carga de trabajo 48,06 -29,96
Visién comité ejecutivo 43,82 -14,73
Relaciones interpersonales de trabajo y equipo 43,30 -29,73
Reconocimiento 38,79 -28,23
Coordinacion entre unidades 35,13 -31,75
Desarrollo laboral 26,98 -39,51
Clima Total 57,85 -17,72




. Resultados

. Clima Total segun criterios de segmentacion




Grafico 2: Dimensiones de Clima Organizacional segun Nivel Central y Regiones,
2009
(% de respuestas positivas)

Santiago (195 casos)

Regiones (37 casos)

Autonomia
Calidad de vida 0 Claridad organizacional

Capacitacion laboral Comunicacioén interna

Resolucidn de conflictos Reconocimiento

Remuneraciones Reflexibidad
Relaciones interpersonales de trabajo
y equipo

A nivel general, se puede apreciar que en la mayoria de las dimensiones el puntaje de clima en regiones supera
al puntaje de clima obtenido en el nivel central. Las mayores diferencias se observan en dimensiones como
Remuneraciones, Resolucion de conflictos, Retroalimentacion, Condiciones ambientales y Coordinacion entre
unidades, entre otras. Por otro lado, hay dimensiones que escapan a esta tendencia, presentando puntajes

muy cercanos, o incluso mas altos para Santiago, como ocurre con la dimension Calidad de vida, Vision jefatura
de departamento, Innovaciony Reconocimiento.



Dimensiones de Clima Organizacional segun Grupo de Edad, 2009

Dimensiones Entre 20 y 34 afos Entre 35y 40 aios Entre 41y 47 afios  Mas de 47 aios
50 (casos) 63 (casos) 53 (casos) 62 (casos)
Autonomia 78,00 68,52 67,92 74,46
Claridad organizacional 81,60 75,71 76,89 75,48
Comunicacion interna 54,33 47,09 48,43 54,95
Condiciones ambientales 81,33 77,25 74,21 77,42
Coordinacion entre unidades 44,00 31,22 35,22 30,91
Desarrollo laboral 28,50 21,83 29,25 28,76
Enfoque hacia las personas 71,33 66,14 64,78 70,97
Innovacion 59,00 49,21 54,72 61,29
Procedimientos 67,00 69,84 70,75 68,55
Reconocimiento 37,00 33,33 45,28 39,52
Reflexividad 53,33 52,78 55,66 47,58
Relaciones interpersonales de trabajo y equipo 44,33 37,88 42,64 47,55
Remuneraciones 63,00 53,17 64,15 65,32
Resolucion de conflictos 55,00 50,00 50,94 58,87
Retroalimentacién 57,00 48,02 52,20 58,87
Satisfaccion y motivacion 74,50 73,02 75,94 80,38
Visién jefatura directa 71,50 57,85 67,45 66,94
Visidn comité ejecutivo 45,33 37,83 45,91 45,97
Visién jefatura departamento 81,12 64,68 70,28 77,15
Carga de trabajo 49,00 46,03 49,06 47,58
Capacitacion laboral 60,67 51,32 44,65 55,11
Calidad de vida 77,33 69,84 77,36 81,67
Clima Total 60,61 53,75 57,44 59,78

Seglin edad, los mejores promedios de puntajes positivos por dimensién (verde) se agrupan
principalmente en dos categorias, entre 20 y 34 afios y mds de 47 anos, aunque el mayor puntaje positivo
total se da en el grupo de los mas jévenes, siendo de 60,6 puntos porcentuales. Los puntajes mas bajos
(rojos), en cambio, se concentran en el grupo entre 35 y 40 afos, grupo que ademas presente el menor
puntaje positivo total, 53,75.



Dimensiones de Clima Organizacional segun Antigliedad, 2009

Dimensiones Un afio Entre 2y 4 afos Entre5y12afios Masde 12 afios
29 (casos) 61 (casos) 74 (casos) 66 (casos)
Autonomia 68,97 74,18 69,26 75,51
Claridad organizacional 77,93 81,31 77,50 73,94
Comunicacion interna 58,62 55,19 46,85 49,34
Condiciones ambientales 74,71 80,33 72,07 81,82
Coordinacion entre unidades 50,57 38,80 29,05 32,83
Desarrollo laboral 38,79 28,28 21,62 26,26
Enfoque hacia las personas 83,91 75,96 59,91 64,65
Innovacion 56,90 57,38 47,97 64,39
Procedimientos 74,14 78,69 57,43 71,21
Reconocimiento 58,62 43,44 33,11 32,58
Reflexividad 59,48 55,60 52,03 47,73
Relaciones interpersonales de trabajo y equipo 49,77 44,54 37,86 45,45
Remuneraciones 72,41 63,93 52,70 64,39
Resolucién de conflictos 65,52 55,74 47,97 55,30
Retroalimentacion 62,93 61,89 41,55 57,83
Satisfaccion y motivacion 81,90 79,92 67,57 80,05
Vision jefatura directa 69,40 67,21 58,57 72,70
Visién comité ejecutivo 48,28 49,18 43,02 38,13
Vision jefatura departamento 75,00 75,00 71,28 73,99
Carga de trabajo 62,07 46,72 48,65 43,18
Capacitacién laboral 57,47 58,47 48,20 50,76
Calidad de vida 82,76 74,32 72,60 79,49
Clima Total 65,01 61,16 52,59 58,25

Segun antigliedad, los puntajes positivos mas altos por dimension (verde) se encuentran entre aquellos
que llevan menos tiempo en la organizacién, un afio o menos , con un promedio total de 65,01 puntos
porcentuales. La tendencia para los puntajes mas bajos (rojos) se encuentran entre aquellos que llevan
entre 5 y 12 afios, con un promedio total de 52,59 puntos porcentuales (Esta es la categoria que presenta
mayor nimero de casos).



Dimensiones de Clima Organizacional segun Estamento, 2009
(% de respuestas positivas)

Directivo (16)

Profesional (106) —Fiscalizador (61) = Administrativo o auxiliar (45)

Autonomia
Calidad de vida 0 Claridad organizacional

Capacitacion laboral Comunicacion interna

Resolucidn de conflictos Reconocimiento

Remuneraciones Reflexibidad
Relaciones interpersonales de
trabajo y equipo

Segun Estamento, se pueden apreciar claras diferencias en los puntajes de las distintas dimensiones. El
grupo Directivo (rojo) evalta casi todas las areas de mejor manera que los otros estamentos, mostrando
diferencia respecto a los otros tres, los que se encuentran mas cercanos. La dimension en donde se percibe
mayor concordancia es en Coordinacion entre unidades, la cual obtuvo una muy baja calificacidon por parte
de los cuatro estamentos, en todos menor o cercano a 40 puntos porcentuales.



Dimensiones de Clima Organizacional segun Estamento, 2009

Dimensiones Directivo Profesional Fiscalizador Administrativo o auxiliar
Autonomia 92,19 79,80 68,03 55,00
Claridad organizacional 83,75 78,44 79,34 69,56
Comunicacién interna 65,63 50,88 50,27 49,19
Condiciones ambientales 85,42 76,73 75,96 76,30
Coordinacion entre unidades 33,33 30,66 42,08 36,30
Desarrollo laboral 54,69 24,53 26,23 24,63
Enfoque hacia las personas 72,92 68,87 69,40 65,19
Innovacién 81,25 61,79 52,46 40,00
Procedimientos 84,38 70,28 68,85 61,11
Reconocimiento 56,25 37,26 42,62 31,11
Reflexividad 62,50 49,29 56,97 49,44
Relaciones interpersonales de trabajo y equipo 62,08 44,10 38,14 41,48
Remuneraciones 93,75 64,62 61,48 38,89
Resolucion de conflictos 75,00 51,42 55,74 52,22
Retroalimentacion 87,50 52,52 54,51 45,56
Satisfacciéon y motivacion 87,50 77,44 75,82 70,56
Visidn jefatura directa 82,81 65,68 64,52 64,92
Visién comité ejecutivo 58,33 42,92 46,17 37,78
Visidn jefatura departamento 85,94 68,89 77,87 75,56
Carga de trabajo 68,75 47,17 54,92 34,44
Capacitacion laboral 83,33 52,67 49,73 47,41
Calidad de vida 89,58 78,53 75,41 68,15
Clima Total 74,86 57,92 58,48 51,58

La siguiente tabla permite observar con mayor claridad los resultados anteriormente mencionados. Aqui
se aprecia que los puntajes positivos mas altos (verde) se encuentran en el grupo de los Directivos,
presentando a su vez el mayor promedio total, 74,86. En otro extremo, los puntajes mds bajos (rojo) se
concentran en el grupo de Administrativos o auxiliares, con un promedio total de 51,58. Los estamentos
Profesional y Fiscalizador, en tanto, presentan puntajes similares, situandose en una posicidén intermedia
entre los otros dos estamentos.



. Resultados
. Comparacion 2007/2009
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(puntajes positivos de clima total segin zona)

80,00 7 m 2007 m 2009
70,00 -
60,00 -
50,00 -
40,00 -
30,00 -

20,00 -

10,00 -

0,00 -

Santiago Regiones

Comparando la situacién de Santiago con la de Regiones, se puede apreciar que el promedio total
positivo de Regiones (65,73) sigue siendo mayor que al de Santiago (56,35). Pese a ello, se observa

gue mientras Santiago presenta un leve aumento en su puntaje entre 2007 y 2009 (de 54,25 a 56,35), .
en Regiones, los puntajes entre los mismos anos han descendido (de 71,27 a 65,73).



Comparacion 2007-2009

(puntajes positivos de clima total segun departamentos)

90,0 -
m 2007 m 2009
80,0 -
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0
0,0
Total Intendencia de Intendencia de Estudios Gestion de Fiscalia Control y Gestion de Stcia.,
Fondosy Prestadores de Clientes Fiscalizacion Recursos planificaciény
Seguros Salud Humanos, comunicaciones
Previsionales de Financierosy
Salud Tecnologicos

Entre 2007 y 2009 en la Superintendencia se realizaron modificaciones en la estructura de algunos de sus departamentos, aun

asi, para comparar, resulta util nuevamente ponerlos en relacién, pudiendo asi poder observar sus cambios. El que presenta el
mayor puntaje total positivo es la Intendencia de Prestadores de Salud, con un promedio total de 72,21, casi 6 puntos por
sobre lo obtenido anteriormente en 2007. Otro que aumenta, y en gran medida, es el Departamento de Estudios, pasando de .
41,68 a 65,71 de promedio total. La mayor baja, en tanto, se presenta en Fiscalia, pasando de 54,2 a 44,83%. Los otros
departamentos, en cambio, se presentan relativamente estables en sus promedios, mostrando cambios leves.



. Resultados

. Adherencia




Indice de Adherencia

(puntajes positivos para indicadores de adherencia)

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

Me siento orgulloso de trabajar en la Superintendencia 77,29 -4,80 72,49 76,04 83,78 75,86 78,26

Me quedaria en la Superintendencia atin si me ofrecieran
otro trabajo con condiciones similares (horario, oficina, 61,74 -20,43 41,30 60,10 70,27 57,30 65,69
sueldo, estabilidad)

Tomando todo en consideracion, yo diria que la

. ) ) 80,00 -4,35 75,65 77,72 91,89 78,65 81,02
Superintendencia es un muy buen lugar para trabajar

Adhesion 73,13 -9,84 63,29 71,45 81,98 70,79 75,06

Nota: Se presentan en rojo aquellos items que tienen un promedio neto menor que el promedio positivo total de la dimension.

El indice de adherencia total positivo es de 73,13 puntos porcentuales, con 9,84% de respuestas negativas y
un 63,29% de puntaje total neto. En regiones se observa mayor Adherencia que en Santiago, encontrandose
una diferencia de casi 10 puntos. Por otro lado, se aprecia que entre las mujeres hay un indice levemente
mayor de adherencia que para hombres. .



. Modelo de Intervencion
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El estudio del clima organizacional posee como objetivo final la elaboracion e
implementacion de directrices que permitan mejorar y perfeccionar areas criticas.

Para la identificacion de areas criticas se definié la importancia de las dimensiones
observadas a través del procesamiento estadistico de los datos (analisis de componentes
principales), calculandose el peso de cada dimension a través de la correlacién entre la
dimension y el concepto latente de clima.

Si una dimensidon posee un puntaje o peso elevado, significa que su importancia en la
definicion del clima es mayor, pues esa dimensidn explica una mayor varianza (variabilidad de
los datos). La importancia o peso de las dimensiones se combina con la evaluacién que los
trabajadores realizan. De este modo, se pueden obtener diferentes cuadrantes que ordenan
las dimensiones de acuerdo a su prioridad de gestion. En ambos casos (pesos vy
evaluaciones), los puntos de corte corresponden a los promedios aritméticos del total de la
organizacion, constituyéndose en puntos de referencia interno, propios de la organizacion
estudiada.
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(Metodologia)

Este esquema permite definir areas de intervencion a partir de la combinacién de la importancia de una
dimensién y qué tan bien o mal evaluada se encuentra. Asi, por ejemplo, si una dimensién posee gran
importancia (un alto peso) y ademas es mal evaluada, ésta se ubicara en el cuadrante de intervencion
critica. Si una dimension se encuentra mal evaluada pero posee un bajo peso, ésta se ubicara en el
cuadrante de intervencion preventiva.

Los dos cuadrantes restantes tienen lugar cuando la evaluacién de la dimensidn es positiva (sobre el
promedio). Si el peso o importancia de la dimensién es alta, se trata de una fortaleza de la organizacion.
Cuando la importancia es baja, se trata de una dimensidon que no explica de manera relevante el clima
organizacional.

p
Zona Negativas Zonas Positivas
A
Peso Alto ., " .. < .
(sobre el promedio) Intervencion Critica Intervencién Reforzamiento
Peso Bajo B D
(bajo del promedio) Intervencién Preventiva Intervencién Comunicacional
Evaluacién Negativa Evaluacién Positiva .
(bajo del promedio) (sobre el promedio)
Y,
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Promedios segun netos: Clima= 40,13 % ; Jerarquia=0,74
1,00 :
Intervencion Critica H Intervencion de Reforzamiento
]
0,95 :
|
]
]
0,90 :
]
Retroalimenta%ién
]
0,85 Resolucion de conflictos . Satisfaccion y motivacion
i Enfoque hacia las personas P
]
080 Comunicacién interna In:novacic')n @ Procedimientos
Desarrollo laboral . . 1 . .
¢ Relaciones interpersonales de ’ Vision jefatura directa
% 075 trabajo y equipo _E Claridad organizacional
« B Reconocimienta F ~ Visidn comitd efecptivo 1. "7 Visién jefatura departamento
8 .. Capacitakion laboral ;
1 Autonomla.
0.70 . ) Reflex%idad: . Calidad de vida
Coordinacion entre unidades 1 Remuneraciones ¢
]
]
0,65 Carga de trabajo !
Q ;
|
0,60 :
]
: Condiciones ambientales
0,55 i
]
Intervencion Preventiva : Intervencién Comunicacional
0,50 : ; e : :
-18,00 2,00 22,00 42,00 62,00 82,00
Evaluacion

Desarrollo laboral es la dimensidn que presenta un mayor desafio, junto con ésta, esta Comunicacion
interna, Resolucion de conflictos y Retroalimentacion, que en conjunto comprenden el area de intervencion
critica. En el cuadrante de intervencién preventiva asoma como relevante Coordinacion entre unidades ,

Reconocimiento y Relaciones interpersonales de trabajo y equipo, las cuales po
sobre las otras dimensiones calificadas como criticas.

drian tener cierta influencia



’
NN
Vil

Modelo de Intervenc

IVINVJVVVMIWV VW 111 A J 1 \w

Q,

Promedios segun netos: Clima= 40,13 % ; Jerarquia=0,74

Dimension Area
Desarrollo laboral Critica
Resolucidn de conflictos Critica
Retroalimentacién Critica
Comunicacion interna Critica
Carga de trabajo Preventiva
Coordinacion entre unidades Preventiva
Reconocimiento Preventiva
Reflexividad Preventiva
Visién comité ejecutivo Preventiva
Capacitacion laboral Preventiva
Relaciones interpersonales de trabajo y equipo Preventiva

Procedimientos

Enfoque hacia las personas
Vision jefatura directa
Innovacién

Satisfaccidn y motivacion
Claridad organizacional
Autonomia

Vision jefatura departamento
Condiciones ambientales
Remuneraciones

Calidad de vida

Reforzamiento
Reforzamiento
Reforzamiento
Reforzamiento
Reforzamiento
Reforzamiento
Comunicacional
Comunicacional
Comunicacional
Comunicacional
Comunicacional



. Modelo de Intervencion
. Cuadrante de Intervencion Critica




1A vrand ~ ln~rd
auldlliL U IHiL

‘2 W Ve oV el f,\lf'\ PV‘
1 VCIIUIUII Ul

_-\

1~
Litd

P 7\ 7\ 7\
|\ C Ut C

En este cuadrante se ubican las dimensiones que poseen un alto peso o importancia y una
baja evaluacion. En otras palabras corresponden a dimensiones con alta capacidad explicativa
del clima organizacional y que a su vez son mal evaluadas, por lo que se constituye en una
prioridad de gestion. En la Superintendencia, 4 de un total de 22 dimensiones se ubican en
este cuadrante:

- Desarrollo laboral

- Resolucion de confflictos
- Retroalimentacion

- Comunicacion interna

Interpretacion de resultados:

— Para los cuadrantes de intervencion critica e intervencién preventiva se encuentran destacado con
rojo aquellos items que tienen un puntaje positivo menor al puntaje positivo promedio de la
dimension.

— Para los cuadrantes de intervencion de reforzamiento e intervencion comunicacional se encuentran
destacados con verde aquellos items que tienen un puntaje positivo mayor al puntaje positivo
promedio de la dimensién.



Desarrollo Laboral segun tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

Existen oportunidades para cambiarme a otros

cargos o dreas de trabajo que sean mds 25,22 -42,61 -17,39 26,94 16,22 29,55 22,46
interesantes para mi al interior de la

Superintendencia

En la Superintendencia los mecanismos de

promocion o ascenso seleccionan a las personas 23,13 -36,09 -6,96 24,35 54,05 32,58 27,74
mds adecuadas y con mayor mérito
Conozco los criterios de promocion o ascenso 23,68 -41,23 -17,54 23,04 27,03 26,97 22,22
utilizados en la Superintendencia
Son adecuadas las posibilidades de desarrollo de 30 g7 36,52 5,65 27,98 45,95 37,08 27,01
carrera que existen en la Superintendencia

26,98 -39,51 -12,54 25,30 35,81 31,46 24,52

Desarrollo laboral

La dimensidon Desarrollo laboral es la peor evaluada segun el modelo. Su promedio total positivo es de

26,98 puntos porcentuales, y su puntaje negativo es de 39,51, lo que configura un promedio neto de
-12,54, lo que se considera muy bajo. Confirmando la tendencia general, el promedio total positivo es

mayor en Regiones que en Santiago. Por otro lado se aprecia que el promedio de hombres (31,46) .
supera al de las mujeres (24,52).
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Resolucion de Conflictos segun tipo de Evaluacién. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

A nivel general, en la Superintendencia hay capacidad 46,75 -19,05 27,71 42,78 67,57 47,73 46,04
para resolver oportunamente los conflictos

Los problemas que se presentan en mi unidad reciben una 61,64 -1595 45,69 60,00 70,27 64,04 61,87

atencion adecuada y oportuna

54,09 -17,67 36,42 51,28 68,92 55,62 53,96
Resolucion de conflictos

El promedio total positivo de la dimension Resolucion de conflictos es de 54,09 puntos porcentuales.

El promedio de los puntajes negativos fue de 17,67 puntos, y el puntaje total neto resultante de

36,42 puntos porcentuales. El puntaje de Regiones en esta dimensién asoma como alto,
presentando un promedio total positivo de 68,92, muy por sobre de los 51,28 de Santiago. Al
observar la situacidon de la dimensidn segun sexo no se aprecian mayores diferencias, situandose el

puntaje los hombres levemente por encima de el de las mujeres. Respecto a los items que
componen la dimensién, se aprecia segun los datos, que la capacidad general de la Superintendencia

para resolver conflictos se percibe como mdas compleja que lo que ocurre al interior de cada unidad,

esto ya que a nivel agregado la frase que alude a la capacidad de las unidades para enfrentar .
conflictos resulté con un mayor promedio total positivo, 61,64.



Retroalimentacion

Retroalimentacion segun tipo de Evaluacidn. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)
Se me informa frecuentemente sobre coémo estoy 53 45 -17,67 35,78 52,82 56,76 52,81 55,40
haciendo mi trabajo y como puedo mejorar
Existe claridad en la Superintendencia respecto a
lo que se quiere de sus funcionarios y se los 46,75 -18,18 28,57 41,75 72,97 48,31 47,10
evalua de acuerdo a ello
En mi unidad se ocupan criterios conocidos y 59,39 -17,47 41,92 57,81 67,57 60,67 60,29
claros para evaluar el desemperio
En mi unidad los criterios de evaluacion del
trabajo son aplicados de manera similar a todos 54,78 -17,83 36,96 51,81 70,27 48,31 60,58
los evaluados
Retroalimentacién 53,84 -17,67 36,17 51,37 66,89 52,53 56,24

La dimensidn Retroalimentacion presenta un puntaje levemente inferior al de la dimensién Resolucion de
Conflictos, a saber, un promedio total positivo de 53,84 puntos. El promedio total negativo es de 17,67 vy el
promedio neto resultante de 36,17. En cuanto a la distribucién segun localidad y sexo se aprecia una
situacion muy similar a lo ocurrido en la dimensién anterior, Resolucion de Conflictos, ya que el puntaje en
Regiones es superior al de Santiago, y la situacién entre hombres y mujeres no difiere en gran medida,
aunque ahora son las mujeres quienes superan levemente a los hombres. Entre los items con bajo puntaje
destaca la claridad respecto a lo que se quiere de los funcionarios de la Superintendencia, que con un

promedio total positivo de 46,75 se situa por debajo de lo obtenido en otros items, situacion que muestra
fuertes contrastes al observar lo que ocurre entre Santiago y Regiones.
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Comunicacion Interna segun tipo de Evaluacidn. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)
Me entero de las cosas importantes de la
Superintendencia mds por conversaciones de pasillo 33,19 -37,12 -3,93 34,90 24,32 35,96 30,15
que por comunicaciones formales
Existe una comunicacion fluida entre regiones y el nivel 39,57 -1913 20,43 36,79 54,05 35,96 43,07
central
Cuento de manera oportuna y precisa conla 66,38 -14,22 52,16 64,10 78,38 68,54 65,47
informacion que necesito para realizar mi trabajo
En la Superintendencia existen buenos canales de
comunicacion y uno se entera oportunamente de todo 45,65  -24,78 20,87 42,49 62,16 47,19 45,26
lo que pasa
Me siento suficientemente mformadq de las co:sas 69,57 -10,87 58,70 67,88 78,38 69,32 69,57
importantes que ocurren en la Superintendencia
Tengo canales adecuados para expresar mi opinion y 51,72  -21,55 30,17 50,77 56,76 61,80 46,76
sugerencias
Comunicacién interna 51,18 -21,15 30,03 49,69 59,01 53,11 50,34

Comunicacion interna es la ultima dimensidn que forma parte del cuadrante de intervencién critica. Su
puntaje total positivo es de 51,18 y el negativo de 21,15, lo que conforma un neto de 30,03. En esta
dimension se mantienen las diferencias entre Santiago y Regiones, presentandose ésta ultima casi diez
puntos porcentuales por sobre la primera. La diferencia segin sexo es muy pequefia, estando ambos

grupos en torno a los 50 puntos. En cuanto a los items, dos son los que resaltan como complejos, estando

los dos primeros muy por bajo del promedio.



. Modelo de Intervencion
. Cuadrante de Intervencion Preventiva




\ W}

Criandvrant AA lnFarvmAanc~iAm Dvraviant -~
\ Uuldlll UC 1TILC] VCIlILIVII riIcvcclilivad

d S e

En este cuadrante se ubican las dimensiones que poseen un bajo peso o importancia y una
evaluacion por debajo del promedio de la organizacidn. Se trata, por ende, de dimensiones
con baja capacidad explicativa del c/lima organizacional y que a su vez son mal evaluadas, no
constituyéndose en areas de intervencion prioritaria. En la medida en que estas dimensiones
alcancen notoriedad o relevancia, se constituiran en potenciales componentes criticos del
clima. En |la Superintendencia, 7 de un total de 22 dimensiones se ubican en este cuadrante:

-Carga de trabajo
-Coordinacion entre unidades
-Reconocimiento
Nn_L___* .+ I1___|I
-Rejiexiviaad
-Vision comité ejecutivo
-Capacitacion laboral
-Relaciones interpersonales de trabajo y equipo
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Carga de Trabajo segun tipo de Evaluacién. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

Habitualmente puedo terminar todo lo que tengo 59,48  -24,57 34091 61,03 51,35 62,92 58,27
que hacer dentro de mi horario normal de trabajo

La cqntidqd de trabaj.o es equivalent.e para los 36,52  -35,22 1,30 3212 59,46 28,41 41,30
funcionarios de un mismo grado o nivel de

responsabilidad

GrEeRaER 48,06 -2996 18,10 46,67 5541 46,07 49,64

La dimensién Carga de trabajo presenta un promedio total positivo de 48,06. El puntaje negativo en
tanto alcanza los 29,96 puntos porcentuales, configurando asi un puntaje neto total de 18,10. En esta
dimension se mantiene la amplia diferencia entre Santiago y Regiones, manteniéndose estable, a su
vez, la pequefia diferencia entre hombres y mujeres, presentando éstas ultimas un puntaje
levemente mayor, 49,64. Entre los dos items se puede apreciar una gran variabilidad, estando
distanciados el uno del otro por mas de 20 puntos porcentuales. Entre éstos, el segundo, referido a
la distribucion equitativa de trabajo entre funcionarios de igual rango, asoma como débil,
presentando un puntaje total neto de 36,52. En éste, a su vez, se evidencia gran diferencia entre
regiones, presentando Santiago un menor puntaje que Regiones, distanciandose éstas en casi el
doble. Otra diferencia se observa por sexo, en donde los hombres apreciarian mas fuertemente esta .
desigualdad.
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Coordinacion entre Unidades seguin tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

En la Superintendencia las diferentes unidades trabajan
como socias, buscando la colaboracién y beneficio 36,09  -3261 3,48 32,64 54,05 36,36 36,23
institucional

En la Superintendencia las comunicaciones entre las 3017 -34.05 388 26 67 48 65 26.97 3309
diferentes unidades son fluidas y oportunas

Cuando enfrentamos un proceso que involucra varias
unidades, siento confianza en que cada una de ellas hard 40,18  -28,57 11,61 36,32 61,76 42,05 39,39
su parte por el bien del conjunto

. .. i 35,13 -31,75 3,38 31,54 54,05 34,83 35,85
Coordinacion entre unidades

La dimension Coordinacion entre unidades es la que presenta el menor puntaje total positivo del cuadrante
Preventivo, a saber, 35,13. El puntaje total negativo es de 31,75, lo que configura un promedio neto de
3,38, lo cual es bajo. En esta dimension se aprecia una aun mas clara diferencia entre Santiago y Regiones,
presentandose las regiones por sobre la capital en 22 puntos . Las diferencias entre hombres y mujeres en

este caso son minimas, presentando ambos puntajes muy bajos. Entre los items cabe destacar el mal
resultado de las comunicaciones entre las unidades, percibiéndose éstas como poco oportunas y fluidas.

Este mal resultado se observa con mayor fuerza en Santiago, lo cual se puede entender a la luz de que la
unidad central concentra mas personas y unidades trabajando, por lo cual resulta mas compleja de
coordinar. Los resultados de esta dimension resultan importantes a considerar, ya que se trata de un area .
cuyos bajos resultados podrian perjudicar el desarrollo de otras dimensiones del clima laboral.
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Reconocimiento segun tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009

items + - neto  Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

En la Superintendencia es mds frecuente el

. . . 36,96 -26,09 10,87 37,31 35,14 40,45 35,04
reconocimiento por el trabajo bien realizado, que las
criticas o amonestaciones por errores triviales
En la Superintendencia se utiliza el reconocimiento

. ~ . 40,09 -30,60 9,48 38,46 48,65 44,94 37,41

publico para destacar el desempeiio superior de las
personas

o 38,79 -28,23 10,56 38,21 41,89 42,70 36,69
Reconocimiento

La dimension Reconocimiento también presenta un bajo puntaje total positivo, a saber, 38,79. El puntaje
total negativo en tanto, es de 28,23, lo que configura un promedio neto de 10,56. En esta dimension se
aprecia una importante reduccion en la brecha comun entre Santiago y Regiones, presentando ambas un
bajo puntaje en cuanto reconocimiento, el que bordea el 40%. Las diferencias entre hombres y mujeres en
este caso tienden a separarse un poco mas, estando los hombres 6 puntos por sobre las mujeres. Entre los
items no hay una variabilidad importante, aun asi se aprecia con mas fuerza una falta de frecuencia en el
reconocimiento del trabajo bien realizado, item que tiene un promedio total positivo de 36,96. En este
item también se refleja claramente la igualdad que existe entre Santiago y Regiones, siendo asi, la falta de

reconocimiento, un tema transversal en la organizacion.
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Reflexividad segun tipo de Evaluacion. Regidn y Sexo, 2009

ftems + - neto  Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

Ante situaciones cambiantes, en la Superintendencia se g3 04 -7,39 55,65 62,18 67,57 64,04 61,31
ajustan los objetivos y metas para adecuarse a ellas

En la Superintendencia se destina tiempo para evaluar 73,48 -6,96 66,52 69,95 91,89 68,54 75,91
los objetivos y metas

En la Superintendencia tenemos instancias para 33,77 -30,30 3,46 34,02 32,43 41,57 29,71
reflexionar sobre las politicas internas

En la Superintendencia tenemos instancias para 39,57 -23,91 15,65 38,86 43,24 43,82 37,96
reflexionar sobre el sentido de lo que hacemos

ot Thocrfi i or 52,44 -17,03 35,42 51,24 58,78 54,49 51,20
Reflexividad

La dimensidn Reflexividad obtuvo un promedio total positivo de 52,44 puntos porcentuales. El promedio

total negativo fue de 17,03 y el promedio total neto resultante, 35,42. En esta dimension la situacién en
Regiones nuevamente supera a la de Santiago, sin embargo, esta diferencia es menor a la comun,
alcanzando sélo 7 puntos. Entre hombres y mujeres nuevamente no se perciben mayores diferencias,
situandose esta vez levemente el puntaje de los hombres por sobre el de las mujeres. Entre los items es
posible apreciar una gran variabilidad, diferenciandose el mayor del menor en 30 puntos porcentuales
(63.04/33,77). El item referido a las instancias para reflexionar respecto a las politicas internas fue el mas
débil, siendo las mujeres especialmente criticas en el tema, con un puntaje total positivo de tan sélo 29,7 .
puntos porcentuales.
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Vision del Comité Ejecutivo segun tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)
42,11 -16,67 25,44 41,15 47,22 41,86 40,58
El comité ejecutivo me da confianza
El comité ejecutivo es capaz de superar con éxito los 56,14 -3,95 52,19 54,69 63,89 55,06 55,56
desafios que enfrenta la Superintendencia
El comité ejecutivo se preocupa de las personas que 32,31  -23,58 8,73 30,21 4324 33,71 31,62
trabajan en la Superintendencia
43,82 -14,73 29,09 42,48 50,90 43,45 43,17

Vision comité ejecutivo

La dimensidn Vision del comité ejecutivo presenta un promedio total positivo de 43,82. El promedio
negativo es de 14,73, lo que configura un promedio total neto de 29,09. De la tabla, se puede
desprender que el resultado en Regiones es mejor que en Santiago, aun cuando esta diferencia es
menor que en otros casos, sdlo 8 puntos. Por otro lado, tanto hombres como mujeres presentan
similar puntaje, 43 puntos de promedio total positivo. Entre los items resulta especial recalcar el
referido a si el comité ejecutivo se preocupa por las personas de la Superintendencia, ambito que

tiene el puntaje mas bajo, especialmente entre los que trabajan en Santiago, donde se obtuvo un

puntaje total positivo de 30,21 puntos.
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Capacitacion Laboral segun tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

Las personas en mi unidad tienen posibilidades 62,17 -12,61 49,57 61,14 67,57 57,30 65,69
efectivas de capacitarse
La capacitacion y entrenamiento que entrega la 48 70 2304 25 65 47 15 56.76 48 31 48 91
Superintendencia es acorde a los requerimientos ’ ' ’ ’ ’ ' '
del trabajo
En la Superintendencia todos los funcionarios tienen 47,39 -28,26 19,13 46,11 54,05 44,32 49,28
igual oportunidad y derecho de recibir capacitacion

52,66 -21,41 31,25 51,37 59,46 49,81 54,56

Capacitacion laboral

La dimensidon Capacitacion Laboral presenta un promedio total positivo de 52,66 puntos. El
promedio total negativo es de 21,41, resultando un promedio total neto de 31,25. Nuevamente se
aprecia una diferencia entre Santiago y Regiones, obteniendo esta ultima un puntaje por sobre el
promedio, 59,46. Segun sexo se aprecia que en esta dimension las mujeres presentan un puntaje

mayor al de los hombres, superandolos por alrededor de 5 puntos porcentuales. El item con el
puntaje mas bajo refiere a la igualdad en las oportunidades de capacitacion, en donde los hombres .
se mostraron mas criticos, obteniendo un promedio total positivo de tan solo 44,32 puntos
porcentuales.



Relaciones Interpersonales de Trabajo y

Equipo

Relaciones Interpersonales de Trabajo y Equipo segun tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)
Las relaciones personales en mi grupo de trabajo son 7112 1207 5905 6872 8378 69 66 24,10
amistosas ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
En mi unidad evitamos el pelambre y los malos comentarios 57 83 2043  37.39 53 89 7838 6023 5725
sobre compaiieros de trabajo ' ' ’ ’ ’ ' '
En la Superintendencia los conflictos entre compafieros se 29 82 29 39 0.44 27 08 44 44 29 55 30 15
enfrentan y aclaran ' ' ' ' ' ' '
He sabido y escuchado de casos de maltrato laboral y/o 2052 6026 -39.74 22 40 10.81 16.85 22 06
acoso sexual en la Superintendencia ' ' ’ ' ’ ' '
La manera como se estructuran y organizan las tareas de mi 57 14 2078 3636 55 67 64.86 56 82 5755
unidad, favorece el trabajo en equipo
En la Superintendencia se evita que algunas personas 2198 3664 -14.66 2103 2703 23 60 2158
tengan privilegios o favoritismos ' ' ’ ' ’ ' '
43,30 -29,73 13,57 41,72 51,62 42,77 44,16

Relaciones interpersonales de trabajo y equipo

La dimensidn Relaciones interpersonales de trabajo y equipo presenta un puntaje total positivo de
43,3 puntos porcentuales. El puntaje total positivo en tanto, es de 29,72, configurando un puntaje
total neto de 13,57. En esta dimension persiste la comun diferencia entre Santiago y Regiones,
obteniendo ésta ultima un mayor puntaje, 51,62. En cuanto a sexo no se perciben diferencias
significativas. Entre los items resulta interesante destacar el conocimiento de casos de maltrato o
acoso, asi como la existencia de preferencias y favoritismos, obteniendo ambos items promedios

positivos en torno al 20%, lo que se considera bajo.



. Modelo de Intervencion
. Cuadrante de Intervencion de Reforzamiento




Cuadrante de Intervencion de
Reforzamiento

En este cuadrante se ubican las dimensiones que poseen una alto peso o importancia y una
evaluacion por sobre el promedio de la organizacidn. Se trata, por ende, de dimensiones con
alta capacidad explicativa del clima organizacional y que a su vez son bien evaluadas, no
constituyéndose en areas de intervencion prioritaria. Estas dimensiones corresponden a las
fortalezas de la organizacioén, y por ende, es importante procurar su mantenciony
reforzamiento pues se constituyen en areas de “apalancamiento” que pueden ayudar a
gestionar las zonas criticas o de intervencion. En la Superintendencia, 7 de un total de 22

dimensiones se ubican en este cuadrante:
-Procedimientos
-Enfoque hacia las personas
-Vision jefatura directa
-Innovacion
-Satisfaccion y motivacion
-Claridad organizacional

-Autonomia
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Procedimientos segun tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+)  Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

Los actuales procedimientos internos de mi

. . . ., 70,26 9,91 60,34 69,74 72,97 71,91 71,22
unidad facilitan la ejecucion de las tareas
Enla S'uperlntendenaa el trabajo estad bien 6725 873 5852 6321 88 89 64.04 70,59
organizado
Procedimientos 68,75 -9,27 59,48 66,67 79,73 67,98 70,86

La dimensidon Procedimientos presenta un promedio total positivo de 68,75 puntos. El promedio
negativo ,en tanto, es de 9,27, configurando un promedio total neto de 59,48. Segun region, resulta
relevante el puntaje obtenido en Regiones, en donde se alcanza un promedio de 79,73, puntaje que
se eleva casi 10 puntos por sobre el promedio. En cuanto a sexo no se perciben diferencias
significativas, estando el puntaje de las mujeres levemente por sobre el de los hombres. El item que
obtuvo el mejor promedio refiere al aporte que ejercen los procedimientos de la unidad para la
ejecucion de las tareas, en donde el promedio total positivo fue de 70,26.
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Enfoque hacia las personas segun tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009

items + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

I.:'n la Superln.ter?denaa los funCangr/os s?n tratados 6565 -1130 5435 63.21 78,38 68,54 63,50
justamente sin importar su condicion social, sexo o edad
En general, recibo un buen trato en la Superintendencia 87,83 -4,35 83,48 87,56 89,19 84,09 90,58
La Superintendencia muestra gestos de aprecio por sus

. . 50,88 -20,61 30,26 50,52 52,78 47,73 52,94
funcionarios
Enfoque hacia las personas 68,25 -12,21 56,03 67,18 73,87 67,04 69,06

La dimensidn Enfoque hacia las personas obtuvo un puntaje total positivo de 68,25 puntos
porcentuales. El puntaje total negativo, en tanto, fue de 12,21, configurando un promedio total neto de
56,03. La situacion en Regiones nuevamente presenta un clima mas favorable, presentando un

promedio total positivo de 73,87, seis puntos por sobre lo obtenido en Santiago.

En cuanto a la

diferencia por sexo , esta es muy pequeia, presentando las mujeres un puntaje levemente superior al
de los hombres. Entre los items, muy superior al resto destaca el puntaje obtenido en la percepcién
respecto al trato recibido por la Superintendencia, aspecto presente especialmente en las mujeres, .

donde se alcanza un promedio total positivo de 90,58 puntos, lo cual es alto.



Vision de la Jefatura Directa segun tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009

items + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)
Mi jefe directo tiene suficiente preparacion y
conocimiento para que mi unidad tenga un buen 77,39 -6,52 70,87 76,17 83,78 77,27 78,26
desempeiio
Mi jefe directo sabe como dirigir y organizar al personal 62,93 -15,95 46,98 61,54 70,27 62,92 64,75

Mi jefe directo me informa oportunamente sobre lo que

. . 65,80 -11,69 54,11 62,89 81,08 70,79 63,04
pasa en la Superintendencia
Mi jefe directo tiene un panorama claro de hacia dénde
va la Superintendencia y qué debemos hacer para 74,12 -7,46 66,67 73,44 77,78 72,41 75,91
lograrlo
Mi jefe d/re_cto se preocupalde estimular la cooperacion 5721 -2140 35,81 53 65 75 68 55 68 5912
entre los miembros del equipo
Mi jefe directo /nvoluFra alas personas en las decisiones 5939 -1834 41,05 5833 64.86 62,50 58 39
que afectan su trabajo o ambiente laboral
Mi jefe directo resuelve bien los conflictos entre los S o o o o
. ) 48,03 -19,65 28,38 45,83 59,46 55,06 44,85
integrantes de nuestra unidad
Mi jefe directo trata con dignidad y r.espeto alas 7965 -736 72,29 77.95 88 89 83,15 78,26
personas de nuestro grupo de trabajo
Vision jefatura directa 65,71 -13,45 52,26 63,91 75,19 67,28 65,70

La dimension Vision Jefatura Directa presenta un promedio total positivo de 65,71 puntos porcentuales. El
promedio total negativo, en tanto, es de 13,45, configurando un puntaje neto de 52,26. Como es comun las
regiones presentan un puntaje mas elevado, mientras que las diferencias por sexo no resultan significativas.
Entre los items, el trato con dignidad y respecto asoma con el puntaje mas alto, 79,65, 13 puntos por sobre el
promedio. Resulta de interés observar que el promedio mas bajo tiene relacidon a la falta de capacidad para
resolver conflictos (48,03), item asociado directamente a la dimensidn situada en la intervencion critica.
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Innovacidn segun tipo de Evaluacion. Regién y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

En la Superintendencia se estimulan las nuevas

. ; . 52,81 -13,85 38,96 52,58 54,05 57,30 51,45
ideas o formas de hacer mejor el trabajo

Las nuevas ideas (proponer cambios en la forma
de hacer u organizar las cosas) son tomadas en 58,87 -16,02 42,86 59,28 56,76 60,67 58,70
cuenta en mi unidad

Innovacién 55,82 -1509 40,73 55,90 55,41 58,99 55,04

La dimensidn Innovacion presenta un promedio total positivo de 55,82 puntos porcentuales. El
promedio negativo, en tanto, es de 15,09, resultando asi, un promedio total neto de 40,73 puntos.
Cabe destacar que en esta dimension el puntaje de Santiago supera, aunque sea muy levemente, al
de Regiones, situacién que ocurre en muy pocas dimensiones. Al observar segln sexo se aprecia que
esta vez el puntaje de los hombres, 58,99, supera levemente al de las mujeres, 55,04. Entre los items
el con puntaje mas alto refiere a la consideracion de nuevas ideas por parte de la unidad, aspecto
gue resulta consistente ya sea visto segun sexo o localidad.
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Satisfaccion y Motivacion segun tipo de Evaluacidn. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

En general, me siento satisfecho de trabajar en la

. . 86,52 -3,48 83,04 84,97 94,59 84,09 88,41
Superintendencia
Las personas que trabajan en mi unidad muestran
. . . 74,78 -8,70 66,09 74,09 78,38 74,16 75,18
interés en lo que realizan
En la Superintendencia la mayoria de fos 50,22 -1572 3450 46,63 69,44 43,82 55,15
funcionarios tiene puesta la camiseta
Considero que. el trabajg que realizo es importante 92,61 174 9087 91,71 97,30 95 51 90,51
para la Superintendencia
Satisfaccion y motivacion 76,22 -7,36 68,86 74,53 85,14 74,34 77,64

La dimensidon Satisfaccion y Motivacion presenta un puntaje total positivo de 76,22 puntos
porcentuales. El promedio negativo, en tanto es de 7,36 puntos porcentuales, configurando de tal

modo un promedio total neto de 68,86, lo cual se considera alto. Al observar segun localidad
apreciamos que en Regiones se obtuvo un mayor puntaje, 85,14, estando esto casi 11 puntos por sobre

el de Santiago. El puntaje de hombres y mujeres no presenta diferencias significativas. Entre los items

vale la pena destacar el referido a la percepcion de importancia del propio trabajo para la institucion, .
aspecto que obtuvo un puntaje total positivo de 92,61 puntos, lo cual se considera muy alto.
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Claridad Organizacional segun tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009

items + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)
En general, en toda la Superintendencia las 6550 -830 5721 61,98 83,78 62,92 66,91
funciones estdn claramente definidas
Tengo'clqro el aporte de.m/ trabajg al logro de 91,70 2,62 8908 91,15 94,59 91,95 91.30
los objetivos de la Superintendencia
Tengo cl‘lar/dad SUfICI?nte sobre la estruct.ura 93 48 261 90,87 93,78 91,89 94,38 92,70
(organigrama) de mi departamento y unidad
s lo que hacen otras unidades y cémo se 4410 -18,78 2533 40,10 64,86 42,05 45,99
vinculan sus tareas con las de mi unidad
fengo claridad sobre Ja mision de la 92,61 0,00 9261 91,19 100,00 9551 91,24
Superintendencia y sus funciones principales
Claridad organizacional 77,26 -6,42 70,84 75,41 87,03 77,36 77,27

La dimensién Claridad organizacional presenta uno de los promedios positivos totales mas altos del
estudio, con 77,26 puntos porcentuales. El promedio negativo es de 6,42, configurando asi un promedio

total neto de 70,84. En regiones esta dimension obtiene mayor puntaje que en Santiago, alcanzando los
87,03 puntos porcentuales. Entre hombres y mujeres en tanto, no se aprecian diferencias significativas,
estando ambos puntajes en torno al 77%. Entre los items resulta relevante resaltar tres que resultan muy
altos, los cuales refieren generalmente al conocimiento de metas, estructura y mision de la
Superintendencia. El item mas bajo, referido al conocimiento de las tareas de otras unidades, presenta

un puntaje de 44%, valor que se puede asociar a lo vinculado que estd este item con la dimensidn .
coordinacion entre unidades, la cual también presento un débil puntaje.



. Modelo de Intervencion
. Cuadrante de Intervencion de Comunicacional




Cuadrante de Intervencion
Comunicacional

En este cuadrante se ubican las dimensiones que poseen un bajo peso o importancia y una
evaluacion por encima del promedio de la organizacion. Se trata de dimensiones con baja
capacidad explicativa del clima organizacional y bien evaluadas. Pese a ser dimensiones bien
evaluadas, no poseen una incidencia alta en el clima organizacional, ya sea porque son
situaciones resueltas y no problematicas (ej.: condiciones ambientales), o porque no poseen
visibilidad al interior de la organizacidn. En la Superintendencia, 5 de un total de 22
dimensiones se ubican en este cuadrante:

-Autonomia

-Vision jefatura departamento
-Condiciones ambientales
-Remuneraciones

-Calidad de vida
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Autonomia segun tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009
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items + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

Dispongo de atribuciones para organizar mi trabajo

. . 77,16  -7,76 69,40 76,92 78,38 79,78 75,54
o la secuencia de mis tareas
En mi trabajo puedo establecer prioridades para 8158 789 73,68 80,31 88 57 87.50 7868
llevar a cabo las tareas
En mi trabajo, puedo poner einf_asm en ciertos 6983 -1121 5862 69,23 72.97 82,02 62,59
aspectos que me parecen mds importantes
En mi trabajo dispongo de espacios paraocupar 1 51 1760 4353 5795 7838 68,54 58,27
mis criterios y tomar decisiones
Autonomia 72,34 -11,21 61,14 71,11 78,83 79,49 68,59

La dimensidn Autonomia presenta un puntaje total positivo de 72,34 puntos porcentuales. El total
negativo, en tanto, fue de 11,21 puntos porcentuales, resultando un promedio total neto de 61,14.
Las Regiones por su parte perciben mayor autonomia que la declarada por los funcionarios de
Santiago, al igual que los hombres respecto a las mujeres, a las cuales superan por mas de diez puntos
porcentuales de promedio total positivo. El item con el promedio positivo mas alto es el referente a la
capacidad de establecer prioridades en el trabajo, con 81,58, el cual adquiere su mayor magnitud en

el caso de las Regiones, con 88,57.
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Vision de Jefatura de Departamento segun tipo de Evaluacion. Regién y Sexo, 2009
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items + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)
Mi jefe de departamento tiene suficiente
preparacion y conocimiento para que el 79,04 -5,24 73,80 78,13 83,78 77,53 80,15
departamento tenga un buen desempefio
Mi jefe de departamento es un buen lider 63,32 -13,97 49,34 63,54 62,16 59,55 66,18
Mi jefe de departamento tiene un panorama claro
de hacia dénde va la organizacion y qué debemos 75,44 -6,14 69,30 75,92 72,97 71,26 78,10
hacer para lograrlo
Mi jefe de departamento me da confianza 73,25 -8,77 64,47 73,30 72,97 78,41 70,59
Vision jefatura departamento 72,98 -8,44 64,54 72,98 72,97 71,72 74,09

La dimensidn Vision jefatura de departamento obtuvo un promedio total positivo de 72,98 puntos
porcentuales. Su puntaje total negativo fue de un 8,44%, resultando asi un promedio total neto de
64,54 puntos. Entre localidades no se aprecian diferencias significativas, asi como entre hombres y
mujeres, donde las diferencias son menores. En cuanto a los items, tres de los cuatro presentan
puntajes totales positivos por sobre el promedio, resaltando especificamente el primero, referido a
los conocimientos y capacidades del jefe para guiar el departamento, que obtuvo un 79,04%, puntaje .
gue se mantuvo relativamente constante al observar segun localidad o sexo.



CUIIU 1HITO ATTTIVICTILAICTO

C

Condiciones ambientales segun tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

Cuento con los materiales y equipos necesarios

. . . 89,96 -3,93 86,03 88,54 97,30 89,77 90,51
para realizar adecuadamente mi trabajo

Las condiciones de seguridad en mi lugar de

. 75,86 -8,62 67,24 73,33 89,19 76,40 74,82
trabajo son adecuadas

Tengo buenas condiciones ambientales (aseo,
iluminacion, ventilacion, mobiliario) para 66,96 -22,17 44,78 62,18 91,89 70,45 63,77
realizar mi trabajo

Condiciones ambientales 77,44 -11,78 65,66 74,53 92,79 79,03 76,02

La dimension Condiciones ambientales obtuvo el puntaje total positivo mas alto del estudio, con
77,44 puntos porcentuales. El promedio total negativo fue de 11,78, configurando un promedio total
neto de 65,66. Segun localidad se aprecia que en Regiones el puntaje fue mayor que en Santiago,
superando a la capital por casi 20 puntos. Segln sexo no se aprecian diferencias relevantes,
presentando los hombres un puntaje levemente mayor. El item con mayor puntaje es el relacionado
a la existencia de materiales adecuados para realizar el trabajo, con 89,96, puntaje que alcanza su
maxima magnitud en Regiones, donde presenta un 97,3%.
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Remuneraciones segun tipo de Evaluacidn. Region y Sexo, 2009

items + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

En la Superintendencia a las personas se les paga de

. . 55,22 -18,70 36,52 50,78 78,38 60,67 51,09
manera justa por el trabajo que hacen

De acuerdo al trabajo que realizo, mi experiencia y
conocimientos, creo que la remuneracion que recibo es 67,10 -15,58 51,52 64,95 78,38 62,92 69,57
adecuada en comparacion con otras organizaciones

Remuneraciones 61,42 -17,03 44,40 58,21 78,38 61,80 60,79

La dimensidon Remuneraciones presenta un promedio total positivo de 61,42 puntos porcentuales. El
promedio total negativo, en tanto, es de 17,03%, resultando asi un promedio total neto de 44,4%. En
esta dimensidon nuevamente se observa que el puntaje en Regiones (78,38%) es marcadamente mas alto
gue en Santiago, sacando 20 puntos de ventaja al puntaje obtenido en la capital (58,21%). Las diferencias
segun sexo no se evidencian como significativas. Entre los dos items de la dimensién, destaca aquel que
relaciona la remuneracién recibida con la que otorgan otras organizaciones, obteniendo ahi un promedio
total positivo de 61,42 puntos porcentuales. Cabe apreciar, que al observar segun localidad se muestran
diferencias en el comportamiento de la variable, obteniendo en Santiago un menor puntaje que en
Regiones, tal como ocurre al observar la dimensién en general, lo cual permitiria suponer que en

Santiago estan mas disconformes con su salario. .
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Calidad de vida segun tipo de Evaluacion. Region y Sexo, 2009

ftems + - neto Stgo(+) Reg(+) Hombre(+) Mujer(+)

En mi unidad se r'e'speta la wda.fL'lera del trabajg de Ias. . 7739 565 7174 76,68 81,08 74,16 80,29
personas y se facilitan las condiciones para la vida familiar

La dindmica de trabajo de mi unidad me permite hacer un

uso efectivo del beneficio de flexibilidad laboral 7652 -11,74 64,78 80,31 >6,76 76,40 75,91
En la Superintendencia se promociona un estilo de vida 7445 -837 66,08 7853 5278 71,59 77.04
saludable

Calidad de vida 76,23 -8,55 67,68 78,58 63,96 74,16 77,86

La dimension Calidad de vida presenta un promedio total positivo de 76,23 puntos porcentuales,
siendo una de las dimensiones con el puntaje mas alto del estudio. El promedio total negativo es de
un 8,55%, configurando un promedio total neto de 67,68 puntos porcentuales. Cabe apreciar que en
esta dimension el puntaje obtenido en Santiago (78,58%) supera con creces al obtenido en Regiones
(63,96%), lo cual como se ha mencionado anteriormente, sucede en muy pocos casos. En cuanto a la
variable sexo no se aprecian diferencias significativas. Entre los items se aprecia una muy pequeiia
variabilidad en los promedios positivos, obteniendo el mas alto 77,39% y el mas bajo 74,45%, es

decir, una diferencia de 3 puntos porcentuales.



. Planes de Accion

. Propuesta ISUC
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e [tems revelan incertidumbre respecto a
procedimientos que requlan las oportunidades de
ascenso y promocion.

e Difundir normas y modalidades de decision sobre
estos temas.

e Dificultad: nunca el no favorecido queda
satisfecho y culpa al sistema.
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e Conducta evasiva ante conflictos y diferencias.

* Incluir en planes de capacitacion o desarrollo de
liderazgo el tema y habilidades para enfrentary
resolver conflictos.
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Verificar funcionamiento cotidiano de
retroalimentacion.

Verificar efectividad de evaluacion de desempeno.

Incluir en planes de desarrollo o perfeccionamiento
de supervisores y jefaturas.

Verificar conocimiento de jefes sobre tareas de los
subalternos.
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Elaborar plan de mejoramiento de comunicaciones
hacia el interior.

Refuerzo de instancias de informacion
supervisor/equipo.

Elaboracion de guias o libretos.

Revisar efectividad comunicacional de reuniones
formales de equipos.

Reforzar instrumentos de comunicacion interna.



. Resultados Desglosados

Segun Departamento
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En esta seccion se presentan los datos segun departamento. En primer lugar se
presenta la distribucion de las dimensiones en orden descendente en graficos
de barrafila, y luego el modelo de intervencion a nivel de gerencia.

-Intendencia de Fondos y Seqguros Previsionales de Salud

-Intendencia de Prestaciones de Salud

-Fiscalia

-Departamento de Estudios

-Departamento de Control y Fiscalizacion

-Departamento de Gestion de Clientes

-Departamento de Gestion de Recursos Humanos, Financieros y Tecnoldgicos
-Unidad de Comunicaciones

-Unidad de Planificacion Estratégica

-Auditoria Interna



Clima Total segin Departamento

= Positivas mmmm Negativas ~ ------- Organizacién (40,1)  ------- Estédndar (70) -=>¢=--orden_neto

Auditoria Interna

Intendencia de Prestaciones de Salud

I I
-----w----.s_ln.---.\g----
R ~

Regiones
Departamento de Estudios

Unidad de Planificacion Estrategica

ol
@

Departamento de Gestion de Clientes

Departamente de Control y Fiscalizacion

Departamento de Gestion de Recursos Humanos, Financieros y
Tecnologicos

Intendencia de Fondos y Seguros Previsionales de Salud
Unidad de Comunicaciones

Fiscalia 22,5 I 248

70 60 -50 -40 -30 -20 -10 O 10 20 30 40 50 60 70 8 90

En promedio, contando todas las dimensiones, se constata un 57,8% de respuestas positivas y 17,7% de
respuestas negativas. Aquellos departamentos mejor evaluados, son Auditoria Interna, Intendencia de
prestaciones de Salud, Regiones, Estudios, Unidad de Planificacion Estratégica, entre otras. Los peor
evaluados son Fiscalia, Unidad de Comunicaciones, Intendencia de Fondos y Seguros Previsionales de
Salud, entre otros. Auditoria Interna tiene la mayor tasa de respuestas positivas (82%) y Fiscalia tiene la
menor tasa de respuestas positivas (44,8%).

100



Dimensiones de Clima Organizacional Auditoria Interna, Comunicacionesy
Planificacion Estratégica (10 casos)

negativas

positivas

Autonomia

Calidad de vida Claridad organizacional

Capacitacion laboral

Comunicacion interna

Reconocimiento

Remuneraciones Reflexibidad
Relaciones interpersonales de
trabajo y equipo

Resolucion de conflictos

Dados los pocos casos que constituian los departamentos de Auditoria Interna, Comunicaciones vy
Planificacion Estratégica se optd por unirnos, tal cudl se hizo en afos anteriores. En cuanto a los resultados se
puede apreciar que en casi todas las dimensiones las respuestas positivas se distancian de las negativas, caso

en el que destaca la dimension Autonomia, Satisfaccion y Motivacion y Procedimientos. Las dimensiones mas
débiles en cambio, son Desarrollo Laboral, Coordinacion entre unidades y Reconocimiento, lo cual coincide .
con las aristas mas sensibles de la organizacién a nivel general.



Modelo de Intervenciéon 2009, Auditoria Interna, Comunicaciones y Planificacion
Estratégica (10 casos)

Promedios segun netos: Clima= 40,13 % ; Jerarquia=0,74
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Evaluacion

El modelo de Intervencidn recalca como criticas dos dimensiones, Desarrollo laboral y Comunicacion interna,
lo que se corresponde con lo que sucede en la Superintendencia a nivel general. Fuera, por poco, queda la
dimension Relaciones interpersonales de trabajo y equipo, la cual finalmente se situa en el cuadrante de
intervencion preventiva.



Dimensiones de Clima Organizacional Fiscalia (8 casos)

negativas

positivas

Autonomia

Calidad de vida Claridad organizacional

Capacitacion laboral

Comunicacion interna

Resolucidn de conflictos Reconocimiento
Remuneraciones Reflexibidad
Relaciones interpersonales de
trabajo y equipo

Fiscalia resulta una de los departamentos con resultados mas débiles en cuanto a clima laboral. Presenta
fortalezas en dimensiones como Satisfaccion y Motivacion, Calidad de vida y Autonomia, sin embargo se
aprecia como complejo los resultados en Desarrollo Laboral y Coordinacion entre unidades, en donde los

puntajes negativos sobrepasan a los positivos por amplio margen.



Modelo de Intervencién 2009, Fiscalia (8 casos)

Promedios segun netos: Clima= 40,13 % ; Jerarquia=0,74
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Evaluacién

El modelo de Intervencidon recalca como criticas siete dimensiones, Desarrollo laboral, Comunicacion
interna, Resolucion de Conflictos, Innovacion, Retroalimentacion, Vision jefatura directa y Enfoque
hacia las personas. Fuera, por poco, queda la dimensidn Relaciones interpersonales de trabajo y
equipo, la cual finalmente se situa en el cuadrante de intervenciéon preventiva.



Dimensiones de Clima Organizacional 2009, Intendencia de Prestaciones de Salud

Calidad de vida

Capacitacion laboral

Remuneraciones

positivas

(11 casos)

Autonomia

Relaciones interpersonales de...

negativas

Claridad organizacional

Comunicacion interna

Innovacién

Procedimientos

Reconocimiento

Reflexibidad

Intendencia de Prestaciones de Salud resulta una de los departamentos con resultados mas sélidos en
cuanto a clima laboral. Presenta fortalezas en casi todas las dimensiones, por ejemplo, Remuneraciones,
Calidad de vida, Autonomia, Enfoque hacia las personas, entre otras. Las Unicas dimensiones donde las
respuestas negativas crecen algo, aunque muy levemente, es en Desarrollo Laboral, Coordinacidn entre
unidades, Carga de trabajo y Capacitacion laboral.
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Modelo de Intervencion 2009, Intendencia de Prestaciones de Salud (11 casos)

Promedios segun netos: Clima= 40,13 % ; Jerarquia=0,74
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Dado el buen resultado el modelo de Intervencion presenta como critica sélo una dimensidn: Desarrollo
laboral. Fuera, por poco, nuevamente queda la dimensidn Relaciones interpersonales de trabajo y equipo,
la cual finalmente se situa en el cuadrante de intervencion preventiva.



Dimensiones de Clima Organizacional, Intendencia de Fondos y Seguros
Previsionales de Salud (52casos)

positivas negativas
Autonomia
Calidad de vida ¢ Claridad organizacional
Capacitacion laboral Comunicacioén interna

Resolucidon de conflictos Reconocimiento

Remuneraciones Reflexibidad
Relaciones interpersonales de
trabajo y equipo

Intendencia de Fondos y seguros previsionales de Salud presenta fortalezas principalmente en tres
dimensiones, a saber: Calidad de vida, Autonomia y Satisfaccion y Motivacion. Sin embargo, en otras tres
dimensiones las respuestas negativas son una amenaza, presentando problemas en Desarrollo Laboral,
Coordinacion entre unidades y Reconocimiento, problematicas que son comunes a las que tiene gran parte
de la organizacion.
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Modelo de Intervencion 2009, Intendencia de Fondos y Seguros
Previsionales de Salud (52 casos)

Promedios segun netos: Clima= 40,13 % ; Jerarquia=0,74
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El modelo de Intervencion recalca como criticas siete dimensiones, Desarrollo laboral, Comunicacion
interna, Resolucion de Conflictos, Innovacion, Retroalimentacion, Vision jefatura directa y Enfoque hacia las
personas. Fuera, por poco, queda la dimensidén Relaciones interpersonales de trabajo y equipo, la cual
finalmente se sitla en el cuadrante de intervencion preventiva.



Dimensiones de Clima Organizacional, Gestion de Clientes (54 casos)

positivas

negativas

Autonomia
Calidad de vida 0 Claridad organizacional

Capacitacion laboral Comunicacién interna

Resolucidon de conflictos Reconocimiento

Reflexibidad
Relaciones interpersonales de
trabajo y equipo

Remuneraciones

Gestion de Clientes presenta fortalezas principalmente en dos dimensiones, a saber: Claridad
Organizacional, Condiciones ambientales. También se puede ver que en ninguna dimension las respuestas
negativas superan a las positivas, lo cual es bueno. Las dimensiones que presentan mayor porcentaje de
respuestas negativas, aunque es leve, son Desarrollo laboral, Carga de trabajo y Reconocimiento, entre otras.



Modelo de Intervencion 2009, Gestion de Clientes (54 casos)

Promedios segln netos: Clima= 40,13 % ; Jerarquia=0,74
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Evaluacion

En el cuadrante de intervencidon critica se observan con claridad dos dimensiones, Desarrollo laboral y
Comunicacion interna, dos de las cuales presentan bajo porcentaje de respuestas positivas segun lo exhibido
en la lamina anterior. Otra dimensidn critica, aun cuando esta en el limite, es Innovacidn, siendo importante
considerar el papel de ésta a la hora de reflexionar sobre el clima en el departamento. Como es comun, la
dimension Relaciones interpersonales de trabajo y equipo esta cerca del limite, siendo prudente estar al
tanto de ella.



Dimensiones de Clima Organizacional, Departamento de Estudios
(12 casos)

positivas negativas
Autonomia

Calidad de vida Claridad organizacional

Capacitacion laboral Comunicacion interna

Coordinacion entre
unidades

Vision jefatura
departamento

Desarrollo laboral

Reconocimiento

Remuneraciones Reflexibidad
Relaciones interpersonales
de trabajo y equipo

Resolucion de conflictos

El Departamento de Estudios en general presenta buenos resultados en sus dimensiones de clima laboral.
Aun asi, resultan claras sus debilidades, especialmente en las dimensiones de Desarrollo Laboral, Relaciones
Interpersonales y trabajo en equipo y Coordinacion entre unidades, en donde el porcentaje de respuestas
negativas se acerca, iguala o incluso supera el porcentaje de respuestas negativas.



Modelo de Intervenciéon 2009, Departamento de Estudios (12 casos)

Promedios segun netos: Clima= 40,13 % ; Jerarquia=0,74
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Evaluacion

Dado el buen resultado el modelo de Intervencion presenta como critica sélo una dimensione: Desarrollo
laboral. Aun asi, asoma muy cercana la dimension Relaciones interpersonales de trabajo y equipo, la cual
finalmente se situa en el cuadrante de intervencidon preventiva. Otra dimensidon relevante a considerar es
Coordinacion entre unidades.



Dimensiones de Clima Organizacional, Departamento de Control y
Fiscalizacion (38 casos)
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= nositivas
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trabajo y equipo

Resolucidon de conflictos

El departamento de Control y Fiscalizacion presenta resultados diversos en sus distintas dimensiones,
mientras en algunas el porcentaje de respuestas positivas es muy alto, como en Condiciones ambientales,
en otras éste resulta muy bajo, como en Desarrollo Laboral. En este sentido las dimensiones mas débiles
resultan ser Coordinacion entre unidades, Desarrollo laboral, Relaciones interpersonales de trabajo y equipo
y Comunicacion interna, en las cuales las diferencia entre el porcentaje de respuestas negativas y positivas

€S menaor.



Modelo de Intervenciéon 2009, Departamento de Control y Fiscalizacion (38 casos)

Promedios segun netos: Clima= 40,13 % ; Jerarquia=0,74
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Evaluacion

En este departamento el cuadrante de intervencién critica estd compuesto por dos dimensiones,
Desarrollo Laboral y Comunicacion interna. Aun asi, cabe tener muy presente que la dimension
Relaciones interpersonales de trabajo y equipo estd e limite del cuadrante, pudiendo incorporarse a éste
si no es abordada debidamente. Igual situacidon ocurre con la dimensién Resolucion de conflictos.



Dimensiones de Clima Organizacional, Departamento de Gestion de Recursos
Humanos, Financieros y Tecnoldgicos (40 casos)
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Relaciones interpersonales de trabajo

y equipo

Resolucion de conflictos

En el departamento de Gestidon de Recursos Humanos, Financieros y Tecnoldgicos se aprecian fortalezas en
dimensiones como Condiciones ambientales y Calidad de vida, donde el porcentaje de respuestas positivas
supera largamente al de respuestas negativas. Las dimensiones mas complejas en tanto, en este esquema,
son Desarrollo laboral, Coordinacion entre unidades y Carga de trabajo, las cuales presentan un alto

porcentaje de respuestas negativas.



Modelo de Intervencion 2009, Departamento de Gestion de Recursos Humanos,
Financieros y Tecnoldgicos (40 casos)

Promedios segun netos: Clima= 40,13 % ; Jerarquia=0,74
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Evaluacion

En el cuadrante de intervencidon critica asoman como relevantes cuatro dimensiones, a saber, Desarrollo
laboral, Comunicacion interna, Retroalimentacion y Resolucion de conflictos. En el cuadrante de
intervencion preventiva , resalta, como ya es tendencia, la dimension Relaciones interpersonales de trabajo
y equipo, la cual se situa en el limite. Otra dimensién que creemos importante resaltar es Carga de trabajo,
la cual tuvo un alto porcentaje de respuestas negativas, lo cual implica un descontento el cual resulta
importante abordar.



Dimensiones de Clima Organizacional 2009, Regiones
(37 casos)

positivas negativas
Autonomia

Calidad de vida Claridad organizacional

Capacitacion laboral Comunicacién interna

Reconocimiento

Remuneraciones Reflexibidad
Relaciones interpersonales de
trabajo y equipo

Resolucion de conflictos

Dada la cantidad de personas que trabajan en Regiones este afio, al igual que para el afio 2007, se estimod
prudente analizar esta categoria por separad, al igual que los departamentos. Entre las fortalezas destaca la
dimensidon Condiciones ambientales, Procedimientos y Claridad organizacional, entre otras. Las
dimensiones mas débiles resultan ser, al igual que en otros casos, Desarrollo Laboral, Comunicacion interna
y Vision jefatura de departamento, entre otras.



Modelo de Intervencion 2009, Regiones (37 casos)

Promedios segun netos: Clima= 40,13 % ; Jerarquia=0,74
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En el cuadrante de intervencidon critica se pueden observar dos dimensiones, Desarrollo Laboral 'y
Comunicacion interna. Aun asi, en los limites del cuadrante estdn las dimensiones Relaciones
interpersonales de trabajo y equipo e Innovacion, las cuales podrian incorporarse al cuadrante en el caso de
no ser atendidas. Abajo a la derecha, en la intervencién comunicacional, destaca el alto puntaje de la
dimension Condiciones ambientales.
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