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INTRODUCCION

La razoén por la cual desarrollamos el tema de Compensacién del Capital Humano nace por la
necesidad de analizar el mercado laboral para los trabajadores chilenos y poder determinar dentro
de los sectores laborales publicos y privados, los beneficios, ventajas y desventajas que estos

ofrecen a la poblacién trabajadora de Chile.

Las relaciones laborales entre empleadores y empleados se regulan bajo ciertas leyes
complementarias, el sector publico se rige bajo el Estatuto Administrativo y el sector privado bajo el
Cdbdigo del Trabajo, dichas relaciones laborales deben basarse en un trato de dignidad de la

persona, de lo contrario pasa a formar parte de un acto de discriminacién.

El Estatuto Administrativo rige las relaciones entre el Estado y personal de los Ministerios,
Intendencias, Gobernaciones y de los servicios publicos centralizados y descentralizados, del
Congreso Nacional y del poder judicial, y a los trabajadores de las empresas o instituciones del
Estado o de aquellas en que éste tenga aportes, participacién o representacion siempre que dichos

funcionarios o trabajadores se encuentren sometidos por ley a un estatuto especial.

El Cédigo del Trabajo se aplica a los trabajadores del sector privado y a todos aquellos que no se

encuentren establecidos en el péarrafo anterior.

Corresponde al Estado amparar al trabajador en su derecho de elegir libremente su trabajo y de

velar por el cumplimiento de las normas que regulan a cada sector.

Nuestro trabajo se ha establecido en cinco

capitulos.



El primer capitulo es Marco Tedérico en él se definen todos aquellos conceptos relacionados con la
compensacion y gestidon del capital humano perteneciente a las empresas del sector publico y

privado.

El segundo capitulo define el Marco Te6rico Reglamentario basado en el Estatuto Administrativo

para el sector publico y el Cédigo del Trabajo para el sector privado.

El tercer capitulo hace referencia a la metodologia de investigacién en la que nos basamos para el
desarrollo de nuestra tesis. La metodologia de la investigacién llevada a cabo fue una investigacion

descriptiva.

En el cuarto capitulo se realiza un andlisis comparativo entre el sector publico y privado en cuanto

a sus aspectos legales, también se confecciona un analisis FODA de ambos sectores.

Realizamos una encuesta a los trabajadores del sector publico y privado con una muestra de 100
trabajadores en total, el objetivo de esta es determinar en que sector existen las mejores
condiciones de trabajo, en cuando al clima laboral, condiciones de trabajo, expectativas de
crecimientos, a la relacién que pueda tener el trabajador con la empresa, con sus colegas, con sus

jefes y lo mas importante a la remuneracion que estos puedan obtener por los servicios prestados.

Finalmente el capitulo quinto nuestra la conclusién final y nuestros puntos de vista sobre el

desarrollo del tema.

Con nuestro trabajo pretendemos dar orientacién para que cada persona decida libremente cual es

el sector donde es mas conveniente  prestar Sus  servicios |y  porqué.



CAPITULO I.

MARCO TEORICO CONCEPTUAL



Nuestro tema es la gestidn del capital humano en las empresas del sector pablico y privado. Por
ello se desarrolla algunos conceptos de la gestidn y progreso del capital humano considerado en el

marco tedrico conceptual.
A. ADMINISTRACION
1. DEFINICION

La administracion es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar el uso de los
recursos y las actividades de trabajo con el propésito de lograr los objetivos o metas de

la organizacién de manera eficiente y eficaz.
2. CARACTERISTICAS DE LA ADMINISTRACION

¢ Universalidad: Existe en todo organismo social y puede ser aplicada
en cualquier tipo de de organizaciones y en todos los sistemas

politicos existentes.

e Especificidad. La administracion tiene caracteristicas propias que le
proporcionan su caracter especifico y que por lo tanto no nos permite

confundirla con otras ciencias o técnicas.

¢ Flexibilidad. Los principios y técnicas administrativas se pueden

adaptar a las diferentes necesidades de la empresa o grupo social.

¢ Unidad temporal. Aunque se distingan etapas, fases y elementos del
fendmeno administrativo, éste es Unico y, por lo mismo, en todo
momento de la vida de una empresa se estdn dando, en mayor o

menor grado, todos o la mayor parte de los elementos administrativos.



¢ Unidad jerarquica. Todos cuantos tienen caracter de jefes en un
organismo social, participan en distintos grados y modalidades, de la
misma administracion. Asi, en una empresa forman un solo cuerpo

administrativo, desde el gerente general, hasta el Gltimo trabajador.

¢ Valor instrumental. La administracion es un medio para alcanzar un
fin, es decir, se utiliza en los organismos sociales para lograr en forma

eficiente los objetivos establecidos.

¢ Amplitud de ejercicio. La administracion se aplica en todos los
niveles de un organismo formal, por ejemplo, presidentes, gerentes,

supervisores, ama de casa, etc.

¢ Interdisciplinariedad. La administracién hace uso de los principios,
procesos, procedimientos y métodos de otras ciencias que estan
relacionadas con la eficiencia en el trabajo. Asi por ejemplo se le
vincula las matematicas, estadistica, derecho, economia, contabilidad,

sociologia, Psicologia, filosofia, antropologia, ciencia politica.

B. PROCESO ADMINISTRATIVO

Dicho proceso esta compuesto por cuatros funciones basicas: Planificacién, Direccién,

Organizacion y Control.

1. PLANIFICACION

Es el proceso que comienza con la visién del nimero uno de la organizacion; la mision de
la organizacion; fijar objetivos, las Estrategias y politicas organizacionales, usando como
herramienta el Mapa estratégico; todo esto teniendo en cuenta las fortalezas/debilidades
de la organizacion y las oportunidades/amenazas del contexto (Analisis FODA). La
planificacién abarca el largo plazo (de 5 afios a 10 6 més afos), el mediano plazo (entre 1
aflos y 5 afios) y el corto plazo donde se desarrolla el presupuesto anual mas

detalladamente.

2. DIRECCION
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C.

La influencia, persuasion que se ejerce por medio del Liderazgo sobre los individuos para
la consecucion de los objetivos fijados; basado esto en la toma de decisiones usando

modelos légicos y también intuitivos de Toma de decisiones.
3. ORGANIZACION

Responde a las preguntas de, Quien? va a realizar la tarea, implica disefiar el organigrama
de la organizacion definiendo responsabilidades y obligaciones; Como? se va a realizar la
tarea; Cuando? se va a realizar; mediante el disefio de Proceso de negocio, Curso gramas
que establecen la forma en que se deben realizar las tareas y en que secuencia temporal,

en definitiva organizar es coordinar y sincronizar.
4. CONTROL

Es la medicién del desempefio de lo ejecutado, comparandolo con los objetivos y metas
fijados; se detectan los desvios y se toman las medidas necesarias para corregirlos. El
control se realiza a nivel estratégico, nivel tctico y a nivel operativo; la organizacién entera
es evaluada, mediante un sistema de Control de gestidn; por otro lado también se
contratan auditorias externas, donde se analizan y controlan las diferentes areas

funcionales de la organizacion.

GESTION DEL CAPITAL HUMANO

La gestion del capital humano en un sentido amplio, corresponde a un conjunto de actividades que

se llevan a cabo para determinar el grado de riqueza que emana de las capacidades del hombre.

1. CONCEPTO DE GESTION

La gestidn se entiende como un conjunto de tramites que se llevan a cabo para desarrollar

un proceso o para lograr un objetivo especifico.
1. DEFINICION DE CAPITAL HUMANO

Es un término usado en ciertas teorias econdmicas del crecimiento para designar a un
hipotético factor de produccion dependiente no sélo de la cantidad, sino también de la

calidad del grado de formacion y productividad de involucradas en un proceso productivo.

A partir de ese uso inicialmente técnico, se ha extendido para designar el conjunto de
recursos humanos que posee una empresa o institucién econémica. Igualmente se habla
de modo informal de mejora en el capital humano cuando aumenta el grado de destreza,

experiencia o formacion de las personas de dicha institucion econdmica.
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En las instituciones educativas se designa al "conjunto de conocimientos, habilidades,
destrezas y talentos que posee una persona y la hacen apta para desarrollar actividades

especificas"

Esta teoria se sustenta en una doble interpretacién y fundamentacion. La primera de
caracter economicista: la productividad del trabajador esta en funcién de la educacién
recibida. La mayor especializacion (via sistema educativo formal), via trabajo (no formal)
aumenta la productividad y se ve compensada por los salarios mas altos. La segunda de
caracter asignacionista: la educacion tiene fundamentalmente funciones de «asignacion».
Las calificaciones escolares proporcionan un criterio de «seleccion personal» a los
empresarios. La educacion tiene efectos « no cognitivos»: influye en la actitud vy

comportamiento de los trabajadores.

ETAPAS DE LA ADMINISTRACION DE CAPITAL HUMANO
1 RECLUTAMIENTO CAPITAL HUMANO

El reclutamiento del capital humano consiste en un conjunto de procedimientos que se
llevan a cabo para atraer candidatos potenciales que cumplan con los requisitos y
funciones del cargo dentro de la empresa. La empresa divulga y ofrece al mercado de
capital humano las oportunidades de empleo que pretende llenar. Para ser eficaz, el
reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos suficiente para abastecer de modo

adecuado el proceso de seleccion.
Descripcién del cargo.

Es un proceso que consiste en enumerar las tareas o atribuciones que
conforman un cargo y que lo diferencian de los demas cargos que existen en la
empresa; es la enumeracion detallada de las atribuciones o tareas del cargo, la
periodicidad de la ejecucién, los métodos aplicados para la ejecuciéon de las

atribuciones o tareas y los objetivos del cargo.
Analisis de cargo

Después de la descripcion, viene el andlisis del cargo. Una vez que se
identifica en el contenido del cargo, se pasa analizar el cargo en relacion con los

aspectos externos, es decir, con los requisitos del cargo a ocupar.

El andlisis de cargo pretende estudiar y determinar todos los requisitos, las

responsabilidades comprendidas y las condiciones que el cargo exige, para poder
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desempenfiarlo de manera adecuada. Este analisis es la base para la evaluacién y

la clasificacién que se haran de los cargos para efectos de comparacion.
Estructura del analisis del cargo.

La descripciébn de cargo es una simple exposicion de las tareas o
atribuciones que el ocupante de un cargo desempefia, en tanto que el andlisis de
cargos es una verificacibn comparativa de las exigencias que dichas tareas o

atribuciones imponen al ocupante.

Por lo general, el analisis de cargo se refiere a 4 areas de requisitos, aplicadas casi

siempre a cualquier tipo o nivel de cargo:

1.- Requisitos intelectuales

2.- Requisitos fisicos

3.- Responsabilidades implicitas

4.- Condiciones de trabajo

Cada una de estas areas esta dividida en varios factores de especificaciones.

1.- Requisitos intelectuales: tiene que ver con las exigencias del cargo, en lo que
hace referencia a los requisitos intelectuales que el aspirante debe poseer poder
desempeniar el cargo de manera adecuada. Entre los requisito intelectuales estan

los siguientes factores de especificaciones
1.1.- Instruccion basica

1.2.- Experiencia basica anterior

1.3.- Adaptabilidad del cargo

1.4.- Iniciativa necesaria

1.5.- Aptitudes necesarias

2.- Requisitos fisicos: Tiene que ver con la cantidad y la continuidad de energia y
de esfuerzos fisicos mental requeridos, y la fatiga provocada y también con el
aspecto fisico que necesita el ocupante para desempefiar el cargo

adecuadamente.
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2.1.- Esfuerzo fisico necesario
2.2.- Capacidad visual
2.3.- Destreza o habilidad

2.4.- Aspecto fisico necesario

3.- Responsabilidades implicitas: se refiere a la responsabilidad que el ocupante
del cargo tiene, ademas del trabajo normal y de sus atribuciones, con la
supervision del trabajo de sus subordinados, con el material con las herramientas o
quipo que utiliza; con el patrimonio de la empresa, el dinero, los titulos o
documentos, las pérdidas o ganancias de la empresa, los contactos internos o

externos y con la informacién confidencial.
3.1.- Supervision del personal

3-2.- Material. Herramientas o equipo

3.3.- Dinero, titulo o documentos

3.4.- Contactos internos o externos

3.5.- Informacién confidencial

4.- Condiciones de trabajo: se refiere a las condiciones ambientales del lugar
donde se desarrolla el trabajo y sus alrededores, que pueden hacerlo
desagradable, molesto o0 sujeto a riesgos, exigiendo al ocupante del cargo una
fuerte adaptacién para mantener su productividad y rendimiento en el desempefio
de sus funciones. Evallan el grado de adaptacion del elemento humano al

ambiente y al equipo Yy facilitan su desempefio.
4.1.- Ambiente de trabajo

La concepcion de empresa como sistema abierto parte de la premisa de que el
medio en el cual se inscribe inestable. Diversos factores causan esa inestabilidad:
el rapido desarrollo de la tecnologia, la expansion del mercado y los cambios

sociales y econémicos, presionan constantemente para que la empresa confie, se

14



adapte y crezca de tal manera que cumpla las exigencias del ambiente; de modo
gue las relaciones entre las empresas y el ambiente son muy complejas, puesto
gue las “empresas estan situadas en un espacio humano, social, politico y

economico”.

Las empresas no son sistemas cerrados, dependientes de sus propias leyes, sino
sistemas abiertos, sensibles y con capacidad de respuesta frente a los cambios de
los ambientes. Las denominamos sistemas porque poseen limites y capacidad
para crecer y auto reproducirse. Son “abiertos” porque existen mediante el
intercambio de materia, energia e informacién con el ambiente y la transformacion
de ellas dentro de sus limites. El propdsito fundamental de las empresas, como el
de todos los sistemas abiertos, es la supervivencia y el mantenimiento de la
estabilidad interna. Sin embargo, esto presupone una multiplicidad de objetivos y
funciones mediante los cuales se alcanza la estabilidad e implica muchas
interacciones con el ambiente. La organizacibn en si consta de una serie de
subsistemas dinamicamente interdependientes; por consiguiente, los cambios en
algunos de ellos pueden afectar a los otros. De igual manera, la organizacién
también es un subsistema que existe en un ambiente donde hay otros sistemas

dinamicamente interdependientes.

El hombre inventd las organizaciones para adaptarse a las circunstancias
ambientales y poder alcanzar objetivos. Si se logra esa adaptacion y se consiguen
los objetivos, la empresa se considera eficaz y podra crecer y sobrevivir en la
medida en que el volumen de lo obtenido mediante sus productos y servicios sea

mayor que lo invertido en la obtencidn y la aplicacion de los recursos.

El ambiente representa lo que rodea a una organizacion, todo aquello que esta
fuera de ella. EI ambiente es la macro sociedad, formada por otras empresas,
organizaciones, grupos sociales, etc. Sin embargo, las organizaciones no viven en
el vacio, aisladas y totalmente autosuficientes, sino que estan situadas en un
medio del cual dependen para crecer y sobrevivir. Las organizaciones obtienen del
ambiente los recursos y la informacion necesarios para subsistir y funcionar, y en el
colocan los resultados de las operaciones realizadas. Los cambios en el ambiente

influyen significativamente en lo que sucede dentro de la organizacion.

4.2.- Riesgos

Determinacién del costo de rotacion del personal.
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Si el sistema es eficaz en alcanzar los objetivos para los cuales fue construido, es
importante saber como se utilizan los recursos disponibles para alcanzarlos, es
decir, conocer la eficiencia en la aplicacion de dichos recursos. El sistema que
economiza sus recursos sin sacrificar los resultados y objetivos alcanzados, tiene

mayores posibilidades de ganar continuidad y permanencia.

Uno de los problemas que afronta el ejecutivo de recursos humano es una
economia competitiva es saber en qué medida vale la pena, por ejemplo, perder
recursos humanos y mantener una politica salarial relativamente conservadora y

econémica.

Los costos de la rotacién del personal involucran costos primarios, secundarios,

terciarios; a continuacion nos ocuparemos de ellos:

A.- Costos primarios de la rotacion del personal: son los costos relacionados

directamente con la cesacion de funciones de cada empleados y su reemplazo.
1.- Costos de reclutamiento y seleccién

Gatos de emision y de procesamiento de la solicitud del empleado.
Gastos de mantenimiento de la dependencia de reclutamiento y seleccion.
Gastos de publicacion de avisos en periddicos o revistas de reclutamiento, hojas

de reclutamiento, honorarios de las empresas de reclutamiento, etc.
Gastos en pruebas de seleccién y evaluacion de candidatos.
Gastos de mantenimiento de la dependencia de servicios médicos (salarios de

personal de enfermaria, encargo, horas extras, etc.), promedio por el nimero de

candidatos sometido a examenes médicos de seleccién.
2.- Costos de riesgos y documentacion

Gastos de mantenimiento de la dependencia de registro y documentacion del

personal.
Gastos de formularios, documentacion, anotaciones, registros procesamientos de

datos, apertura de cuentas bancarias, etc.

3.- Costos de ingresos

Gastos de dependencia de entrenamiento, en caso de que ésta sea la encargada
de la integracién del personal recién ingresado en la organizacion, si la integracion
esta descentralizada en las diversas dependencia del sistema de recursos
humanos de la organizaciéon - reclutamiento y seleccién capacitacion, servicio
social, higiene y seguridad, beneficios etc.- debe efectuarse el prorrateo por el
tiempo proporcional aplicado al programa de integracion de nuevos empleados, y

ademas por el nimero de empleados sometidos al programa de integracion.
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Costos del tiempo de la supervision de la dependencia socialmente en la

ambientacién del empleado recién ingresado en su seccion.
4.- Costo de desvinculacion

Gastos de la dependencia de registro y documentacién relativos al proceso de
retiro del empleado (anotaciones, registros, comparecimientos para
homonologaciones ante un ministro de trabajo, sindicatos, gremios, etc.),

prorrateados por el nUmero de trabajadores desvinculados.
Costos de las entrevistas de desvinculaciones (tiempo del entrevistador utilizado

en entrevistas de desvinculacion, costos de formularios, costos de la elaboracién

de los informes correspondientes).
Costos del anticipo de pagos relacionados con dias festivos proporcionales,

primera proporcionalidad, preaviso.

B.- Costos secundarios de la rotacion del personal: cobijan aspectos dificiles de
evaluar en forma numeérica y otros relativamente intangibles, en su mayor parte de

caracter cualitativo.
Los costos secundarios de la rotacion de personal incluyen:
1.- Reflejos en la produccion

Pérdidas de produccidon ocasionada por la vacante dejada por el trabajador

desvinculado, en tanto éste no sea reemplazado.
Produccién generalmente inferior, al menos durante el periodo de ambientacién del

nuevo empleado en el cargo.
Inseguridad inicial del nuevo empleado y su interferencia en el trabajo de los

comparieros.

2.- Reflejos en la actitud del personal

Imagen, actitudes y predisposiciones transmitidas a sus comparieros por el

empleado que se retira.
Imagen, actitudes y predisposiciones transmitidas a sus compafieros por el

empleado que se inicia en su cargo.
Influencia de los dos aspectos anteriores sobre la moral y la actitud del supervisor

y del jefe.
Influencia de estos dos aspectos sobre la actitud de clientes y proveedores.

3.- Costos extra laborales
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Gastos de personal extras u horas extras necesarias para cubrir la vacante que se

presenta o para cubrir la deficiencia inicial del nuevo empleado.
Tiempo adicional de produccion causado por la deficiencia inicial del nuevo

empleado.
Elevacion del costo unitario de produccidon con la falta de eficiencia media

provocada por el nuevo trabajador.
Tiempo adicional del supervisor, aplicado a la integracién y al entrenamiento del

nuevo trabajador.
4.- Costo extra operacional

Costo adicional de energia eléctrica, debido al bajo indice de produccién del nuevo

empleado.
Costo adicional de lubricacién y combustible, debido al bajo indice de produccién

del nuevo empleado.
Costo adicional de servicios de mantenimiento utilidades, planeacién y control de la

produccion, etc., que se vuelven mas elevados ante al bajo indice de produccion

del nuevo trabajador.
Aumento de accidentes y en consecuencia, de sus costos directos e indirectos,

debido a una intensidad mayor en el periodo de ambientacioén inicial de los recién

admitidos.
Aumento de errores, desperdicios y problemas de control de calidad causados por

la inexperiencia del nuevo trabajador.

C.- Costos terciarios de la rotacion del personal: estan relacionados con los efectos
colaterales mediatos de la rotacion, que se manifiestan a mediados y a largo plazo.
Los costos primarios son cuantificables y los costos secundarios son cualitativos,

los costos terciarios son s6lo estimables e incluyen:

1.- Costo extra inversion

Aumento proporcional de las tareas de seguros, depreciaciébn de equipo,
mantenimiento y reparaciones con respecto al volumen de produccion, ante las
vacantes presentadas o a los recién ingresados durante el periodo de

ambientacién y entrenamiento.
Aumento de volumen de salarios pagados a los nuevos empleados y, por lo tanto,

de reajustes a todos los demés empleados, cuando la situacién del mercado de
trabajo es de oferta, lo que intensifica la competencia y la oferta de salarios

iniciales, mas elevados, en el mercado de recursos humanos.

2.- Perdida de los
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¢ Reflejos en la imagen y en los negocios de la empresa, ocasionados por la calidad
de los productos o servicios ejecutados por los empleados inexpertos en periodo

de recursos humanos.

A. SELECCION DEL PERSONAL

La seleccion de recursos humanos puede definirse como la escogencia del
individuo adecuado para el cargo adecuado o en un sentido mas amplio escoger a
los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes
en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del

personal.

De esta manera, la seleccion busca solucionar dos problemas fundamentales:

1.- Adecuacion del hombre al cargo.

2.- Eficiencia del hombre en el cargo.

Técnicas de seleccién

Como la seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y de toma
de decisién, para que tenga alguna validez es necesario que se apoye en un
patron o criterio determinado, el en cual se toma con frecuencia a partir de las

alternativas de informacién que mencionamos a continuacion;

1.- Analisis del cargo

Inventarios de los aspectos intrinsecos y extrinsecos del cargo. Cualquiera que
sea el método de andlisis empleado, lo importante para la seleccidon es la
informacién con respectos a los requisitos y a las caracteristicas que debe poseer

el aspirante del cargo.

2.- Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos

Consiste en anotar sistematica y rigurosamente todos los hechos vy
comportamientos de los ocupantes del cargo considerado, que han producido un

mejor o peor desempefio en el trabajo.

3.- Andlisis de la solicitud de empleado
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Consiste en la verificacion de los datos consignados en la solicitud a cargo del jefe
inmediato, especificando los requisitos y las caracteristicas que es aspirante al

cargo debe poseer.

4.- Analisis del cargo en el mercado

Consiste en examinar en otras compafiias los contenidos, los requisitos y las
caracteristicas de un cargo que va a crearse en la empresa, del cual, como es

I6gico, no se tiene una definicion a priori

5.- Hipétesis de trabajo

En caso de que ninguna de las alternativas anteriores pueda aplicarse, sélo queda
por emplearse la hipotesis de trabajo, es decir, una prediccion aproximada del

contenido del cargo y su exigibilidad con relacién al ocupante.

Entrevista de seleccién de personal

Durante el proceso selectivo, la entrevista personal es el factor que mas influye en
la decision final respecto de la aceptacién o no de un candidato al empleo. La
entrevista de seleccion debe ser dirigida con gran habilidad y tacto, para que
realmente pueda producir los resultados esperados. Ademas, tiene innumerables
aplicaciones: eleccion en el reclutamiento, seleccidn, consejeria y orientacion,

evaluacion del desempefio, desvinculacién, etc.

La entrevista es, en lo fundamental, un sistema de comunicacion ligado a otros

sistemas en funcién de cinco elementos basicos:

1.- Lafuente

El candidato, el cual posee caracteristicas de personalidad, limitaciones, habitos,
manera de expresarse, historia, problemas, etc. En este elemento se origina el

mensaje.

2.-El transmisor
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El instrumento de codificacion que transforma el mensaje en palabras, gestos o
expresiones. La capacidad verbal y la expresion del candidato y del entrevistador
se relacionan con el modo de “codificar” la informacién para transmitirla.

3.- El canal:

En la entrevista hay al menos dos canales: la palabra y los gestos.

4.- El instrumento para descifrar

Los receptores de la informacién pueden interpretar los mensajes de manera
diferente; esto también ocurre con diversas personas, puesto que cada una
interpreta lo que escucha de acuerdo a sus propias experiencias.

5.- El destino:

A quien se pretende transmitir el mensaje en este caso, para el candidato el

destinatario es el entrevistador y viceversa.

Etapas de la entrevista
La entrevista puede perfeccionarse si se tiene en cuenta algunos principios, la
mejor manera de disefiar tales principios es hacer el seguimiento de las funciones

que ocurren en el desarrollo de las mismas.

1.- Preparacion de la entrevista:

21



La entrevista de seleccién, determinadas o no, deben ser preparadas o planeadas
de alguna manera, aunque el grado de preparacion varie debe ser suficiente para
determinar:

¢ Los objetivos especificos de la entrevista
¢ El método para alcanzar el objetivo de la entrevista
e La mayor cantidad posible de informacién acerca del candidato

entrevistado
La entrevista de seleccién es necesario que el entrevistador se informe respecto de
los requisitos para ocupar el cargo que va a proveer y de las caracteristicas
esenciales que debe poseer el candidato.
2.- Ambiente: establecer el ambiente no es propiamente un paso aislado en el
proceso de entrevistar, no obstante tiene un realce especial, el ambiente para una
entrevista debe ser de dos tipos.

¢ Fisico: el local de la entrevista debe ser confortable y solo para ese fin.
¢ Psicoldgico: el clima de la entrevista debe ser ameno y cordial.

Antes de iniciar la conversacion, la entrevista no debe realizarse en: una sala de
espera inadecuada, una antesala excesivamente lujosa, un largo de tiempo de
espera son aspectos que deben evitarse.

Una buena entrevista implica considerar varios aspectos entre los cuales destacan:
¢ La atmosfera debe ser agradable y la sala limpia, confortable aislada y sin

mucho ruido.
¢ En ella solo deben estar el entrevistado y el entrevistador.
e Como la espera es inevitable, debe haber suficientes sillas para que no

haya necesidad de esperar de pie. En la sala de espera deben colocarse

diarios, revistas y literatura, sobre todo como relacionado con la firma.
e Toda entrevista tiene un propésito y deben ser determinado con

anticipacion.

e El estudio previo de la informacion relacionada con la funcién y el
candidato ayudara mucho a la entrevista. Una lectura rapida del analisis
de cargo, de las cartas de referencias o de la solicitud de empleo.

3.- Desarrollo de la entrevista: constituye la entrevista propiamente dicha; es la
etapa fundamental del proceso en la que se obtiene la informacién que ambos
componente entrevistador y candidato desea.

En la entrevista propiamente dicha podemos distinguir dos aspectos
bastantemente significativos:

¢ Contenido de la entrevista: es el conjunto de informacion que el candidato
suministra de si mismo: formacién escolar, experiencia profesional,

Compromisos, situacion familiar, etc.
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¢ Comportamiento del candidato: es la manera cémo reacciona en una
situacion; para el caso, la entrevista es una muestra del comportamiento
del candidato: modo de pensar, de actuar, ambiciones, motivaciones, etc.
4.- Terminacion de la entrevista: ciertas personas han comparado la entrevista con
una conversacion delicada y controlada. La urbanidad exige ciertas
especificaciones, por ejemplo, que la entrevista sea abierta y se desarrolle
libremente, para su terminacion existe una necesidad semejante.
¢ El entrevistador debe hacer una sefal clara que indique el final de la

entrevista.
¢ El entrevistado tiene que recibir algun tipo de informacion referente a lo

gue debe hacer en el futuro.
5.- Evaluacién del candidato: a partir del momento en que el entrevistado se
marcha, el entrevistador debe iniciar la tarea de evaluacion del candidato, puesto
gue los detalles estan frescos en su memoria. Si no tomo nota, debe registrar los
detalles de inmediato, si utilizo una hoja de evaluacién debe ser chequeada y

completada.

Pruebas de conocimiento o capacidad
Las pruebas de conocimiento o de capacidad, tiene como objetivo evaluar el grado
de nociones, conocimientos y habilidades adquiridos mediante el estudio, la
practica o el ejercicio.

1.- Segun la manera como las pruebas se apliquen, pueden ser:

¢ Orales (preguntas y respuestas verbales)
e Escritas (preguntas y respuestas escritas)
¢ De realizacién (ejecucion de trabajo prueba de mecanografia, de

taquigrafia, de disefio, o de manejo de un vehiculo o fabricacion de

piezas).
2.- En cuanto al area de conocimientos,
¢ Las pruebas pueden ser generales, cuando tienen que ver con nociones de

culturas o conocimientos generales, especificas, cuando indagan
conocimientos técnicos directamente relacionados con el cargo en

referencia
3.- En cuanto a la manera como se elaboran las pruebas de conocimientos,

cuando se realizan por escrito, pueden clasificarse en:
¢ Tradicionales, de tipo disértatelo, expositivos;
¢ Objetivas, mediante pruebas objetivas;
¢ Mixtas, cuando utilizan tanto la forma tradicional como la objetiva

A.- Las pruebas tradicionales o subjetivas abarcan pocos items, poseen pocas

preguntas, formuladas en el momento del examen, y exigen respuestas largas,
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sus principales diferencias son la poca extension del campo que examinan y la
subjetividad de la calificacion.
1.- Ventajas de las pruebas tradicionales:

¢ Cubren con intensidad un area menor de conocimientos
¢ Evallan la capacidad de organizar ideas
¢ Revelan requisitos dificiles de medir
¢ Ofrecen una calificacion subjetiva
¢ Organizacion rapida
2- Desventajas de las pruebas tradicionales

e Son de correccidn dificil, subjetiva y demorada
¢ Larevision debe hacerla un especialista
¢ Reuvision dificil de los resultados

B.- Las pruebas objetivas, por el contrario, poseen mayor nimero de preguntas,
abarcan un area grande de candidatos y exigen respuestas breves y precisas
1.- Ventajas de las pruebas objetivas

e Cubren un &rea mayor de conocimientos
¢ Evaluacion facil y rapida de los resultados
e Calificacion objetiva
e Graduacion mas rapida
¢ Comparaciones mas sencillas
2.- Desventajas de las pruebas objetivas
¢ Organizacion demorada
e Permiten acertar al azar
¢ Conceden al candidato minima libertad de expresion
¢ No miden profundidad

C.- Las pruebas de caracter mixto constan, por lo general, de una parte objetiva en

forma de tesis y de otras de formas de preguntas disertativas.

3. CONTRATACION DEL PERSONAL

La contratacion del personal corresponde a formalizar la futura relaciéon de trabajo de
acuerdo al cédigo del trabajo del sector privado o el estatuto administrativo del sector
publico, por medio de un contrato de trabajo, con la finalidad de poder garantizar los

intereses, derechos y deberes tanto de la empresa y/o institucion como del trabajador.
4. INDUCCION

La induccién es dar a conocer la informacion necesaria al nuevo trabajador y realizar todas
las actividades pertinentes para lograr su rapida incorporacion a los grupos sociales que
existan en el medio de trabajo, a fin de lograr una identificacion entre el nuevo miembro y la
organizacién. Consiste en llevar al individuo al puesto de trabajo que ocupara, presentarlo

con su superior y comparfieros con el objeto de lograr una adaptacion de grupo que evite
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una baja en el rendimiento, que obtenga una vision de la empresa. Asi mismo se |

mostraran las instalaciones de su area de trabajo.
Capacitacion
Se refiere a hacer a alguien apto o habilitarlo para algo.

Objetivos de la capacitacion

Mejorar las labores

¢ Incrementar la productividad

e Prepararlo para otros niveles

¢ Promover seguridad en el empleo trabajo

¢ Promover el mejoramiento de sistemas

¢ Reducir quejas y alta moral

¢ Facilitar supervision del personal

e Promover ascensos por merito

¢ Reduccion de Rotacién, accidente y mejorar condiciones de seguridad
él

¢ Costos de operacién

Importancia de la capacitacion

¢ Evitar altos costos y problemas servicios y calidad
e Aumento de Eficiencia y eficacia en el rendimiento del trabajo.
e Aumento de utilidades

e Trabajadores Motivados y seguros

Beneficios de la capacitacion para las organizaciones.
* Provoca mejores resultados econdémicos aumentando el valor de las
empresas

¢ Mejora el conocimiento de tareas, procesos y funciones en todos los niveles
* Mejora el clima organizacional y aumenta la satisfaccion de las personas

¢ Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizaciéon

¢ Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza

¢ Mejora la relacion jefes-subordinados

¢ Proporciona informacién respecto a necesidades futuras a todo nivel

e

en
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¢ Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas

Incrementa la productividad y la calidad del trabajo
¢ Ayuda a mantener bajos los costos en muchas areas

¢ Se promueve la comunicacion a toda la organizacién

Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflicto

Capacitacion en Chile (CENCE)
Beneficios Empleadores

¢ Aumenta la liquidez de su empresa via ahorro de remuneraciones mientras

sus trabajadores se encuentren con Permiso de Capacitacion.
¢ Durante la vigencia del Permiso de capacitacion sélo debe pagar:
¢ Una cotizacién adicional a la Cuenta Individual por Cesantia equivalente a

10%, 20%, 30% y 40% de la prestacion pagada a los trabajadores en los

meses segundo, tercero, cuarto y quinto, respectivamente.
e Ley 16.744 de accidentes laborales y profesionales.

Beneficios para el Trabajador/a

¢ Prestacion mensual equivalente al 50% del promedio de sus Ultimas 6
remuneraciones imponibles con un tope de $190.000.

¢ Capacitacioén sin costo, para adquirir o reforzar sus competencias laborales.

e Acceso a salud a través de FONASA, bajo la modalidad institucional o de libre

eleccion.

¢ Mantencion del derecho a las asignaciones familiares de que fuere

beneficiario

¢ Las cotizaciones previsionales seran pagadas por el Fondo de Cesantia
Solidario (FCS).

¢ Mantiene sus derechos laborales.

Permiso de capacitacion

Esta iniciativa permite que los trabajadores y las trabajadoras de nuestro pais
accedan a un Permiso Especial para capacitacién con la finalidad de mantener su

empleo por un periodo de hasta 5 meses, tiempo durante el cual se capacitan.
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¢ Los(as) trabajadores(as) afiliados al Seguro de Cesantia podran pactar un
permiso para capacitacion, sin goce de remuneraciones, durante el tiempo

de duracion del beneficio.
e El permiso de capacitacion tiene una duracion méxima de 5 meses

continuos o discontinuos, en un periodo de 12 meses, a contar de la entrada

en vigencia de la ley (01 de julio de 2009).
e Los cursos de capacitacion tendrdn una duracion minima de 60 horas

mensuales y se dictaran en instituciones de reconocida trayectoria y calidad.
¢ Durante este permiso, el trabajador tendra derecho al pago del 50% del

promedio (seis Ultimos meses) de sus remuneraciones imponibles con un

tope de $190.000. Y ademas tendra derecho al pago de sus cotizaciones.
e [Este permiso se basa en un acuerdo entre los empleadores y los

trabajadores, los que firmaran este consentimiento ante un ministro de fe

(puede ser representante sindical, direccidn del trabajo y/o notario publico).

Subsidio al empleo joven para trabajadores dependientes e independientes

Gobierno de Chile, a través de la Ley N° 20.338, entrega un beneficio a los(as)

trabajadores(as) jovenes dependientes e independientes, mejorando sus sueldos.
1. Beneficiarios(as) y requisitos del subsidio

Los(as) trabajadores(as) dependientes que cumplan con los siguientes requisitos:
a) Sean trabajadores(as) regidos por el Cédigo del Trabajo;

b) Tengan entre 18 y menos de 25 afios de edad.

c) Integren un grupo familiar perteneciente al 40% mas pobre de la poblacion del
pais, que equivales a tener un puntaje igual o inferior a 11.734 puntos en la Ficha de
Proteccion Social (MIDEPLAN)

d) Sus rentas brutas anuales sean inferiores a $4.320.000.-
Los(as) trabajadores(as) independientes que cumplan los siguientes requisitos:
a) Los sefialados en las letras b) y c) anteriores.

b) Acrediten rentas brutas anuales por un monto inferior a $4.320.000.
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c) Acrediten rentas de las sefialadas en el N°2 del articulo 42 de la Ley sobre

Impuesto a la Renta.

d) Se encuentren al dia en el pago de sus cotizaciones obligatorias de pensiones y
de salud.

No seran beneficiarios(as) los(as) trabajadores(as), dependientes o independientes,
de las instituciones indicadas en el articulo 1° Ley N°18.575, Organica Constitucional
de Bases Generales de la Administracién del Estado (Ministerios, Intendencias,
Gobernaciones, Contraloria General de la Republica, Banco Central, Fuerzas
Armadas, Fuerza de Orden y Seguridad Publica, Municipalidades, las Empresas
Pablicas creadas por ley y los érganos y servicios publicos creados para el
cumplimiento de la funcién administrativa), o de las entidades en que el Estado o
sus instituciones tengan aportes o representacion igual o superior al 50%.

Tampoco seran beneficiarios(as) los(as) trabajadores(as) contratados(as) por
entidades ejecutoras del Programa Inversibn en la Comunidad (Mejor Trabajo),
regido por los Decretos Supremos N° 1, del 2 de enero de 2009, y N°23, del 10 de
febrero de 2009, ambos del Ministerio del Trabajo y Previsién Social.

A contar del 1° de enero del afio 2011 el subsidio se extinguira el Gltimo dia del mes
en que el (la) trabajador(a) cumpla 21 afos de edad, si a esa fecha no hubiere
obtenido la licencia de educacién media. Si con posterioridad el (la) trabajador(a)
obtuviere la licencia de educacién media, podra solicitar el subsidio al empleo,

siempre que se cumplan los demas requisitos para tener derecho al mismo.

E. COMPENSACION (ADMINISTRACION DE SALARIOS)

Cuando los tres factores de produccion, los recursos naturales, el dinero acumulado y el trabajo, se

combinan adecuadamente por una administracion inteligente, se crea mas capital o riqueza. La

rigueza creada de esta manera, se divide entre las partes interesadas: una parte. En forma de

costo, pasa a los proveedores de materia prima o equipos, los propietarios de maquinas, equipos o

edificios arrendados; la otra, en forma de ganancias. A quienes suministraron el capital de

participacion o de riesgo. Sin embargo, en algunas organizaciones, la mayor parte de la riqueza

creada pasa a los empleados bajo la forma de salarios 0 de obligaciones sociales resultantes de

Uno de los aspectos mas importantes de la filosofia de una organizacion es el que se relaciona con

la politica de salarios. El nivel de salarios es el elemento esencial tanto en la posicién competitiva
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de la organizacion en el mercado de trabajo como en las relaciones de la organizaciéon con sus

propios empleados.
1. EL CARACTER MULTIPLE DEL SALARIO

Es muy comun enfocar la actividad organizacional, en general, y a la actividad industrial, en
particular, como un proceso de conversion de varias entidades en un sistema, para
proporcionar salidas. El proceso de conversién implica una combinacion 6ptima de
entradas como capital, terrenos, esfuerzo humano, materias primas, tecnologias, etc., en
un conjunto de trabajo para producir un resultado deseado. El elemento de esfuerzo
humano es parte integral de esta actividad y debe abstraerse para verificar el valor de su
contribucién particular. Para efectos de compensaciones denominara simplemente
“trabajo”. El trabajo es un gasto de energia, de esfuerzo o de aplicacién de esfuerzo para

algun propésito.

2 CONCEPTOS DE SALARIO

Es la retribucién en dinero o si equivalente pagado por el empleador al empleado en

funcion del cargo que éste ejerce y de los servicios que presta.

Asi, existen el salario directo y el salario indirecto. El salario directo es aquel recibido
exclusivamente como contraprestacion del servicio en el cargo ocupado. En el caso de los
empleados que trabajan por horas, corresponde al nUmero de horas efectivas trabajadas al
mes. El salario indirecto es resultante de clausulas de la convencion colectiva del trabajo y
del pan de servicio y beneficios sociales ofrecidos por la organizacién. El salario indirecto
incluye gratificaciones, premios, comisiones, propinas, adicionales, participacion en las
utilidades, horas extras, asi como el correspondiente monetario de los servicios Yy

beneficios sociales ofrecidos por la organizacion.
La suma del salario directo y del salario indirecto constituye la remuneracion.

Asi, la remuneracion abarca todos los items del salario directo y todos los del salario
indirecto. En otras palabras, la remuneracion constituye todo cuanto el empleado recibe,
directa o indirectamente, como consecuencia del trabajo que desarrolla en una

organizacion.

Asi, la remuneracion es género y el salario es especie.
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También hay una distincion entre salario nominal y salario real. El salario nominal
representa el volumen de dinero asignado en contrato individual por el cargo ocupado. En
una economia inflacionaria, el salario nominal, cuando no es actualizado periédicamente,
sufre erosion. El salario real representa la cantidad de bienes que el empleado puede
adquirir con aquel volumen de dinero y corresponde al poder adquisitivo, es decir, el poder
de compra o la cantidad de mercancias que puede adquirir con el salario. De este modo, la
sola reposicion del valor real no significa aumento salarial, el salario nominal es alterado
para proporcionar salario real equivaliere en el periodo anterior. De aqui proviene la

distincion entre reajuste del salario y el aumento real del salario.

Debido a su complejidad, el salario puede considerarse de muchas maneras diferentes:
1.- Es el pago de un trabajo

2.- Constituye una medida del valor de un individuo en la organizacién.

3.- Ubica a una persona en una jerarquia de estatus dentro de la organizacion.

El salario constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las personas y las
organizaciones. Todas las personas dentro de las organizaciones ofrecen su tiempo y su
esfuerzo, y a cambio reciben dinero, lo cual representa el intercambio de una equivalencia

entre derechos y responsabilidades reciprocas entre el empleado y el empleador.
3 EL SALARIO PARA LAS PERSONAS

Los salarios representan una de las mas complejas transacciones, ya que cuando una
persona acepta un cargo, se compromete a una rutina diaria, a un patrén de actividades y
a una amplia gama de relaciones interpersonales dentro de una organizacion, por lo cual
recibe un salario. Asi a cambio de este elemento simbdlico intercambiable-el dinero-el
hombre es capaz de empefiar gran parte de si mismo, de su esfuerzo y de su vida.

Conviene recordar que para el empleado, muchas veces el trabajo es considerado un
medio para alcanzar un objetivo intermedio, que es salario. Con el salario, muchos
objetivos finales pueden ser alcanzados por el individuo, como ya se vio en la teoria de la
expectacion. El salario es la fuente de renta que define el patron de vida de cada persona,
en funcién de su poder adquisitivo.

4 EL SALARIO PARA LAS ORGANIZACIONES

Para las organizaciones, los salarios son a la vez un costo y una inversién. Costo, porque

los salarios reflejan el producto o del servicio final. Inversion porque representa aplicacion
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de dinero en un factor de produccién el trabajo como un intento por conseguir un retorno

mayor.

La participacion de los salarios en el valor del producto depende, obviamente, del ramo de
actividad de la organizacion. Cuanto méas automatizada sea la produccién (Tecnologia del
capital intensivo), menor serd la participacion de los salarios en los costos de produccion.
Por otro lado, cuanto mayor sea el indice de manufactura (tecnologia de mano de obra
intensiva), mayor sera el incidencia de los salarios en los costos de producciéon. En
cualquier de estos dos casos, los salarios siempre representan para la empresa un

respetable volumen de dinero que debe ser muy bien administrado.
5 EL COMPUESTO SALARIAL

Hay una porcion de factores internos (organizacionales) y externos (ambientales) que
condicionan los salarios, determinando sus valores. El conjunto de estos factores internos
y externos se denomina compuesto salarial. EI compuesto salarial cobija los siguientes

factores:

a) Tipologia de los cargos de la organizacion.

b) Politica salarial de la organizacion.

c) Capacidad financiera y desempefio general de la empresa.
d) Situacién del mercado de trabajo.

e) Coyuntura econdmica (Inflacién, recesién, costo de vida.)
f) Sindicato y negociaciones colectivas.

g) Legislacion laboral.

La determinacion de los salarios es compleja, ya que muchos factores variables e
interrelacionados ejercen efectos diversos sobre los salarios. Estos factores actlan
independiente o arménicamente unos con otros, con el fin de elevar o bajar los salarios.
Inclusive, cuando actian como fuerzas oponentes, estos factores pueden servir para

anularse unos a otros y estabilizar los salarios.
6 CONCEPTO DE ADMINISTRACION DE SALARIOS

En una organizacion, cada funcién o cada cargo tienen su valor. Sélo se puede remunerar
con justicia y equidad a los ocupantes de un cargo si se conoce el valor de ese cargo con
relacion a los demés y también a la situacién del mercado. Como la organizacion es un
conjunto integrado de cargos en diferentes niveles jerarquicos y en diferentes sectores de
especialidad, la administracién de salarios es un asunto que abarca la organizacién como

un todo, y repercute en todos sus niveles y sectores.
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En consecuencia, la administracion de salarios puede definirse como el conjunto de
normas y procedimientos tendientes a establecer o mantener estructuras de salarios
equitativas y justas en la organizacién. Estas estructuras de salario deberan ser equitativas

y justas con relacion a:

1. Los salarios con respecto a los demas cargos de la propia organizacién, buscando
entonces el equilibrio interno de estos salarios;

2. Los salarios con respecto los mismos cargos de otras empresas que actdan en el
mercado de trabajo, buscando entonces el equilibrio externo de los salarios.

El equilibrio interno se alcanza mediante informaciones internas obtenidas a través de la
evaluacion y la clasificacidon de cargos, sobre un programa previo de descripcién y analisis
de cargos. El equilibrio externo se alcanza por medio de informaciones externas obtenidas
mediante la investigacion de salarios. Con estas informaciones internas y externas, la
organizacion define una politica salarial, normalizando los procedimientos con respecto a la
remuneracion del personal. Esta politica salarial constituye siempre un aspecto particular y

especifico de las politicas generales de la organizacion.

Con el establecimiento y/o mantenimiento de estructuras de salarios equilibradas, la

administracion de salarios se propone alcanzar los siguientes objetivos;

¢ Remunerar a cada empleado de acuerdo con el cargo que ocupa

¢ Recompensarlo adecuadamente por su desempefio y dedicacion

e Atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos, de acuerdo con los
requisitos exigidos para su adecuado cubrimiento

¢ Ampliar la flexibilidad de la organizacién, dandole los medios adecuados para la
movilidad del personal, racionalizando las posibilidades de desarrollo y de carrera;

¢ Obtener de los empleados la aceptaciéon de los sistemas de remuneracién
adoptados por la empresa

¢ Mantener el equilibrio entre los intereses financieros de la organizacion y su
politica de relaciones con los empleados

¢ Facilitar el proceso de la n6mina.

F. AUDITORIA DEL CAPITAL HUMANO

La auditoria de capital humano pretendemos dar a conocer el andlisis de las politicas y practicas

del personal de una entidad y la evaluacién de su funcionamiento actual, seguida de sugerencias

mejorar su gestion dentro de la organizacién
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El propésito de una auditoria de capital humano es mostrar cémo es el funcionamiento del
programa establecido localizando practicas y condiciones que son perjudiciales o favorables para
la empresa o de aquellas que no justificando su costo, o practicas y condiciones que deben
incrementarse.

1. Patrones de evaluacion y control de capital humano:

1. Patrones de cantidad: son los que se expresan en nimeros o en cantidades,
como numero de empleados, porcentajes de rotacion de empleados, niimero de

admisiones e indices de accidentes.
2. Patrones de calidad: son los que se relacionan con los aspectos no

cuantificables. Como métodos de seleccién de empleados, resultados del

entrenamiento y funcionamiento de la evaluacion del desempefio.
3. Patrones de tiempo: consisten en la rapidez con que se integra el personal

recién admitido, la permanencia promedio del empleado en la empresa y el

tiempo de procesamiento de las requisiciones de personal.
4., Patrones de costos: son los costos, directos o indirectos, de la rotacién de

personal, de los accidentes de trabajo, de los beneficios sociales, de las

obligaciones sociales y de la relacién costo beneficio del entrenamiento.
Los patrones permiten la evaluacion y el control por medio de la comparacién de:

1. Resultados: cuando la comparacién entre el patrén y la variable se hace
después de realizada la operacién. La medicion se realiza en términos de
algo rapido y acabado, en el fin de la linea, lo cual presenta el inconveniente
de mostrar los aciertos y las fallas de una operacién ya terminada, una

especia de partida de defuncién de algo que ya sucedio.
2. Desempefio: cuando la comparacion entre el patrén y la variable se hace

simultaneamente con la operacién, es decir, cuando la comparacion
acompafiada la ejecucion de la operacion. La medicion es compatible con el
procedimiento de la operacién. A pesar de que se realiza en forma
simultanea, lo que quiere decir que es actual, la medicién se realiza sobre un

operacion en proceso y no terminada aun.

33



2. PRINCIPALES ITEM DE AUDITORIA DE CAPITAL HUMANO

Funciones basicas

1. Andlisis y descripcién de cargos

Registros y estadisticas

. Especificaciones de los cargos.
. Cuestionarios de personal y tablas de requisitos.
. Costos del analisis de cargos.

2. Reclutamiento

C.

. Aplicacion de los cuestionarios de solicitud de

Empleos y check lists.

. Numero de candidatos por:

* Fuentes

* Anuncios

* Indicaciones de funcionarios
* Medios

Costos de reclutamiento por:
* Fuentes

* Medios

3. Seleccion y colocacion

A.

0O

Bases para la seleccién (caracteristicas personales):
* Resultados en las pruebas

*Check list de entrevistas

* Educacion, entrenamiento

* Experiencia

* Referencias e indicadores

* Estado civil

. Registros de seguimiento y de desarrollo del personal.
. Reqistros individuales del personal.
: Costos de :

* Entrevistas
* Pruebas, interpretacion y seguimiento

4. Entrenamiento

O @

.NUmero de empleados entrenados por clases de

entrenamiento.

. Grados y resultados del entrenamiento.
. Tiempo necesario de entrenamiento.
. Costos de entrenamiento por clase de entrenamiento.
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5. Nivel de empleados

A.
B.

Registros de productividad.
Costos del programa de registros.

Funciones basicas

6. Promociones y transferencias
Sistematicas

Registros y estadisticas

os]

. Registros de proporciones y transferencias por tipos.
. Registros de tiempo de servicios.
. Costo de sistematizacion.

7. Mantenimiento de la moral
y de la disciplina

. Registro y evaluacion general:

* Datos acerca del nivel de la moral

* Actos disciplinarios

* Incidentes

* Registros de asesorias

* Uso de beneficios, servicios, publicaciones por los
empleados

* Sugerencias

* Registro diversos

. Costos por tipo de actividad.

8. Salud y seguridad

. Registro de sanidad:

* NUmero de visitas al servicio médico
* Enfermedades por tipo

* Dias perdidos por enfermedad

* Sefialamiento de defectos fisicos

. Reqistro de accidentes:

* Frecuencia
* Intensidad
* Tipos de accidentes

. Costos.

9. Control de personal

. Registro de empleados

* Total de empleados
* Total de horas de trabajo

. Registro de rotacion.
. Costos de mantenimiento y servicios de seguridad,

compensaciones.
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Funciones basicas

Registros y estadisticas

10. Administraciéon de salarios

A. Datos de pagos:
* Niveles de salarios
* Incentivos salariales
* Premios
. Valor de los cargos.
. Costo de vida.
. Costo unitario de trabajo.

moQoO @

. Costos, incluidos evaluacién de cargos, administracion
de los planes de incentivos.

11. Acuerdos colectivos

. Listados de los sindicalizados.

. Acuerdos interrumpidos, en arbitraje.
. Suspension de trabajo.

. Clausulas contractuales.

. Costo de los acuerdos colectivos.

mooOw>»

12. Registro de investigaciones

A. Detallados anteriormente

36




F. ESTUDIO DE MERCADO LABORAL

Ingenieros comerciales son los mas requeridos por el mercado

Entre las sorpresas que detecta el informe se cuenta la creciente demanda por periodistas y

psicélogos laborales y los buenos sueldos a los que aspiran los profesores de ensefianza media.

Manuel Ferndndez Bolvaran Las cartas ya estdn echadas. Luego de que, a comienzos de semana,
mas de 250 mil alumnos rindieran la Prueba de Seleccion Universitaria (PSU), sélo queda esperar
hasta el mediodia del lunes 21 de diciembre para que los postulantes a la educacion superior, con

los resultados en la mano, elijan qué carrera estudiar.

Pero no sdlo de puntajes y preferencias personales depende esta decision. Igual de importante es
conocer las tendencias del mundo del trabajo, las que recoge el estudio "Mercado laboral 2009",
elaborado por Trabajando.com en base a un millén 600 mil vacantes de empleo publicadas este

afio en su red de portales.

En general, el "top 10" de las carreras mas demandadas sigue siendo encabezado por las
profesiones ligadas a las &reas administracién (como ingenieria comercial y contador auditor) y

tecnologia (ingenieria en informatica).

"Esto se entiende por el hecho de que este afio las areas para las cuales las empresas solicitaron
mas profesionales fueron comercial y ventas (24,4% del total de avisos), informética (8,7%),
recursos humanos (6,3%), administracion (6%) y contabilidad (5,8%)", explica Juan Pablo Swett,

director general de Trabajando.com.
Sorpresas

Uno de los resultados mas llamativos del estudio es que, en el puesto 15 de las carreras mas
demandadas, aparece psicologia laboral (con 1,2% del total de vacantes publicadas) y, en el 20,
esta periodismo (0,9%). Swett sostiene que estos datos solo reflejan una situacion coyuntural y no

serian una tendencia a largo plazo: "Ambas son carreras que seguimos considerando saturadas".

En el caso de los psicélogos laborales, la alta demanda se explicaria por el escenario de
recuperacién econdmica: las empresas estan volviendo a contratar personal y estos profesionales

son los encargados de los procesos de seleccidn. Aun asi, los psicélogos laborales pueden a
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aspirar a un salario promedio de $704.092 al segundo afio de egresar, que crece a $1.424.194 al

quinto.

"Con los periodistas, en cambio, ocurre que si bien estan entre las carreras mas demandadas, los
nuevos puestos de trabajo son muchos menos que la cantidad de periodistas que egresa de las
universidades"”, especifica. Una idea que se ve ratificada por los bajos sueldos que sigue
exhibiendo la carrera: $548.704 al segundo afio de egresar y $614.844 al quinto.

Docentes bien pagados

En materia de sueldos también hay sorpresas. En el puesto 11 de las carreras mejor pagadas (al
quinto afio de egresar) se ubica pedagogia en educacién media, con una renta mensual promedio

de $1.450.000, superando incluso el sueldo promedio de los ingenieros comerciales ($1.341.593).

"Esto muestra el crecimiento que ha tenido la educacion privada en el pais; basta ver la cantidad
de colegios que han creado las congregaciones religiosas en el Gltimo tiempo. Eso provoca que los
empresarios que estan detrds de estos colegios estén dispuestos a pagar mejores sueldos para
tener buenos profesores y, sobre todo en media, que influyen directamente en los resultados de la
PSU", asegura Swett.

De todos modos, el grupo de las carreras mejor remuneradas también esta dominado por las
ingenierias, entre las que se destaca la civil industrial, que entre el segundo y quinto afio de egreso
aumenta sus rentas en 80%, de $1.128.101 a $2.027.777. Algo que se explica porque son estos

profesionales los candidatos mas fuertes a ir ascendiendo dentro de las empresas.

Otro caso notable es el de geomensura, con una renta al quinto afio de $1.700.000, casi el doble
de lo que ganan al segundo afio ($866.666). "Al igual de lo que pasa con los ingenieros en minas y

topografos, se ven beneficiados por la escasez de profesionales en esta area", afiade Swett.

"No hay coincidencia entre las carreras mas demandadas por el mercado y las mas ofrecidas por la
educacion superior. En ese sentido, arquitectura es la carrera mas critica. Se sigue incentivando

estudiarla, pero cada dia tiene menos campo laboral".

JUAN PABLO SWETT DIRECTOR GENERAL DE TRABAJANDO.COM
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EL PANORAMA LABORAL

El estudio “Mercado Laboral 2009” se elabordé sobre la base de un millon 600

mil vacantes de empleo publicadas este ano en los portales laborales
asociados a trabajando.com, Universia y “El Mercurio”.
Las mas demandadas
Renta
Carrera % Promedio

al 2° aiio al
Ingenieria comercial 7,85 $972.688
Contador Auditor 4,27 $503.796
Adminstracion de empresas 4,08 $471.085
Ingenieria Civil 3,29] $967.549
Contabilidad 2,97 $436.861
Ingenieria civil industrial 2,96] $1.128.101
Ingenieria Industrial 2,67| $1.143.063
Ing. En Informatica / Sistemas 2,43 $702.751
Ing. De Ejecuciéon Administracion 2,32 $632.113
Ingenieria de Ejecucion 2,06] $586.413
Del total de vacantes ofrecidas
LAS MEJOR PAGADAS

Renta Renta
Cirin Promcidio al Citarn Prom?dio al
2° afo al 5° afio al
egresar egresar

Ingenieria en Minas $1.246.875 Ingenieria Civil Industrial $2.027.777
Ingenieria Industrial $1.143.063 Ingenieria Industrial $1.974.797
Ingenieria civil industrial $1.128.101 Geomensura $1.700.000
Ingenieria Civil Eléctrica $1.098.833 ingenieria Civil Mecanica $1.695.664
Ingenieria Civil Electronica $1.097.458 Ingenieria Civil $1.694.314
Ingenieria Civil Mecanica $1.036.000 Ingenieria en Minas $1.623.529
Ingenieria Quimica $1.015.664 Ingenieria Matalargica $1.561.091
Ingenieria comercial $972.688 Ingenieria Mecanica $1.539.148
Ingenieria Civil $967.549 Ing. Civil Electronica $1.535.161
Ingenieria en Transporte $965.733 Medicina $1.487.500
Medicina $950.000 Pedagogia en Ed. Media $1.450.000
Ingenieria Mecanica $943.506 Informatica $1.424.194
Enfermeria $937.951 Ingenieria en Computacion $1.402.843
Derecho $935.392 Medicina Veterinaria $1.397.142
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REGLAMENTARIO
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A. ESTATUTO ADMINISTRATIVO DEL SECTOR PUBLICO
1 TITULO I NORMAS GENERALES

Art.3: significado legal de los términos que a continuacién se detallan

1.- Cargo Publico: es aquel que se contempla en las plantas o como empleos a
contrata en las instituciones sefialadas segun articulo 1 del estatuto

administrativo, a través del cual se realiza una funcién administrativa

2.- Planta del Personal: es el conjunto de cargos permanentes asignados por la ley

a cada institucion.

3.- Empleo a Contrata: es aquel de caracter transitorio que se consulta en la

dotacion de una institucion.

4.- Sueldo: es la retribucion pecuniaria, de caracter fijo y por periodos iguales,
asignados a un empleo publico de acuerdo con el nivel o grado en que se

encuentre el calificado

5.- Remuneracion: es cualquier contraprestacion en dinero que el funcionario tenga
derecho a percibir en razén de su empleo o funcién, por ejemplo, sueldo,

asignacion de zona, asignacion profesional, etc.

6.- Carrera Funcionaria: Es un sistema integral de regulacién del empleo publico,
aplicable al personal titular de planta, fundado en principios jerarquicos,
profesionales y técnicos, que garantiza la igualdad de oportunidades para el
ingreso, la dignidad de la funciéon puablica, la capacitacién y el ascenso, la
estabilidad en el empleo, y la objetividad en las calificaciones en funcion del mérito

y de la antigliedad

Art.5: Para los efectos de la carrera funcionaria, cada institucion soélo podra tener las
siguientes plantas del personal: de Directivos, de Profesionales, de Técnicos, de

Administrativos y de Auxiliares

Art.7: Seran cargos de la exclusiva confianza del Presidente de la Republica o de la

autoridad facultada para efectuar el nombramiento

a) Los cargos de la planta de la Presidencia de la Republica
b) En los Ministros, los Secretarios Regionales Ministeriales y los jefes de Division

y de Departamentos o Jefaturas de niveles jerarquicos equivalentes o
superiores a dichas jefaturas, existentes en la estructura ministerial, cualquiera

sea su denominacioén
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2.

c)

En los servicios publicos, los jefes superiores de los servicios, los
subdirectores, los directores regionales y jefes de departamento o jefaturas de
niveles jerarquicos equivalentes o superiores a dichas jefaturas, existentes en

la estructura del servicio cualquiera sea su denominacion

Se exceptian roles de las instituciones de educacion superior de caracter
estatal, los que se regiran por la Ley Orgéanica Constitucional de Ensefianza y

los estatutos organicos propios de cada institucion

Art.11: Para ingresar a la Administracion del estado sera necesario cumplir con los

siguientes requisitos:

a)

Ser ciudadano

No obstante, en caso de excepcibn por la autoridad llamada a hacer el

nombramiento, podr4 designarse en empleos a contrata a extranjeros que posean

conocimientos cientificos o de caracter especial. Los respectivos decretos o

resoluciones de la autoridad deberan ser fundados, especificAndose claramente la

especialidad que se requiere para el empleo y acompanandose el certificado o

titulo del postulante, en todo caso en igualdad de condiciones se preferird a los

chilenos

b)

Haber cumplido con la ley de reclutamientos y movilizacién cuando fuere

procedente
Tener salud compatible con el desempefio del cargo
Haber aprobado la educacion basica y poseer el nivel educacional o titulo

profesional o técnico que por naturaleza del empleo exija la ley
No haber cesado en un cargo publico como consecuencia de haber obtenido

una calificacién deficiente, o por medida disciplinaria, salvo que hayan

transcurrido mas de cinco afios desde la fecha de expiracién de sus funciones
No estar inhabilitado para el ejercicio de funciones o cargos publicos, ni

hallarse condenado por crimen o delito simple.

TITULO Il DE LA CARRERA FUNCIONARIA

42



2.1 PARRAFO 1° DEL INGRESO DE LA CARRERA FUNCIONARIA

Art.15: El ingreso a los cargos de carrera en calidad de titular se hara por concurso publico
y procedera en el Gltimo grado de la planta respectiva, salvo que existan vacantes de
grados superiores a éste que no hubieren podido proveerse mediante ascensos. Todas las
personas que cumplan con los requisitos correspondientes tendran el derecho a postular
en igualdad de condiciones

Art.17: La autoridad para hacer el nombramiento publicara un aviso con las bases del
concurso en el Diario Oficial, los dias 1° 6 15 de cada mes o el primer dia habil mes del
héabil siguiente si aquellos fueren feriado, sin perjuicio de las demas medidas de difusién
que estime conveniente adoptar. Entre la publicacion en el Diario Oficial y la fecha de
presentacion de antecedentes no podra mediar un lapso inferior a ocho dias. El aviso
debera contener, a lo menos, la identificacion de la institucion solicitante, las caracteristicas
del cargo, los requisitos para su desempefio, la individualizacion de los antecedentes
requeridos, la fecha y lugar en que se tomaran las pruebas de oposicién, si procediere, y

el dia que se resolveréa el concurso

Para los efectos del concurso, los requisitos, establecidos en las letras a), b), y d) del
articulo 11 seran acreditados por el postulante mediante exhibicion de documentos o
certificados oficiales auténtica de los cuales se dejara copia simple en los antecedentes.
Asimismo, los requisitos contemplados en las letras c), e€) y f) del mismo articulo, seran
acreditados mediante declaracion jurada del postulante. La falsedad de esta declaracion

hara incurrir en las penas del Art.210 del codigo penal

Art.18: El curso sera preparado y realizado por un comité de seleccién, conformado por el
jefe o encargado del personal y por quienes integran la junta central o regional a que se
refiere el art42, segln corresponda, con excepcién del representante del personal. Como
resultado del concurso el comité de seleccién propondra a la autoridad facultada para
efectuar el nombramiento, los nombres de los candidatos que hubieren obtenido para
efectuar el nombramiento, los nombres de los candidatos que hubieren obtenido los
mejores puntajes, con un maximo de 3, respecto de cada cargo a proveer. El concurso
podra ser declarado total o parcialmente desierto so6lo por falta de postulantes idoneos,
entendiéndose que existe tal circunstancia cuando ninguno alcance el puntaje minimo

definido para respectivo concurso

Art.19: La autoridad facultada para hacer el nombramiento seleccionard a una de las
personas propuestas y notificard personalmente o por cada certificadora al interesado,

quien debera manifestar su aceptacion del cargo y acompafiar, en original o en copia
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autentificada ante notario, los documentos probatorios de los requisitos del ingreso
sefialados en el artl2 dentro del plazo se le indique. Si asi no lo hiciere, la autoridad

debera nombrar a alguno de los otros postulantes propuestos
2.2 PARRAFO 2° DE LA CAPACITACION

Art.21: se entender4d por capacitacion en conjunto de actividades permanentes,
organizadas Yy sistematicas destinadas a que los funcionarios desarrollen, complementen,
perfeccionen o actualicen los conocimientos y destrezas necesarios para el eficiente

desempefio de sus cargos o aptitudes funcionarias

Art.22: Existiran los siguientes tipos de capacitacién, que tendran el orden de preferencia

que a continuacién se sefala:

a) La capacidad para el ascenso que corresponde a aquella que habilita a los
funcionarios para asumir cargos superiores. La seleccién de los postulantes se hara
estrictamente de acuerdo al escalafébn. No obstante, sera voluntaria y, por ende, la
negativa a participar en los respectivos cursos no influird en la capacitacién del

funcionario
b) La capacitacion de perfeccionamiento, tiene por objeto mejorar el desempefio del

funcionario en el cargo que ocupa. La seleccién del personal que se capacitara se

realizara mediante concurso
¢) La capacitacién voluntaria, que corresponde a aquella de interés para la institucién, y

que no esta ligada a un cargo determinado ni es habilitante para el ascenso. El jefe
superior de la institucion, el Secretario regional o el Director Regional de servicios
nacionales desconcentrados, segun corresponda, determinard su procedencia y en
tal caso seleccionara a los interesados, mediante concurso, evaluando los méritos de

los candidatos

Art.24: Las instituciones deberan distribuir los fondos que les sean asignados en
programas de capacitacion nacionales, regionales o locales, de acuerdo con las
necesidades y caracteristicas de las correspondientes funciones y siguiendo el orden de
preferencia sefialado en el art22

Las instituciones ejecutaran los programas de capacitacion preferentemente en forma
territorialmente desconcentrada. Podran celebrarse con organismos publicos o privados,

nacionales, extranjeros o internacionales

Dos o0 mas instituciones publicas podran desarrollar programas o0 proyectos conjuntos de

capacitacién y coordinar sus actividades con tal propésito
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Art.25: En los casos en la capacitacion impida al funcionarios desempefiar las labores de
su cargo, conservara éste el derecho a percibir las remuneraciones correspondientes. La
asistencia a sus cursos obligatorios fuera de la jornada ordinaria de trabajo, dara derecho a

un descanso complementario igual al tiempo efectivo de asistencia a clases

Art.26: Los funcionarios seleccionados para seguir cursos de capacitacion tendran la
obligacién de asistir a éstos, desde el momento en que hayan sido seleccionado y los

resultados obtenidos deberan considerarse en sus calificaciones

Lo anterior, implicara la obligacién del funcionario de continuar desempefiandose en la
institucionalidad respectiva o en otra de la administracion del Estado a lo menos en doble

del tiempo de extensién del curso de capacitacion

El funcionario que no diere cumplimiento a lo dispuesto en el inciso precedente debera
reembolsar a la institucién que corresponda todo gasto en que ésta hubiere incurrido con
motivo de la capacitacion. Mientras no efectuaré este reembolso, la persona, la persona
quedara inhabilitada para volver a ingresar a la Administracion del Estado, debiendo la

autoridad que corresponda este hecho a la Contraloria General de la Republica.
2.3 PARRAFO 3° DE LAS CALIFICACIONES

Art.27: El sistema de calificacién tendra por objeto evaluar el desempefio y las aptitudes de
cada funcionario, atendidas las exigencias y caracteristicas de su cargo, y servira de base

para el ascenso, los estimulos y la eliminacién del servicio

Art.28: Todos los funcionarios, incluido el personal a contrato, deben ser calificados
anualmente en alguna de las siguientes listas: Lista N°1, de Distincién; Lista N°2, Buena,

Lista N°3, Condicional; Lista N°, de Eliminacién

El Jefe Superior de la institucidon sera personalmente responsable del cumplimiento de este

deber

Art.29: No seran calificados del Jefe Superior de la institucion, su subrogante legal, los
miembros de la junta Central y los delegados del personal, quienes conservaran la
calificacion del afio anterior, cuando corresponda. Con todo, si el delegado del personal lo

pidiere sera calificado por su Jefe Directo

Art.30: La calificaciéon se hara por la Junta Calificadora. En cada institucion existiran Junta
Calificadoras Regionales que haran las calificaciones de sus funcionarios cuando el

niomero de éstos en la regidbn, sea igual o superior a quince
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En las regiones en que la institucion de que se trate tenga menos de quince funcionarios y
en la Regién Metropolitana de Santiago, las calificaciones se haran por la Junta
Calificadora Central. Le correspondera asimismo a ésta evaluar a los integrantes de las

Junta Calificadora Regionales

Las Juntas Calificadora Regionales estaran integradas por los tres funcionarios de mas alto
nivel jerarquico de la institucion en la respectiva regién y por un representante personal

elegido por éste

La Junta Calificadora Central estard compuesta, en cada institucion, por los cinco, si
existiere mas de un funcionario en el nivel correspondiente, la junta se integrara de
acuerdo con el orden de antigiiedad, en la forma que establece el art46. Los funcionarios
elegiran un representante titular y un suplente de éste, el que integrard la Junta
Calificadora en caso de encontrarse el titular impedido de ejercer sus funciones. Si el
personal no hubiese elegido su representante, actuara en dicha calidad, el funcionario méas

antiguo

La Asociacion de Funcionarios con mayor representacion del respectivo Servicio o

Institucién tendrd derecho a designar a un delegado que sélo tendré derecho a voz.

Art.31: La Junta Calificadora sera presidida por el funcionario de mayor nivel jerarquico
que la integre. En caso de impidiendo de algin miembro de la Junta, ésta sera integrada

por el funcionario que siga el orden a que se refiere el Art. Anterior.

Art.32: Las normas de este parrafo serviran de base para la dictacion de o de los

reglamentos de calificaciones.

Art.33: La calificacién evaluard los doce meses de desempefio funcionario comprendido

entre el 1°de septiembre de un afio y el 31 de agosto del afio siguiente.

Art.34: El proceso de calificaciones debera iniciarse el 1° de septiembre y terminarse a

mas tardar el 30 de noviembre de cada afio.

2.4 PARRAFO 4 DE LAS PROMOCIONES
Art.48: Las promociones se efectuaran por ascenso o excepcionalmente por concurso.

Art.49: El ascenso es el derecho de un funcionario de acceder a un cargo vacante de
grado superior en la linea jerarquica de la respectiva planta, sujetAndose estrictamente al

escalafon, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo
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Art.50: Seran inhabiles para ascender los funcionarios que:

a)

b)

c)

d)

No hubieren sido calificados en lista de distincion o buena en el periodo
inmediatamente anterior;

No hubieren sido calificados durante dos periodos consecutivos;

Hubieren sido objeto de la medida disciplinaria de censura, mas de una vez, en los

doce meses anteriores de producida la vacante, y

Hubieren sido sancionados con la medida disciplinaria de multa en los doce meses

anteriores de producida la vacante.

3. TITULO IIl DE LAS OBLIGACIONES FUNCIONARIAS

3.1 PARRAFO 1 NORMAS GENERALES

Art.55

a)

b)

c)

d)

f)
g)

h)

: Seran obligaciones de cada funcionario:

Desempefiar personalmente las funciones del cargo en forma regular y continua,

sin perjuicio de las hormas sobre delegacion;

Orientar el desarrollo de sus funciones al cumplimiento de los objetivos de las

institucién y a la mejor prestacion de los servicios que a ésta correspondan;

Realizar sus labores con esmero, cortesia, dedicacion, y eficiencia, contribuyendo

a materializar los objetivos de la institucién;

Cumplir la jornada de trabajo y realizar los trabajos extraordinarios que ordene el

superior jerarquico;

Cumplir las destinaciones y las comisiones de servicio que disponga la autoridad

competente;
Obedecer las érdenes impartidas por el superior jerarquico.
Observar estrictamente el principio de probidad administrativa.

Guardar secreto en los asuntos que revistan el caracter de reservados en virtud de

la ley; del reglamento de su naturaleza o por instrucciones especiales;

Observar una vida social acorde con la dignidad del cargo;

Art. 58: Seran obligaciones especiales de las autoridades y jefaturas las siguientes:
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a) Ejercer un control jerarquico permanente del funcionamiento de los 6rganos y de la
actuacion del personal de su dependencia, extendiéndose dicho control tanto a la
eficienciay eficacia en el cumplimiento de los fines establecidos, como a la legalidad

y oportunidad de las actuaciones;

b) Velar permanentemente por el cumplimiento de los planes y de la aplicacion de las
del ambito de sus atribuciones, sin perjuicio de las obligaciones propias del personal de

su dependencia, y

c) Desempefiar sus funciones con ecuanimidad y de acuerdo a instrucciones claras y
objetivas de general aplicacién, velando permanentemente para que las condiciones

de trabajo permitan una actuacion eficiente de los funcionarios.
3.2 PARRAFO 2° DE LA JORNADA DE TRABAJO

Art.59: La jornada ordinaria de trabajo de los funcionarios sera de cuarenta y cuatro horas
semanales distribuidas de lunes a viernes, no pudiendo exceder de nueve horas diarias. La
autoridad facultada para hacer el nombramiento podra proveer cargos de la planta a
jornada parcial de trabajo, cuando ella sea necesaria por razones de buen servicio. En
estos casos los funcionarios tendran una remuneracién proporcional al tiempo trabajado y
de manera alguna podra desempefiar trabajos extraordinarios remunerados. Los
funcionarios deberan desempefiar su cargo en forma permanente durante la jornada

ordinaria de trabajo.

Art.60: El jefe superior de la institucion, el secretario regional ministerial o el director
regional de servicios nacionales desconcentrados, segun corresponda, podra ordenar
trabajos extraordinarios a continuacion de la jornada ordinaria, de noche o en dias sabado,
domingo y festivos, cuando hayan de cumplirse tareas impostergables. Los trabajos
extraordinarios se compensaran con descanso complementario. Si ello no fuere posible por
razones de buen servicio, aquéllos serdn compensados con un recargo en las

remuneraciones.

Art.62: El descanso complementario destinado a compensar los trabajos extraordinarios
realizados a continuacion de la jornada, sera igual al tiempo trabajado mas un aumento del

veinticinco por ciento.

En el evento que lo anterior no fuere posible, la asignacion que corresponda se
determinara recargando en un veinticinco por ciento el valor de la hora diaria de trabajo.
Para estos efectos, el valor de la hora diaria de trabajo ordinaria sera el cuociente que se

obtenga de dividir por ciento noventa el sueldo y las demas asignaciones que determine la
ley.
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3.3 PARRAFO 3° DE LAS DESTINACIONES, COMISIONES DE SERVICIO Y COMETIDOS
FUNCIONARIOS

Art.67: Los funcionarios sélo podran ser destinados a desempenfar funciones propias del
cargo para el que han sido designados dentro de la institucion correspondiente. Las
destinaciones deberan ser ordenadas por el jefe superior de la respectiva institucion. La
destinacion implica prestar servicios en cualquier localidad, en un empleo de la misma

institucion y jerarquia.

Art.68: Cuando la destinacion implique un cambio de su residencia habitual debera
notificarse al funcionario con treinta dias de anticipacion, a lo menos, de la fecha en que

deba asumir sus nuevas labores.

Si ambos cényuges fueren funcionarios regidos por este Estatuto con residencia en una
misma localidad, uno de ellos no podra ser destinado a un empleo con residencia distinta,
sino mediante su aceptacién, a menos que ambos sean destinados a un mismo punto

simultaneamente.

Art.69: Los funcionarios publicos podran ser designados por el jefe superior de la
respectiva institucién, en comision de servicio para el desempefio de las funciones ajenas
al cargo, en el mismo 6rgano o servicio publico o en otro distinto, tanto en el territorio
nacional como en el extranjero. En caso alguno estas comisiones podran significar el
desempefio de funciones de inferior jerarquia a las del cargo, o ajenas a los conocimientos

que éste requiere o a la institucion.

Las designaciones en comision de servicio a que se refiere el inciso anterior, podran ser
efectuadas por los secretarios regionales ministeriales o por los directores regionales de
servicios nacionales desconcentrados, respecto del personal a su cargo y siempre que

tenga lugar dentro del territorio nacional.

Art.70: Los funcionarios no podran ser designados en comision de servicio, durante mas
de tres meses, en cada afio calendario, tanto en el territorio nacional como en el extranjero.
No obstante, las comisiones podran ser renovadas por iguales periodos pero no mas de
tres meses, en cada afio calendario, tanto en el territorio nacional como en el extranjero.
No obstante, las comisiones podran ser renovadas por iguales periodos pero no mas alla
de un afio. En casos calificados, por decreto supremo fundado, el presidente de la
republica podra extender el periodo de las comisiones de servicio hasta un plazo maximo
de 2 afios. Vencidos estos plazos los funcionarios no podran ser designados nuevamente

en comision de servicio, hasta que transcurra el plazo minimo de un afo.
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3.4

3.5

El limite sefalado en el inciso anterior, no ser& aplicable en el caso de los funcionarios
designados en comision de servicio para realizar estudios en el pais o en extranjero hayan
sido 0 no hayan sido beneficiados con una beca. Con todo, dicha comision no podra
exceder de tres afios, a menos que el funcionario no podra ser designado nuevamente en

comisién de servicio, hasta que transcurra el plazo minimo de un afio.

El limite sefialado en el inciso anterior, no sera aplicable en el caso de los funcionarios
designados en comision, de servicio para realizar estudios en el pais o en extranjero hayan
sido 0 no hayan sido beneficiados con una beca. Con todo, dicha comisién no podra
exceder de tres afios, a menos que el funcionario estuviere realizando estudios de post-
grado conducentes al grado académico de doctor, caso en el cual podra extenderse por el
plazo total no exceda de cinco afos. El jefe superior del servicio sélo podra disponer estas
comisiones siempre que los estudios se encuentren relacionados con las funciones que
deba cumplir la respectiva institucion.

PARRAFO 4° DE LA SUBROGACION

Art.73: La subrogacion de un cargo procedera cuando no esté desempefiando

efectivamente por el titular suplente.

Art.75: No obstante, la autoridad facultada para efectuar el nombramiento podra

determinar otro orden de subrogacion, en los siguientes casos:
a) Enlos cargos de exclusiva confianza, y

b) Cuando no existan en la unidad funcionarios que retnan los requisitos para

desempeifiar las labores correspondientes.

Art.76: El funcionario subrogante no tendra derecho al sueldo del cargo que se
desempefie en calidad de tal, salvo si éste se encontrare vacante o si el titular del mismo

cualquier motivo no gozare de dicha remuneracion.
PARRAFO 5° DE LAS PROHIBICIONES
Art.78: El funcionario estara afecto a las siguientes prohibiciones:

a) Ejercer facultades , atribuciones o representacion de las que no esté legalmente

investido, o no hayan delegadas
b) Intervenir en razén de sus funciones, en asuntos en que tengan interés él. Su

cényuge, sus parientes consanguineos hasta el tercer grado inclusive o por

afinidad hasta el segundo grado, y las personas ligadas a él por adopcién
¢) Actuar en juicio ejerciendo acciones civiles en contra de los intereses del Estado o

de las instituciones que de él formen parte, salvo que se trate de un derecho que
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atafia directamente al funcionario, a su cényuge o a sus parientes hasta el tercer
grado de consanguinidad o por afinidad hasta el segundo grado y las personas

ligadas a él por adopcion
d) Intervenir ante los tribunales de justicia como parte, testigo o perito, respecto de

hechos de que hubiere tomado conocimiento en el ejercicio de sus funciones, o
declarar el juicio en que tenga interés el Estado o sus organismos, sin previa

comunicacion a su superior jerarquico
e) Someter a tramitacion innecesaria o dilacion entregados a sus conocimientos o

resolucion, o exigir para estos efectos documentos o requisitos no establecidos en

las disposiciones vigentes
f) Solicitar, hacerse prometer, a aceptar donativos, ventajas o privilegios de cualquier

naturaleza para si o para terceros
g) Ejercer actividades, ocupar tiempo de la jornada de trabajo, o utilizar personal,

material o informacién reservada o confidencial para fines ajenos a los

institucionales
h) Realizar cualquier actividad politica dentro de la Administracion del Estado o usar

su autoridad, cargo o bienes de la instituciones para fines ajenos a sus funciones
i) Organizar o pertenecer a sindicatos en el &mbito de la Administracion del Estado,

dirigir, promover o participar en huelgas, interrupcion o paralizacion de actividades
totales o parciales, en la retencién indebida de personas o bienes y en otros actos
que perturben el normal funcionamiento de los 6rganos de la Administracién del

Estado
j) Atentar contra los bienes de la instituciéon, cometer actos que produzcan la

destruccion de materiales o productos de trabajo o disminuyan su valor o causen

Su deterioro
k) Incitar a destruir, inutilizar o interrumpir instalaciones publicas o participar en

hechos que las dafien

3.6 PARRAFO 6° DE LAS INCOMPATIBILIDADES

Art.79: En una misma institucién no podran desempenfarse personas ligadas entre si por
matrimonio, por parentesco de consanguinidad hasta el tercer grado, inclusive, de afinidad
hasta el segundo grado, la adopciéon cuando entre ellas se produzcan relacién jerarquica.

Si respecto de funcionarios con relacién jerarquica entre si, se produjera alguno de los
vinculos que se indican en el inciso anterior, el subalterno debera ser destinado a otra

funcién en que esa relacion no se produzca

Art.81: No obstante lo dispuesto en el articulo, el desempefio de los cargos a que se

refiere el presente Estatuto sera compatible:

a) Con los cargos docentes de hasta un maximo de doce horas semanales
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4.1

b) Con el ejercicio de funciones a honorarios, siempre que se efectien fuera de la

jornada ordinaria de trabajo
c) Con el gjercicio de un maximo de dos cargos de miembros de consejos o juntas

directivas de organismos estatales
d) Con la calidad de subrogante, suplente o a contrata
e) Con los cargos que tengan la calidad de exclusiva y con aquellos cuyos

nombramientos sean por plazos legalmente determinados

Con los cargos de directivos superiores de los establecimientos de educacién superior del
Estado, entendiéndose por tales los que sefalan los estatutos organicos de cada uno de

ellos.
TITULO IV DERECHOS FUNCIONARIOS

PARRAFO 1° NORMAS GENERALES

Art 83: Todo funcionario tendrd derecho a gozar de estabilidad en el empleo y a ascender
en el respectivo escalafén, salvo los cargos de exclusiva confianza, participar en los
concursos; hacer uso de feriados, permisos y licencias; recibir asistencia en caso de
accidente en actos de servicio o de enfermedad contraida a consecuencia del desempefio
de sus funciones, y a participar en las acciones de capacitacién, de conformidad con las

normas del presente estatuto.
Asimismo, tendra derecho a gozar de todas las prestaciones y beneficios que contemplen

los sistemas de prevision y bienestar social en conformidad a la ley y de proteccion a la

maternidad, de acuerdo a las disposiciones del Titulo II, del Libro Il del cédigo del trabajo.

Art 84: Los funcionarios tendran derecho, ademés, a ser defendidos y a exigir que la
institucién a que pertenezcan persiga la responsabilidad civil y criminal de las personas que
atenten contra su vida o su integridad corporal, con motivo del desempefio de sus

funciones, o que, por dicho motivo, los injurien o calumnien en cualquier forma.

Art 85: El funcionario tendra derecho a ocupar con su familia, gratuitamente, la vivienda
que exista en el lugar en que funcione la institucion, cuando la naturaleza de sus labores
sea la mantencién o vigilancia permanente del recinto y esté obligado a vivir en él. Aln en
el caso de que el funcionario no esté obligado por sus funciones a habitar la casa
habitacion destinada al servicio, tendr4 derecho a que le sea cedida para vivir con su
familia. En este caso, pagara una renta equivalente al diez por ciento del sueldo asignado

por el cargo, suma que le serd descontada mensualmente.

Art 86: Los funcionarios tendran derecho a solicitar la permuta de sus cargos, siempre que
no sean de exclusiva confianza. La permuta consistira en el cambio voluntario de sus
respectivos cargos entre dos funcionarios titulares de igual grado de la respectiva planta,

siempre que posean los requisitos legales y reglamentarios para ocultar los respectivos
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4.2

empleos, y la aceptacién de las autoridades facultadas para hacer los nombramientos. Los
funcionarios que permuten sus empleos pasaran a ocupar en el escalafén el dltimo lugar

del respectivo grado, hasta que obtengan una nueva calificacion.
PARRAFO 2° DE LAS REMUNERACIONES Y ASIGNACIONES

Art.89: Las remuneraciones se devengaran desde el dia en que el funcionario asuma el

cargo y se pagaran por mensualidades iguales y vencidas.
Si el funcionario para asumir sus funciones necesitare trasladarse a un lugar distinto del de

su residencia, la remuneracion se devengard desde el dia en que emprenda viaje, y Si

fuere a desempefiar un empleo en el extranjero, desde quince dias antes del viaje.

Art.91: Queda prohibido deducir de las remuneraciones del funcionario otras cantidades
que las correspondientes al pago de impuestos, cotizaciones de seguridad social y ademas

establecidas expresamente por las leyes.
Con todo, el jefe superior de la institucién, el secretario regional Ministerial o el Director

regional de servicios nacionales desconcentrados, segun corresponda, y a peticion escrita
del funcionario, podré autorizar que se deduzcan de la remuneracion de este ultimo, sumas
0 porcentajes determinados destinados a efectuar pagos de cualquier naturaleza, pero que

no podran exceder en conjunto del quince por ciento de la remuneracion.

Art.92: No podra anticiparse la remuneracion de un empleado por causa alguna, ni siquiera

en parcialidades, salvo lo dispuesto en este Estatuto.
Art.93: Los funcionarios tendran derecho a percibir las siguientes asignaciones:

a) Pérdida de caja, que se concedera sélo al funcionario que en razén de su cargo
tenga manejo de dinero efectivo como funcién principal, salvo que la institucion

contrate un sistema de seguro para estos efectos;
b) Movilizacién, que se concedera al funcionario que por naturaleza de su cargo,

deba realizar visitas domiciliarias o labores inspectivas fuera de la oficina en que
se desempefia sus funciones habituales, pero dentro de la misma ciudad, a menos

que la institucion proporcione los medios correspondientes.
c) Horas extraordinarias, que se concederd al funcionario que deba realizar trabajos

nocturnos o en dias sabados, domingos, y festivos o a continuacién de la jornada

de trabajo, siempre que no hayan compensado con descanso suplementario.
d) Cambio de residencia, que se concedera al funcionario que para asumir el cargo, o

cumplir una nueva destinacion, se vea obligado a cambiar su residencia habitual, y
al que una vez terminadas sus funciones vuelva al lugar en que residia antes de
ser nombrados. Esta asignacion corresponderd una suma equivalente a un mes de
remuneraciones correspondientes al huevo empleo; pasajes para él y las personas

que le acompafien, siempre que por éstas perciba asignacion familiar flete para el
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4.3

4.4

4.5

menaje y efectos personales hasta por un mil kilogramos de equipaje y diez mil de

carga.
e) Viaticos, pasajes u otros analogos, cuando corresponda, en los casos de comision

de servicios y de cometidos funcionarios, y
f) Otras asignaciones contempladas en leyes especiales.
Art.94: El derecho al cobro de las asignaciones que establece el articulo anterior,

prescribird en el plazo de seis meses contado desde la fecha en que se hicieron exigibles.

Art.95: El funcionario conservara de su cargo, son derecho a remuneracién, mientras
hiciere el servicio militar o formare parte de las reservas nacionales movilizadas o llamadas
a instruccion. Lo anterior no interrumpira la antigiiedad del funcionario para todos los

efectos legales.
El personal de reserva llamado a servicio por periodos inferiores a treinta dias, tendra

derecho a que se le pague por ese periodo, el total de las remuneraciones que estuviese

percibiendo a la fecha de ser llamado.

PARRAFO 3° DE LOS FERIADOS.

Art.97: Se entiende por feriado el descanso a que tiene derecho el funcionario, con el goce
de todas las remuneraciones durante el tiempo y bajo las condiciones que mas adelante se

establecen.

Art.98: El feriado correspondera a cada afio calendario y sera de quince dias hébiles para
los funcionarios con menos de quince afios de servicio, de veinte dias habiles para los
funcionarios con quince o mas afios de servicios y menos de veinte, y de veinticinco dias

hébiles para los funcionarios con veinte o0 mas afios de servicio.

Art.100: Los funcionarios que se desemperfien en instituciones que dejen de funcionar por
un lapso superior a veinte dias dentro de cada afio, no gozaran del derecho feriado. Pero

podran completar el que les corresponda segun los afios de servicios.

Art.104: Los funcionarios podran solicitar permisos para ausentarse de sus labores por
motivos particulares hasta por seis Apia habiles en el afio calendario, con goce de
remuneraciones. Estos permisos podran fraccionarse por dias o medios dias.
PARRAFO 4° DE LOS PERMISOS
Art.105: El funcionario podra solicitar permiso sin goce de remuneraciones:

a) Por motivos particulares, hasta por seis meses en cada afio calendario, y

b) Para permanecer en el extranjero, hasta por dos afios.

PARRAFO 5° DE LAS LICENCIAS MEDICAS

Art.106: Se entiende por licencia médica el derecho que tiene el funcionario de ausentarse

0 reducir su jornada de trabajo durante un determinado lapso, con el fin de atender al
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4.6

restablecimiento de su salud, en cumplimiento de unas prescripcion profesional certificada
por un médico cirujano, cirujano dentista 0 matrona, segun corresponda, autorizada por el
competente Servicio de Salud o Institucién de salud previsional, es su caso. Durante su

vigencia el funcionario continuara gozando del total de sus remuneraciones.
PARRAFO 6° DE LAS PRESTACIONES SOCIALES

Art.109: En caso de que un funcionario fallezca, el cnyuge sobreviviente, los hijos o los
padres, en el orden sefialado, tendran derecho a percibir la remuneracion que a éste

correspondiere, hasta el Ultimo dia del mes en que ocurriere el deceso.

Art.110: El funcionario que se accidentare en actos de servicio o se enfermare a
consecuencia o con ocasion del desempefio de sus funciones tendra derecho a obtener la

asistencia médica correspondiente hasta su total recuperacion.
Se entendera por accidente en acto de servicio toda lesidn que el funcionario sufra a causa

0 con ocasion del trabajo, que le produzca la muerte o la incapacidad para el desempefio
de sus labores, segun dictamen de la Comision médica de medicina Preventiva e Invalidez

del Servicio de Salud correspondiente.
Se entenderé por enfermedad producida a consecuencia del desempefio de las funciones

aquellas que, segun dictamen de la Comisién médica de Medicina Preventiva e Invalidez
del Servicio de salud que corresponda, tenga como causa directa el ejercicio de las
funciones propias del empleo. Su existencia se comprobara con la sola exhibicién de este

dictamen.

Art.111: Los beneficiarios de pensiones de sobrevivencia de un funcionario que falleciere a
consecuencia de un accidente en acto de servicio o por una enfermedad producida a
consecuencia del desempefio de dichas funciones, tendran derecho por partes iguales a
una pension de viudez u orfandad, en su caso. La pensidn serd equivalente al setenta y
cinco por ciento por ciento de la que habria correspondido al causante si se hubiera
incapacitado como consecuencia del accidente o de la enfermedad.

Art.112: Los funcionarios tendran derecho a afiliarse a los Servicios de Bienestar, en los
casos y condiciones que establezcan sus estatutos. Los organismos de la Administracion
del Estado efectuaran los aportes de bienestar respecto de cada funcionario, sin

sobrepasar el maximo legal de los mismos.

Art.113: El funcionario tendra derecho a asignaciones familiares y maternales, de acuerdo

con la legislacion vigente.
TITULO V DE LA REPSONSABILIDAD ADMINISTRATIVA

Art.114: El empleado que infringiere sus obligaciones o deberes funcionarios podra ser
objeto de anotaciones de demérito en su hoja de vida o de medidas disciplinarias. Los

funcionarios incurrirdn en responsabilidad administrativa cuando la infraccion a sus
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deberes y obligaciones fuere susceptible de la aplicacién de una medida disciplinaria, la
que debera ser acreditada mediante investigacion sumaria o sumario administrativo.
Art.116: Los funcionarios podran ser objeto de las siguientes medidas disciplinarias:

a) Censuras;

b) Multa;

c) Suspension del empleo desde treinta dias a tres meses, y

d) Destitucion.
Art.117: La censura consiste en la reprensién por escrito que se hace al funcionario, de la
cual se dejara constancia en su hoja de vida, mediante una anotacion de demérito de dos

puntos en el factor de calificacion correspondiente.

Art.118: La multa consiste en la privacién de un porcentaje de la remuneracién mensual, la
que no podra ser inferior a un cinco por ciento ni superior a un veinte por ciento de ésta. El

funcionario en todo caso mantendra su obligacion de servir el cargo.

Art.118 A: la suspensién consiste en la privacion temporal del empleo con goce de un
cincuenta a un setenta por ciento de las remuneraciones y sin poder hacer uso de los

derechos y prerrogativas inherentes al cargo.

Art.119: La destitucién es la decision de la autoridad facultada para hacer el nombramiento

de poner término a los servicios de un funcionario.
La medida disciplinaria de destitucion procedera sélo cuando los hechos constitutivos de la

infraccion vulneren gravemente al principio de probidad administrativa, y en los siguientes

casos:
a) Ausentarse de la institucion por mas de tres dias consecutivos, sin causa

justificada;
b) Infringir las disposiciones de la letras i),j) y k) del Art 78 de este Estatuto;
¢) Condena por crimen o simple delito, y
d) Enlos demas casos contemplados en este Estatuto o leyes especiales.

TITULO VI DE LA CESACION DE FUNCIONES

Art.140: El funcionario cesara en el cargo por las siguientes causales:
a) Aceptacion de renuncia;
b) Obtencidon de jubilacién, pensién o renta vitalicia con el régimen previsional, en

relacion al respectivo cargo publico;
c) Declaracion de vacancia,;
d) Destitucion;
e) Supresién del empleo;
f) Término del periodo legal por el cual se es designado, y
g) Fallecimiento.
Art.141: La renuncia es el acto en virtud del cual el funcionario manifiesta a la autoridad

gue lo nombro la voluntad de hacer dejacién de su cargo.

Art.143: El funcionario que jubile, se pensione u obtenga una renta vitalicia en un régimen

previsional, en relacién al respectivo cargo publico, cesard en el desempefio de sus
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funciones a contar del dia en que, segun las normas pertinentes, deba empezar a recibir la
pensién respectiva.
Art.144: la declaracion de vacancia procedera por las siguientes causales:

a) Salud irrecuperable o incompatible con el desempefio del cargo;
b) Pérdida sobreviniente de alguno de los requisitos de ingreso a la Administracion

del Estado;
c) Calificacién del funcionario en lista de Eliminacion o Condicional, de acuerdo con lo

dispuesto en el articulo 45, y
d) Por no presentacion de la renuncia, segin lo sefialado en el articulo 142, inciso

final.

Art.147: El término del periodo legal por el cual es nombrado el funcionario, o el
cumplimiento del plazo por el cual es contratado, produce la inmediata cesacién de sus
funciones. Con todo, el empleado continuara ejerciéndolas. Con los mismos derechos y
prerrogativas que los funcionarios en servicio activo, si fuere notificado, previamente y por
escrito, de encontrarse en tramitacion el decreto o resolucidbn que renueva su

nombramiento o contrato.

TITULO VII EXTINCION DE LA RESPONSABILIDAD ADMINISTRATIVA
Art.151: La responsabilidad administrativa del funcionario se extingue:
a) Por muerte. La multa cuyo pago o aplicacién se encontrare pendiente a la fecha

fallecimiento del funcionario, quedara sin efecto;
b) Por haber cesado en sus funciones, sin perjuicio de los dispuesto en el inciso final

del articulo 141;
c) Por el cumplimiento de la sancion, y
d) Por la prescripcion de la accién disciplinaria.
Art.152: La accién disciplinaria de la Administracion contra el funcionario, prescribira en
cuatro afios contados desde el dia en que éste hubiere incurrido en la accién u omisién que

le da origen.
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CONTRATO DE TRABAJO DEL SECTOR PRIVADO

1. REMUNERACION

Se entiende por remuneracién las contraprestaciones en dinero y las adicionales en
especie avaluada les en dinero que debe percibir el trabajador del empleador por causa del

contrato de trabajo.

La remuneracién debe fijarse por unidad de tiempo, dia, semana, quincena, o mes o bien

por pieza, medida u obra.

2. ASIGNACIONES QUE NO CONSTITUYEN REMUNERACION

No constituyen remuneracion las asignaciones de movilizacion, de pérdida de caja, de
desgaste de herramientas y de colacion, los viaticos, las prestaciones familiares otorgadas en
conformidad a la ley, la indemnizacién por afios de servicios y las demas que proceda pagara
al extinguirse la relacién contractual ni, en general, las devoluciones de gastos en que incurra

por causa de trabajo.

3. ASIGNACIONES QUE CONSTUITUYEN REMUNERACION

3.1 SUELDO

Es un estipendio fijo, en dinero, pagado por periodos iguales, determinados en el contrato

de trabajo, que recibe el trabajador por la prestacion de sus servicios.
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3.2 SOBRESUELDO

Consiste en la remuneracion de horas extraordinarias de trabajo.

Se calcula de la siguiente forma:

¢ Se divide el sueldo mensual por 30, para obtener el monto del sueldo diario.

¢ El resultado obtenido se multiplica por 7, determinandose asi el valor del sueldo

convenido para la jornada ordinaria semanal.

¢ El producto obtenido se divide por la cantidad de horas pactadas segun la jornada

ordinaria de trabajo.

e Finalmente la cifra resultante, equivalente al valor de la hora ordinaria se

incrementa en un 50%.

3.3 COMISION

Es el porcentaje sobre el precio de las ventas 0 compras, o sobre el monto de otras

operaciones, que el empleador efectia con la colaboracion del trabajador.

3.4 PARTICIPACION

Es la proporcion en las utilidades de un negocio determinado o de una empresa o sélo de

una o mas secciones o sucursales de la misma.
3.5 GRATIFICACION

Corresponde a la parte de utilidades con que el empleador beneficia el sueldo de los
trabajadores.

Las normas sobre gratificacién legal estan contenidas en los Arts. 46 al 52 del Cédigo y en
ellos se establecen las entidades empleadoras obligadas a gratificar, las dos opciones que
tiene el empleador para pagarla, el concepto de utilidad y forma de calcular la utilidad
liquida, las deducciones permitidas y el derecho a gratificacion proporcional de los

trabajadores con menos de un afio en la empresa.

Distribucién de una proporcion no inferior al 30% de la utlidad liquida a todos los
trabajadores de la empresa en forma proporcional al monto de las remuneraciones
devengadas por cada uno, incluidos los que no tengan derecho a gratificacion legal, abono

0 pago del 25% de lo devengado por cada trabajador en el respectivo ejercicio comercial
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por concepto de remuneraciones mensuales, con un tope de 4,75 ingresos minimos
mensuales. La eleccion de cualquiera de los dos sistemas resefiados dependera del

monto de la utilidad liquida y de la dotacién del personal de la empresa.

3.6 SUELDO IMPONIBLE

Es la remuneracién sobre la cual el empleador hara los respectivos descuentos legales que
corresponden a prevision (AFP, SEGURO DE SOBREVIVENCIA E INVALIDES, SEGURO
DE CESANTIA Y MUTUALIDAD) y de salud (ISAPRE O FONASA). Para ello se restaran
del total de ingresos o sueldo bruto aquellas prestaciones que no constituyen
remuneracion, quedando asi el sueldo imponible. Este sueldo imponible esta constituido
por:

¢ Sueldo base
e Gratificacion
¢ Participacion
¢ Horas extras
e Comision

3.7 DESCUENTOS LEGALES

Los descuentos relacionados son AFP, Seguro de invalidez y sobrevivencia y Seguro de
accidente, Seguro de cesantia y el impuesto Unico, que se calcularan con un tope de 64,7
UF de sueldo imponible, en el caso del descuento del SIS (seguro de sobrevivencia e
invalides) comenzd a regir a partir de julio de 2009, el descuento sera cargo del empleador
si este cuenta con mas de cien trabajadores de lo contrario sera de cargo del propio
trabajador.

Las normas sobre gratificacion legal estan contenidas en los Arts. 46 al 52 del Cédigo y en
ellos se establecen las entidades empleadoras obligadas a gratificar, las dos opciones que
tiene el empleador para pagarla, el concepto de utilidad y forma de calcular la utilidad
liquida, las deducciones permitidas y el derecho a gratificacion proporcional de los

trabajadores con menos de un afio en la empresa.

60



Distribucién de una proporcion no inferior al 30% de la utilidad liquida a todos los
trabajadores de la empresa en forma proporcional al monto de las remuneraciones
devengadas por cada uno, incluidos los que no tengan derecho a gratificacién legal, abono
0 pago del 25% de lo devengado por cada trabajador en el respectivo ejercicio comercial
por concepto de remuneraciones mensuales, con un tope de 4,75 ingresos minimos
mensuales. La eleccidon de cualquiera de los dos sistemas resefiados dependera del

monto de la utilidad liquida y de la dotacién del personal de la empresa.

CAPITULO I

ANALISIS COMPARATIVO
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A. ANALISIS
COMPARATIVO

SECTOR

PUBLICO

PRIVADO

Contrato de
Trabajo

Se divide en:
Planta de personas: es el conjunto de
cargos asignados por la ley a cada
institucion.

Emple
0 _a contrata: es aquél de caracter

transitorio que se consulta en la
dotacion de una institucion.

Contratos puede de ser de 2 tipos
individual o colectivo:

Individual: cuando se celebra entre un
empleador y un trabajador

Colectivo: es celebrado por uno o mas
empleadores. Con una o mas
organizaciones sindicales o] con
trabajadores que se unan para negociar
colectivamente, o con unos y otros con el
objeto de establecer condiciones comunes
de trabajo y de remuneraciones por un
tiempo determinado
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Nacionalidad

Para ingresar a la Administracion del
Estado sera necesario cumplir los
siguientes requisitos:

a) Ser ciudadano. No obstante, en
casos de excepcién determinados por
la autoridad llamada a hacer el
nombramiento, podra designarse en
empleos a contrata a extranjeros que
posean conocimientos cientificos a de
caracter especial. Los respectivos
decretos o resoluciones de la autoridad
deberan ser fundados, especificandose
claramente la especialidad que se
requiere para el empleo y
acompafandose del certificado de titulo
del postulante. En todo caso, en
igualdad de condiciones, se referird a
los chilenos.

b) Haber cumplido con la ley de
reclutamiento y movilizacion, cuando
fuere procedente.

c) Tener salud compatible con el

desempefio del cargo.
d) Haber aprobado la educacién basica
y poseer la educacion Media y poseer
el nivel educacional o titulo profesional
0 técnico que por naturaleza del
empleo exija la ley.

e) No haber cesado en un cargo
publico como consecuencia de haber
obtenido una calificacion deficiente, o
por medida disciplinaria, salvo que
hayan transcurrido mas de cinco afos
desde la fecha de expiracién de
funciones

f)  No estar inhabilitado para el
ejercicio de funciones o0 cargos
publicos, ni hallarse condenado por
crimen o simple delito.

El 85% a lo menos de los trabajadores que
sirvan a un mismo empleador serd de

nacionalidad chilena.
Requisitos para cumplir con esta
exigencia:

a) Se tomara en cuenta el nimero total de
trabajadores que un empleador ocupe
dentro del territorio nacional u no el de las
distintas sucursales separadamente.

b) Se excluira al personal técnico
especialista que no pueda ser
reemplazado por personal nacional.

c) Se tendra como chileno al extranjero
cuyo conyuge o sus hijos sean chilenos o
que sea viudo o viuda de cényuge chileno.
d) Se considerara también como chileno a
los extranjeros residentes por mas de 5
afos en el pais, sin tomarse en cuenta las
ausencias accidentales.

ANALISIS SECTOR
COMPARATIVO PUBLICO PRIVADO
La jornada de trabajo de los|La jornada de trabajo es de cuarenta y
funcionarios sera de cuarenta y cuatro | cinco horas semanales, tiempo durante el
horas semanales distribuidas de lunes|cual el trabajador debe  prestar
dad a viernes, no pudiendo exceder de |efectivamente sus servicios en
%?gggjoa € nueve horas diarias. conformidad al contrato.

Se considerara también jornada de trabajo
el tiempo en que el trabajador se
encuentra a disposicion del empleador sin
realizar labor, por causas que no les sean
imputables
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Horas
Extraordinarias

Los trabajos extraordinarios se
compensaran con descanso
complementario. Si ello no fuere

posible por razones de buen servicio,
aquéllos seran compensados con un

recargo en las remuneraciones del
25%.
Este descanso complementario

destinado a compensar los trabajos
extraordinarios realizados a
continuacion de la jornada, ser& igual al
tiempo trabajado mas un aumento del
25%.

Se entiende por extraordinaria lo que
excede del méximo contractualmente.
Las horas extraordinarias solo podran
pactarse para atender necesidades o
situaciones temporales de la empresa,
Dichos pactos deberan constar por escrito
y tener una vigencia transitoria no superior
a 3 meses, pudiendo renovarse por
acuerdo de las partes, no obstante la falta
de pacto escrito, se consideraran
extraordinarias las que se trabajen en
exceso de la jornada pactada, con
conocimiento del empleador.
Las horas extraordinarias se pagaran con

un recargo del 50% sobre el sueldo
convenido para la jornada ordinaria y
deberan liquidarse y pagarse

conjuntamente con las remuneraciones
ordinarias respectivas del periodo.

Sueldo

Las remuneraciones se devengaran
desde el dia en que el funcionario
asuma el cargo y se pagaran por
mensualidades iguales y vencidas. La
fechas efectivas de pago podran ser
distintas para cada organismo, cuando
asi lo disponga el Presidente de la

Republica

No podran anticiparse las
remuneraciones de un empleado por
causa alguna, ni siquiera en

parcialidades.

Es el estipendio fijo, en dinero pagado por
periodos iguales, determinados en el
contrato que recibe el trabajador por la
prestacibn de sus  servicios. Las
remuneraciones podran fijarse por unidad
de tiempo, dia, semana, quincena, mes o
bien por piezas, medida u obra. En ningan
caso la unidad podra exceder de un mes

Asignaciones

Los funcionarios tendran derecho a
percibir las siguientes asignaciones:
Pérdida de caja, Movilizacion, horas
extraordinarias, cambio de residencia,
viaticos y otras asignaciones
contempladas en leyes especiales

Los funcionarios tendran derecho a percibir
las siguientes asignaciones: Pérdida de
caja, Movilizacion, horas extraordinarias,
cambio de residencia, viadticos y otras
asignaciones contempladas en leyes
especiales

ANALISIS
COMPARATIVO

SECTOR

PUBLICO

PRIVADO

Feriado Anual y

a) El feriado correspondera a cada
afio calendario y sera de quince dias
habiles para los funcionarios con
menos de quince afios de servicios, de
veinte dias habiles para los
funcionarios con quince o mas afios de
servicios y menos de veinte, y de
veinticinco dias habiles para los
funcionarios con veinte 0 mas afos de
servicio.

Los trabajadores con méas de un afio de
servicio tendra derecho a un feriado anual
de quince dias habiles, con remuneracion
integra que se otorgara de acuerdo con las
formalidades que establezca el
reglamento, los trabajadores de las
regiones Xl y Xll, de la Antéartica Chilena y
de la Provincia de Palena tendran derecho
a un feriado anual de veinte dias habiles,
el feriado se concedera de preferencia en
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los permisos

b) Los funcionarios que se
desempefien en instituciones que dejen
de funcionar por un lapso superior a
veinte dias dentro de cada afio, no
gozaran del derecho a feriado, pero
podran completar el que les
correspondiere segun sus afios de
servicios

c) Los funcionarios podran solicitar
permiso para ausentarse de sus
labores por motivos particulares hasta
por seis dias habiles en el afio
calendario, con goce de
remuneraciones.

Estos permisos podran fraccionarse por
dias o medios dias.

d) El funcionario podra solicitar
permiso sin goce de remuneraciones.
por motivos particulares, hasta por seis
meses en cada afio calendario, y

primavera o verano, considerandose las
necesidades del servicio, todo trabajador
con diez afios de trabajo, para uno 0 mas
empleadores continuos o0 no, tendra
derecho a un dia de feriado por cada
nuevos tres afios trabajados. El feriado
debera ser continuo, pero el exceso sobre
diez dias habiles podra fraccionarse de
comun acuerdo, también podra
acumularse por acuerdo de las partes,

pero solo hasta por dos periodos.
Permisos: En caso de muerte de un hijo,
como la muerte del cényuge todo

trabajador tendra derecho a 7 dias corridos
de permiso

Contratos
especiales

para permanecer en el extranjero,
hasta por dos afios.
Podrd contratarse sobre la base de| Contrato de aprendizaje: es la convencion

honorarios a profesionales y técnicos
de educacion superior 0 expertos en
determinadas materias, cuando deban
realizarse labores accidentales y que
no sean las habituales de la institucion,
mediante resolucién de la autoridad
correspondiente. Del mismo modo se
podra contratar, sobre las base de
honorarios, a extranjeros que posean
titulo correspondiente a la especialidad
gue se requiera. Ademas, se podra
contratar sobre la base de honorarios,
la prestacion de servicios para
cometidos especificos, conforme a las
normas generales. Las personas
contratadas a honorarios se regiran por
las reglas que establezca el respectivo
contrato y no les seran aplicables las
disposiciones de este Estatuto.

en virtud del cual un empleador se obligara
a impartir a un aprendiz, por si a través de
un tercero en un tiempo y en condiciones
determinados, los conocimientos vy
habilidades de un oficio calificado, segin
un programa establecido y el aprendiz a
cumplido y a trabajar mediante una
remuneracion convenida. Solo podra
celebrar contrato de aprendizaje los
trabajadores menores de 21 afios de edad.

ANALISIS
COMPARATIVO

SECTOR

PUBLICO

PRIVADO
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El funcionario cesara en el cargo por
las siguientes causales:
a) Aceptacion de renuncia: la renuncia
debera presentarse por escrito y no
reducira efecto sino desde la fecha que
guede totalmente tramitado el decreto o
resolucién que la acepte, a menos que
en la renuncia indicare una fecha
determinada que asi lo disponga la
autoridad. La renuncia solo podra ser
retenida por la autoridad cuando el
funcionario se encontrare sometido a
sumario administrativo del cual emanen
antecedentes serios de que pueda ser
alejado de la institucion por aplicacion

El contrato de trabajo terminara de en los

siguientes casos:
Art.159

a) Mutuo Acuerdo
b) Renuncia del trabajador, dando aviso a
su empleador con 30 dias de anticipacion
alo menos
c) Muerte del Trabajador
d) Vencimiento del plazo convenido en el
contrato. La duracion del contrato de plazo
fijo no podra exceder de un afio

e) Conclusion del trabajo o servicio que
dio origen al contrato
f) Caso fortuito o
Art.160

fuerza mayor

de la medida disciplinarios de la|El contrato de trabajo termina sin derecho
Termino del destitucion en este caso, la aceptacién|a indemnizacion alguna cuando el
Contrato de de la renuncia no podra retenerse por | empleador le ponga término invocando las
Trabajo un lapso superior a 30 dias contados | siguientes causales
desde su presentacién, aln cuando no | a) Conductos indebidas de caracter grave.
se hubiere resultado sobre la aplicacion | b) Falta de probidad del trabajador en el
de la medida disciplinaria | desempefo de sus funciones
b) Obtencién de jubilacidn, pension o|c) Conductas de acoso  sexual
renta vitalicia en un régimen|d) Vias de hecho ejercidas por el
previsional, en relacién al respectivo | trabajador en contra del empleador o de
cargo publico | cualquier trabajador que se desempefie en
C) Declaracion  de vacancia. |la misma  empresa
d) Destitucion | e) Injurias preferidas por el trabajador al
e) Supresion del empleo | empleador
f) Término del periodo legal por el cual | f) Conductas inmoral del trabajador que
es designado, | afecte a la empresa donde se desempefie
g) Fallecimiento. g) Negociaciones que ejecute el trabajador
dentro del giro del negocio y que hubieren
sido prohibidas por escrito en el respectivo
contrato por el empleador
ANALISIS SECTOR
COMPARATIVO PUBLICO | PRIVADO
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i) Actos, omisiones o0 imprudencias
temerarias que afecten a la seguridad o al
funcionamiento del establecimiento, a la
actividad de los trabajadores, o a la salud
de esto

K)EI perjuicio material causado
intencionalmente en las instalaciones,
maquinarias, herramientas, Utiles de
trabajo productos o mercaderias

[) Incumplimiento grave de las obligaciones
que impone el contrato
Art.161

El empleador podra ponerle termino
invocando como causal "Necesidades de
la Empresa”, establecimiento o servicio,
tales como las derivadas de Ia
racionalizacion o modernizacion de los
mismos

B.

Anélisis FODA del sector Publico y el privado
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FORTALEZAS

Publico

Privado

El grado de ascenso es bastante especifico y con gran
capacidad de desarrollo dentro de la institucion publica

Gran cantidad de oportunidades laborales las cuales
son reguladas por una economia de libre mercado,
con las protecciones de leyes laborales.

En lo politico es importante saber en consecuencia
para los cargos de autoridad de gobierno, ministros y
cargos directivos. Cudl es el gobierno de turno y
cuales sus necesidades para postular un desarrollo
continuo laboral.

La situacion politica del pais muchas veces permite
definir como seré el desarrollo de pais, lo cual permite
identificar a los postulantes cuales son las
expectativas laborales posibles para el afio en curso.

En lo social es importante entender que el ambiente
publico si ademas se considera que sus empleados
mantengan igualdad de condiciones e idealismo
politico tienen un mayor desarrollo en cuanto al
enfrentar el desarrollo social.

El sector privado en este Ultimo tiempo a desarrollado
un sistema social permitiendo corregir hechos de afios
anteriores, ahora por ser un mercado de libre
competencia es aun mas competitivo el hecho de
saber que para optar a nuevos beneficios debo
concretar un desarrollo profesional.

Al conocer la posicion econémica del gobierno y los
recursos que dispone asociados a la venta de
comodities, permiten saber como serd el desarrollo
econémico al momento de considerar una proyeccion
en cuanto a los ingresos y la creacion de nuevos
cargos.

Las compafiias por consecuencia propia de ser
entidades de lucro buscan un desarrollo sustentable a
través del tiempo.

Es importante considerar que no muchas veces se
puede contar con elementos de TI de dltima
generacion especialmente en este sector donde los
recursos son limitados.

Siempre pretende tener las herramientas necesarias
para poder obtener los mejores resultados con las
herramientas tecnoldgicas necesarias.

Preservar laigualdad de oportunidades y competencias.

Continuidad de capacitacion y fortalezas.
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DEBILIDADES

Lo politico muchas veces marca un diferencia a

la hora de postular a un cargo en especifico, lo

cual no se rige en especifico a las necesidades
del cargo.

Una economia de pais con un crecimiento
bajo, puede desestabilizar el desarrollo
econdmico del sector privado, disminuyendo la
creacion de nuevos cargos

Lo presupuestos son muy restringidos, no
muchas veces se pueden hacer inversiones en
equipamiento tecnoldgico, como es necesario
para el desarrollo tecnologico necesario de la

organizacion.

No tener el personal necesario en cuanto a
capacitacion para el desarrollo e
implementacion de articulos tecnoldgicos

Estructuras organizacionales son muy rigidas.
Falta de motivacion al personal.

Que la estructura organizacional no sea
adecuada con las necesidades asociadas a sus
competidores.

Que el nivel de remuneraciones no sea el
adecuado al cargo que desempefia el
trabajador.

Que la cantidad de personas y calidad de su
trabajo no sea competitivo.

Que el personal no sea el adecuado, que
envase a su evaluacién pueda aumentar de
cargo pero en su contexto general no cumpla

con el total de la descripcién de cargo.

No poder posicionar productos, con un alto
capital de trabajo.

Publico

Privado
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OPORTUNIDADES

Publico

Privado

El desarrollo de la estabilidad laboral es continuo a
través del tiempo.

Alta demanda en el mercado en cuanto a
capacitaciones tecnolégicas

Competencia laboral de libre mercado, con posibilidad
de optar a instituciones gubernamentales o privadas.

Cambios tecnoldgicos continuos que se manifiestan
en mayor demanda para nuestra empresa

El pertenecer a una instituciébn gubernamental en
nuestro pais es de bastante prestigio a nivel
internacional, ya que sea demostrado transparencia y
constancia en el pais

Necesidad de los empleadores y empleados de estar
constantemente actualizando las nuevas tecnologias

Posibilidad de aumentar presupuesto entregando con
mayores recursos y mejores beneficios a la sociedad
como prestaciones de servicios.

Alternativas estratégicas internacionales

Presenta la posibilidad de tener entendimiento de
herramientas tecnoldgicas fiscalizadoras y
gubernamentales.

Nuevos desafios por lanzar nuevos proyectos.

La politica en el sector publico es sélida lo cual nos
permite tener un desarrollo entre nuestros pares, para
poder desarrollar politicas, econémicas, sociales y
tecnolégicas, que permiten un crecimiento de pais a
nivel mundial, posicionando productos a través de
exportaciones

Generacion de nuevo negocios a través de la
utilizacion de tratados de libre comercio, permitiendo
ser un lugar geografico de interés para grandes
compafiias internacionales.
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Publico

AMENAZAS

Privado

Falta de desarrollo de competencias

Competencia marcada en el mercado laboral

El nivel de corrupcién que pueden generar
diferentes poderes politicos.

Ingresos de competidores con  estructura de costos

menores

El beneficio social que pueda generar una
economia mediante una republica no muchas
veces llega a todos los trabajadores del sector
publico

Dependencias parte de potencias

mundiales

tecnoldgicas por

En la forma de contrato con la gente que tienen
contrato de planta y que por lo tanto no existe
evaluacion de resultado mas bien se controla la
presencia y puntualidad y no la efectividad y
calidad del servicio

El sector privado es bastante eficiente, en cuanto a
procesos administrativos, y no tan burocraticos como los
del sector publico, pero algunas veces no se resuelven los
derechos del consumidor lo cual afecta la imagen de la
compaiiia

Los tratados de libre comercio deben guardar
relacién con las necesidades del sector privado.

La competitividad y lo dinamico de la economia a nivel
mundial.

Falta de competencia entre los diferentes
organismos por lo cual no necesariamente
tendremos mejoras, e incrementos de
eficiencias

Cambios organizacionales, de mercado, de politico
econ6mica, y otros elementos, dentro de un mundo
globalizado
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CAPITULO V

CASO PRACTICO
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A.CUESTIONARIO PARA REALIZAR ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DEL SECTOR
PUBLICO Y PRIVADO EN RELACION AL CAPITAL HUMANO

INTRODUCCION

El presente cuestionario, encuesta, pretende identificar mediante diferentes variables
cuales son los pensamientos racionales de cada uno de sus empleados publico y privados al
momento de evaluar la empresa o entidad publica, condiciones de trabajo, lugar de trabajo, acerca
del clima organizacional en especifico relaciones con sus comparieros de trabajo y finalmente si la

retribucién econémica es la adecuada.

Nuestro principal interés es saber cudles son las expectativas e impresiones laborales que
tiene tanto un trabajador del sector privado y también las de un trabajador del sector publico. Cabe
destacar que se pretende obtener una muestra de trabajadores de diferentes niveles de jerarquia y

en diferentes instituciones publicas y empresas privadas de giros distintos.

Nuestra intencién una vez obtenidas las muestras es poder plantear un conclusion que sera
basica en un principio, pero el desarrollo de nuestro trabajo busca establecer un desarrollo
constante y permanente a través del tiempo con el objetivo que eventualmente otros alumnos que
desarrollen su tesis puedan profundizar mas el tema que consideren relevante en esta busqueda

de establecer las diferencias en nuestro analisis del capital compensatorio del capital humano.

Este tercer capitulo establece un caso practico cabe destacar que aun que estamos
estableciendo las diferencias entre el andlisis compensatorio del capital humano ahora como
nuestro enfoque ha destacado por reconocer las diferencias del sector publico con el privado es
necesario especificar que el sector publico tiene como reglamento ante la ley el estatuto
administrativo y el sector privado el cédigo del trabajo. Por lo antes mencionado es bastante
importante considerar que el estado cuenta con garantias muy importantes en relaciones a los
trabajadores del gobierno, sin embargo, el sector privado aplica las leyes que son fundamentales

para el desarrollo econémico y una sociedad que crea en el sistema laboral actual.
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B. VARIABLES EVALUADAS
1. LA EMPRESA

Busca saber si el trabajador esta a gusto en la empresa o institucion publica a la cual pertenece,
saber cudl es la opinion de la organizacion a la cual pertenece como trabajador, establecer si tiene
las herramientas y recursos para desempefiar cada una de sus funciones.

2. CONDICIONES DE TRABAJO

En esta variable queremos saber si el trabajador siente que cuenta con todos los recursos
necesarios y si ellos estan de acuerdo a las obligaciones que nosotros conocemos son requeridas
para el desarrollo de su trabajo, pueden ser cosas como muebles, espacio fisico, espacios para su

alimentacion, servicios de higiene etc.
3. LUGAR DE TRABAJO

En esta variable buscamos establecer si el lugar de trabajo es el adecuado si el trabajo se siente

cémodo, basicamente buscamos ver si existen diferencias entre un sector y otro.
4, ACERCA DE SUS COMPANEROS DE TRABAJO

En esta etapa buscamos saber cudl es el clima en la organizacion identificar las relaciones en los

diferentes departamentos, si existen relaciones mas fuertes que solo la de un ambito laboral.
5. LOS JEFES

En esta etapa se busca saber si nuestro jefe es un buen administrador, que cuenta con la

experiencia para guiar a su equipo de trabajo y saber si es comprometido con su personal.
6. SUELDO

En esta parte buscamos saber si el trabajador estd conforme con su sueldo en relacién a las
funciones que desempefia y si esta de acuerdo con personas que desempefan igual funcién,
finalmente queremos saber cudles son las distintas opiniones que se emiten referentes a la

remuneracion y estabilidad laboral ambos sectores.
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Parametros de la encuesta.

3.-AVECES
4.- NUNCA

Referente a la identificacion del encuestado estan de acuerdo con lo siguiente;

1.- NIVEL JERARQUICO DEL EMPLEADO.
2.- ANTIGUEDAD LABORAL

3.- SEXO

4.- SECTOR DEL ENTREVISTADO.

C ENCUESTA
Muestreo

Este capitulo dentro de la tesis tiene por objeto el entregar una vision general de los pasos a seguir
en el proceso de determinacién de un nimero de personas representativas a entrevistar las cuales

serviran como unidades de base de estudio para cumplir con el propdésito del presente trabajo.
Los pasos seguidos en este proceso de determinacion pueden resumirse en los siguientes tres:

e En primera instancia se determino cuales serian los sectores a entrevistar, con estos
establecimos que los sectores en conjunto con el desarrollo de nuestra tesis seria el sector

publico y privado.

¢ Luego determinamos que instituciones y organizaciones serian representativas para tener

una muestra 6ptima para el desarrollo del presente trabajo.

¢ Finalmente se realizé una muestra aleatoria década uno de los sectores entrevistados y las

distintas organizaciones e instituciones publicas evaluadas.

Seleccién del método de muestreo
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Teniendo presente que el objetivo final de este trabajo es determinar un andlisis compensatorio del

capital humano tanto del sector publico como del privado.

Por lo tanto es que hemos estimado necesario al realizar este paso, reunir en primer lugar, toda la
informacion de que se disponga y en segundo lugar, con esta informacion, y ademas conociendo el
porcentaje de empleados, de los cuales el 50% son del sector privado y el 50% son del sector
publico y que su remuneracion tiene similares compensaciones por actividades tanto profesionales
como directivas, hemos evaluado las caracteristicas de una distribucion normal, es que se decidié
elegir como instrumento base para la determinacién del tamafio de la muestra las formulas
originadas en base estadistica.

Determinacion del tamafio de la muestra
Definiendo:

El universo como el total de los trabajadores empleados al 30/07/2010 y que poseen las siguientes
caracteristicas;

¢ Tener una antigiiedad laboral de largo plazo, considerando en términos reales un tiempo

transcurrido superior a los 12 meses laborales.

¢ Ser trabajadores de planta para el sector publico y ser trabajadores con contrato indefinido

en el sector privado.

e Ser hombre o mujer mayor de edad.

e Para el sector publico se considero empleados de instituciones publicas fiscalizadores,

transporté publico y de las fuerzas armadas de Chile.

¢ Para el sector privado se considero trabajadores de distintas organizaciones con diferentes
objetivos y visiones, considerando ademas que existen organizaciones con y sin fines de

lucro.
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Desarrollo formula

Especificaremos las operaciones para evaluar a “n” (tamano de la muestra),

Para ésta estimacion supondremos que contamos con un 90% de confiabilidad

y por tanto un porcentaje de error del 10% (0.10)

TABLA DE APOYO AL CALCULO DEL TAMANO DE UNA MUESTRA

POR NIVELES DE CONFIANZA

Certeza 95% 94% 93%
Z 1.96 1.88 1.81
2
= 3.84 3.53 3.28
e 0.05 0.06 0.07
2
2] 0.0025 0.0036 |0.0049

Poblacion elegida

Poblacion infinita

Cuando no se sabe el nimero exacto de

unidades del que estd compuesta la poblacion.

En donde:
Z = nivel de confianza.

p = Probabilidad a favor.

92% 91% 90% 80% |62.27% 50%

1.75 1.69 165 128 |1 0.6745

3.06 2.86 272 164 [1.00 0.45

0.08 0.09 0.10 10.20 |0.37 0.50

0.0064 |0.0081 |0.01 |0.04 0.1369 0.25

Poblacién Finita

z zp'q'ﬂf

%= 2 2
MNe +2 peyg

Cuando se conoce cuantos elementos tiene la

poblacién

N = Universo

e = error de estimacion.

n = tamano de la muestra
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g = Probabilidad en contra.

Sustento de nuestra formula

Valores a estimar

n="2

e =5% =0.050 10% = 0.1

Z = 1.65 para el 90% de confiabilidad y 10% error.

N= 158 (universo)

p=0.50
q=0.50
=_(1|.65) 2[0_5)(1_[]_50) (158)
H J(D.ID) "+{165) "(050)1-050)

Gréficos asociados a la determinacion toma de la muestra.

Sector Publico

2% 4% H Transporte Publico

M Fiscalizadora

0,
2% ® Municipal

M Fuerzas Armadas de

Chile
M Universidad Publica

W Otros
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Sector Privado

6%

m Sinfines de lucro

m Soc. de Inversiones
¥ Joyeria

® Transnacional Sueca
® Nivel Educ. Superior
® Nivel Educ. Tecnico
m Otros

Anexo A

El término desempleo es sindnimo de desocupacién o paro. El desempleo esta formado por la
parte de la poblacion de un pais que estando en edad, condiciones y disposicion de trabajar, no
tiene trabajo.

El conjunto de los parados o desempleados de un pais forma parte por lo tanto de la poblacién
activa, y no debe incluirse en él todos aquellos miembros de la poblacion que no estan en
disposicion de trabajar, sea por estudios, edad, enfermedad, motivos personales y que forman lo

gue se conoce como poblacion inactiva.

Existen tres tipos fundamentales de desempleo, a saber el ciclico, el estructural, el fraccional. En

economias periféricas aparece un cuarto tipo, el estacional

Tasasde desempleo

12

10
M —

o N B O

2008 2009 2010 2010

e AQ === Promedio
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Poblacién Activa

La poblacion activa de un pais es la cantidad de personas que se han incorporado al mercado de
trabajo, es decir, que tienen un empleo o que lo buscan. En 2005, la poblacién activa mundial era

de 3.000 millones de personas.

No conviene confundir la poblacién activa con la poblacién en edad laboral o poblacién en edad
econdmicamente activa (PEEA), que es la que segun la legislacién tiene capacidad legal de
incorporarse al mercado de trabajo (por ejemplo, entre los 16 y los 65 afios, variando segun la
legislacion en cada época y lugar -mayores de 14 6 18 en algunos casos; distintas edades de
jubilacién, etc.-). No se considera poblacion activa la que realiza un trabajo sin remunerar, por
ejemplo, el cuidado del propio hogar o el estudio, pero no busca en el mercado de trabajo un

empleo remunerado (es decir, no esté incorporada al mercado de trabajo).

Tampoco conviene confundirla con la poblacién ocupada, que es la parte de la poblacién activa que

efectivamente desempefia un trabajo remunerado.

La poblacién activa de un pais (u otra entidad geografica) estd compuesta por toda persona en
edad laboral que o bien trabaja en un empleo remunerado (poblacién ocupada) o bien se halla en
plena busqueda de empleo (poblacion en paro). Por tanto, la poblacién activa se divide en dos
grupos, los empleados y los desempleados. La fraccion de poblacion activa que busca empleo pero
no es capaz de encontrarlo determina la tasa de desempleo.

VARIABLE: EMPRESA

Alternativas

(1 ]2 |3 [4 |
AVEC NUNC
NO SIESA

1- ¢ La empresa se preocupa del bienestar de sus trabajadores?

2- ¢Latecnologia prestada por la empresa se adecuada a sus

labores?
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3- ¢ Si le ofrecen otro trabajo fuera de la empresa, se cambia de

forma inmediata?

4- ¢ Si te fueras, crees que la empresa lo sentiria como una

perdida?

5- ¢ Te gusta la empresa donde trabajas?

6- ¢ Te sientes parte de ella?

7- De haber sabido como era la empresa donde trabajas

¢hubieses aceptado de igual manera el cargo ofrecido?

VARIABLE: CONDICIONES DE TRABAJO

Alternativas

AVEC NUNC
NOSIESA

1- ¢ Su puesto fisico de trabajo es comodo para realizar sus labores?

2- ¢ La mantencién de su lugar de trabajo es adecuado?
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3- ¢ Hay suficiente concentracién para realizar las tareas asignadas?

4- ; La temperatura ambiente es adecuada para realizar sus actividades laborales?

5- ¢ Lailuminacion de su lugar de trabajo es suficiente?

6- ¢ Los muebles y tiles son adecuados?

7- ¢ Los servicios sanitarios son higiénicos?

VARIABLE: LUGAR DE TRABAJO

Alternativas

AVEC NUNC
NOSIESA

1- ¢ Tiene espacio suficiente para realizar sus tareas?

2- ¢La pantalla de su computador es nitida?
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3- ¢ Usa algun sistema de proteccion en la pantalla de su equipo?

4- ;La pantalla de su PC esta a una altura adecuada?

5- ¢ Su silla de trabajo es la adecuada?

6- ¢ Sus pies tocan el sueldo al estar sentado?

7- ¢ Usa algun método de descanso para los pies?

VARIABLE: ACERCA DE SUS COMPANEROS DE TRABAJO

Alternativas

AVEC NUNC
NOSIESA

1- ¢ Tu relacion con tus comparfieros de trabajo es buena?

2- ¢ Trabajan en equipos?
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3- ¢ Se ayudan cuando unos estan mas atareados que otros?

4- ¢ Existe un buen ambiente laboral?

5- ¢ Larotacién del personal es excesiva?

6- ¢ Si te cambiaras de trabajo, lo sentirias por tus compaferos y/o amigos?

7- ¢ Comparten situaciones fuera del horario de trabajo?

VARIABLE: LOS JEFES

Alternativas

AVEC NUNC
NOSIESA

1- ¢ El trato entre tus colegas es respetuoso?

2- ¢ El nivel de exigencia que pide es adecuado?
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3- ¢ Tu jefe te pide cosas a parte de tus labores habituales?

4- ; Tienes buena relacion y comunicacion con tu jefe?

5- ¢ Tu jefe es comprometido con su personal?

6- ¢ El conocimiento de tu jefe es el adecuado?

7-¢ Sientes que a veces tu jefe no te comprende?

VARIABLE: SUELDO

Alternativas

AVEC NUNC
NOSIESA

1- ¢ Tu sueldo esta conforme a las tareas realizadas?

2- ¢ Crees que los sueldos son parejos para todos?
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3- ¢ Crees que mereces un mayor sueldo por tu trabajo?

4- ¢ Crees que es justo que los hombres ganen mas que las mujeres?

5- ¢ Tu sueldo esta de acuerdo a lo que ofrece el mercado?

6- ¢ Tu sueldo te alcanza para todo el mes?

7- ¢ Consideras que vives bien con el sueldo que recibes?

D. Analisis de graficos

VARIABLE EMPRESA SECTOR PUBLICO
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2 VARIABLE EMPRESA SECTOR PRIVADO

; Te gusta la empresa donde trabajas?
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SINTESIS VARIABLE EMPRESA

¢ Te gusta la empresa donde trabaja?

El sector privado muestra un nivel de satisfaccion mas alto en relacion al sector publico, ya
que de la muestra seleccionado podemos que el sector publico plantea con un 24% que no le
agrada su lugar de trabajo, mientras que el privado solo presente un descontento menor con un a
veces de 14%.

¢ Te sientes parte de ella?

En ambos sienten que su participaciéon es de un buen nivel y que la organizacion la

reconoce.
¢La empresa se preocupa del bienestar de sus trabajadores?

El sector privado considera que su organizacion es mas preocupada por él como trabajador
gue en sector publico.

De haber sabido como era la empresa donde trabaja ¢hubiese aceptado de igual manera

el cargo ofrecido?
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El sector privado presenta un porcentaje de aprobacion a su situacion laboral mayor a la
del sector publico.

Si le ofrecen otro trabajo fuera de la empresa ¢, se cambia de forma inmediata?

La presente pregunta representa resultados bastante homogéneos entre sector ya que

ambos presentan a lo menos un 30% que responde si que se cambiaria de trabajo.
Si te fueras ¢.crees que la empresa lo sentiria como una perdida?

El trabajador del sector publico considera que su empleador no lo sentiria como una
perdida si se fuera de su trabajo

¢La tecnologia prestada por la empresa se adecuada a sus labores?

En este punto claramente el sector privado considera que tienes la tecnologia necesaria
para desempefiar sus funciones.

3 VARIABLE CONDICIONES DE TRABAJO SECTOR PUBLICO

¢ Su puesto fisico de trabajo es cdmodo para realizar sus labores?
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Porcentaje de respuestas

¢ Latemperatura ambiente es adecuada pararealizar sus actividades

laborales?
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4 VARIABLE CONDICIONES DE TRABAJO SECTOR PRIVADO

centaje de respuestas

¢ Su puesto fisico de trabajo es cdmodo para realizar sus labores?
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Porcentaje de respuestas

¢ Hay suficiente concentracién para realizar las tareas asignadas?
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Porcentaje de respuestas

iLos muebles y utiles son adecuados?
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CONDICIONES DE TRABAJO

¢ Su puesto fisico de trabajo es comodo para realizar sus labores?

Ambos sector consideran que supuesto de trabajo es aceptable para realizar sus

funciones.
¢La mantencion de su lugar de trabajo es adecuado?

Esta pregunta tiene un equilibrio absoluto definitivamente para ambos sectores su lugar de

trabajo es adecuado, consideramos que son requisitos minimos como condiciones de trabajo.
¢ Hay suficiente concentracion para realizar las tareas asignadas?

El sector privado considera que tiene un mayor nivel de concentracion para realizar sus
labores que el sector publico, cabe destacar que parte importante de la muestra del sector publico

considera atencion a publico.

¢La temperatura ambiente es adecuada para realizar sus actividades laborales?
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El sector privado presenta una mayor satisfaccion al momento de tener climatizado el
ambiente de trabajo, a diferencia del sector publico que eventualmente considera que no es el

optimo
¢Lailuminacién de su lugar de trabajo es suficiente?
El sector publico considera que la iluminacion de trabajo no es el dptimo esperada.
¢,Los muebles y Utiles son adecuados?

El sector privado presenta mayor nivel de recursos en cuantos a muebles y (tiles para

lograr su objetivo final.
¢, Los servicios sanitarios son higiénicos?

Si bien es cierto, ambos sectores plantean que cumple con los requisitos sanitarios
necesarios para sus trabajadores, el sector publico tal vez por el nimero de persona que trabajas

por edificio no es el adecuado para lograr el objetivo de satisfaccion de los empleados.-

5. VARIABLE LUGAR DE TRABAJO SECTOR PUBLICO

i Tiene espacio suficiente para realizar sus tareas?
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Porcentajes de Respuestas

¢ Usa algun sistema de proteccidn de pantalla de su equipo?
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;Susillade trabajo es adecuada?
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6.

VARIABLE LUGAR DE TRABAJO SECTOR PRIVADO

Porcentajes de Respuestas

;Tiene espacio suficiente para realizar sus tareas?
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Porcentajes de Respuestas

¢Lapantallade su pc esta a un altura adecuada?
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;Sus piestocan el suelo al estar sentado?

Percepciondel encuestado
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Sintesis

EL RESULTADO DE LA ENCUESTA CON RESPECTO A LA VARIABLE DE LUGAR DE TRABAJO,
TIENE UNA TENDENCIA POSITIVA EN AMBOS SECTORES.

EL ESPECIFICO EN LA MUESTRA SE REALIZO ENTREVISTAS A UN 50% DE PERSONAS DEL
SECTOR PUBLICO Y 50% ENCUESTAS DEL SECTOR PRIVADO.

¢ Tiene espacio suficiente para realizar sus tareas?

En ambos sectores la encuesta arroja una tendencia positiva a que la mayoria de sus trabajadores
tiene espacio suficiente para realizar sus labores.

¢La pantalla de su computador es nitida?

En ambos sectores la encuesta arroja una tendencia positiva a esta pregunta, cabe destacar que
si la respuesta fuera NO, seria complicado para los trabajadores realizar de forma adecuada sus
labores, debido a que el computador es una herramienta esencial.

¢Usa alglin sistema de proteccion en la pantalla de su equipo?

En ambos sectores la encuesta arroja una tendencia mas negativa, los empleadores debieran
exigirles a sus trabajadores usar algin sistema de proteccion, debido que esto puede provocar un
problema de salud a corto o largo plazo.
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¢La pantalla de su PC esta a una altura adecuada?

En ambos sectores la encuesta arroja una tendencia mas positiva, pero existe gran diferencia
entre lo publico y privado en la respuesta de NO, ya que en el sector publico la pantalla del pc no
esti a una altura adecuada.

¢ Su silla de trabajo es adecuada?

La tendencia es positiva, un 76% en sector privado dice que si le acomoda su silla y un 54% en el
sector publico.

¢, Sus pies tocan el sueldo al estar sentado?

En esta pregunta los dos sectores alcanzan méas de un 80%. Lo cual es bueno debido a que al
estar sentado con los pies colgado puede provocar problemas de salud como varices.

¢Usa alglin método de descanso para los pies?

La tendencia es negativa en ambos sectores, en el servicio publico los trabajadores usan mas
algun tipo de descanso que en el sector privado.

7 VARIABLE ACERCA DE TUS COMPANEROS DE TRABAJO SECTOR PUBLICO

¢ Turelacion con tus compafieros de trabajo es buena?
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Porcentajes de Respuestas

¢ Existe un buen ambiente laboral?
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esde Respuestas

¢; Site cambiaras de trabajo, lo sentirias por tus compafieros y/oamigos?
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VARIABLE ACERCA DE TUS COMPANEROS DE TRABAJO SECTOR PRIVADO

Porcentajes de Respuestas
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¢ Existe un buen ambiente laboral?
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Porcentajes de Respuestas

¢; Site cambiaras de trabajo, lo sentirias por tus compafieros y/o amigos ?
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¢ Eltrato entre tus colegas esrespetuoso?
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Sintesis

EL RESULTADO DE LA ENCUESTA CON RESPECTO A LA VARIABLE DE “ACERCA DE TUS
COMPANEROS DE TRABAJO”, TIENE UNA TENDENCIA POSITIVA EN EL CONTEXTO
GENERAL DE CADA SECTOR. LO CUAL NOS QUIERE DECIR EN LA MAYORIA DE LOS
TRABAJOS HAY BUENAS RELACIONES CON SUS PARES.

¢ Tu relacién con tus compafieros de trabajo es buena?

En el sector publico hay mejor relacién laboral que en el privado, el sector publico alcanza un 92% lo que es

bastante en cuando a ambiente de trabajo
¢ Trabajan en equipo?

La tendencia es positiva en ambos sectores, alcanzan mas del 70% de los encuestados realiza trabajos en

equipos.
¢ Se ayudan cuando unos estan mas atareados que otros?

En el sector privado se ayudan mas que en el publico, cual indica que existe solidaridad en la hora de ayudar

a sus compafieros de trabajos a realizar sus funciones.
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¢ Existe un buen ambiente laboral?

La tendencia es positiva, en el sector privado existe mejor relacion laboral que el publico ya que segun
nuestra encuesta las repuestas de Sl y NO es el sector publico es pareja con una diferencia de 4% entre cada

una.
¢La rotacién del personal es excesiva?

Las respuestas arrojas que no existe gran rotacion de personal en ambos sectores, en el sector publico la
respuesta NO y A VECES es pareja con un 42% y esto se debe en que existen periodos en los cuales hay un
exceso de trabajo, por lo que los empleadores deciden contratar personal para dichas ocasiones.

¢ Si te cambiaras de trabajo, lo sentirias por tus compafieros y/o amigos?

Esta pregunta se relaciona con la pregunta de “si existe un buen ambiente laboral”, la respuesta de ambas es

positiva, es quiere decir que los trabajadores se relacionan bastante bien con sus pares.
¢ Compartes situaciones fuera del horario de trabajo?

En el sector privado comparten mas situaciones fuera del horario de trabajo que en el sector publico, en el

sector publico la tendencia marca que a veces los trabajadores comparten fuera del horario con un 52%

9 VARIABLE ACERCA DE TUS JEFES SECTOR PUBLICO
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;Tienes buenarelacion y comunicacion con tu jefe?
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10 VARIABLE ACERCA DE TUS JEFES SECTOR PRIVADO

¢ Eltrato entre tus colegas esrespetuoso?
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e Respuestas

;Tienes buenarelacion y comunicacion con tu jefe?
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centajes de Respuestas
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Sintesis

EL RESULTADO DE LA ENCUESTA CON RESPECTO A LA VARIABLE DE LOS JEFES, TIENE
UNA TENDENCIA POSITIVA EN EL CONTEXTO GENERAL EN EL SECTOR PRIVADO.

CABE DESTACAR QUE EN LA ULTIMA PREGUNTA UN 26% DE LOS TRABAJADORES SIENTE
QUE EN ALGUNAS OPORTUNIDADES NO SON COMPENDIDOS POR SUS JEFES, EN
ESPECIFICO EN LA MUESTRA ADJUNTA SE REALIZO ENTREVISTAS A UN 50% DE
PERSONAS DEL SECTOR PUBLICO Y 50 ENCUESTAS DEL SECTOR PRIVADO.

¢El trato de tu jefe es respetuoso contigo?

En el sector privado presenta un rotundo Sl de un 96%, ahora en el sector publico muestra pequefias
tendencias en las cuales no siempre procede de esta manera cabe destacar que se encuestaron instituciones

publicas de fuerzas armadas.

¢ El nivel de exigencia que pide es adecuado?
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El empleado privado considera que se exige en forma adecuada asociado a la descripcién de cargos y
profesionalismo, por otro lado el sector publico considera que en algunas oportunidades se les solicito cosas
gue van mas alla de sus capacidades.

¢ Tu jefe te pide cosas a parte de tus labores habituales?

En el sector privado se solicita esto, pero en menor cantidad que en el sector publico, ahora la distancia no
estan amplia, pero el equilibrio méas representativo lo presenta el sector privado.

¢ Tienes buena relacién y comunicacion con tu jefe?

En general las relaciones en ambos sector son bastante similares.

¢ Tu jefe es comprometido con su personal?

El sector privado sienten un compromiso levemente mayor, que en el sector publico.
¢ Crees que tu jefe es justo y tiene el conocimiento adecuado para su cargo?

En el sector publico claramente los jefes no tiene el conocimiento adecuado, por otro lado en el sector privado
si cumplen con este requisito puede ser porque normalmente son instituciones con fines de lucros que buscan
tener ejecutivos de gran prestigio para lograr sus objetivos.

¢ Sientes que a veces tu jefe no te comprende?

En ambos sectores en este punto existe diversidad, pero en el publico mencionan no ser tan comprendidos
por sus superiores.

11. VARIABLE SUELDO SECTOR PUBLICO

¢ Tusueldo es conforme a las tareas realizadas?
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Porcentajes de Respuestas
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12. VARIABLE SUELDO SECTOR PRIVADO
¢ Tusueldo es conforme a las tareas realizadas?
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Porcentajes de Respuestas

;Crees que es justo que los hombre ganen mas que las mujeres?
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Porcentajes de Respuestas
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Sintesis

EL RESULTADO DE LA ENCUESTA CON RESPECTO A LA VARIABLE DE LOS SUELDOS,
TIENE UNA TENDENCIA NEGATIVA EN EL CONTEXTO GENERAL PARA EL SECTOR PUBLICO.
LO CUAL SE VE INFLUENCIADA POR LA PREGUNTAS QUE TRATA SOBRE EL TEMA
SUELDOS. PERO EN LOS CONTEXTOS MAS PARTICULARES, SE DESTACA DESCONTENTO
Y LA NO CONFORMIDAD EN LA DESIGUALDAD SALARIAL QUE SE PRODUCE ENTRE
HOMBRES Y MUJERES, SE PUEDE AGREGAR QUE LA MUJERES EN CARGOS SIMILARES A
LOS DE LOS HOMBRES PERCIBEN UN 30% MENOS.

¢ Tu sueldo es conforme a las tareas realizadas?
El sector publico considera que su remuneracion no esta de acuerdo con las funciones que realiza.

¢,Crees que los sueldos son parejos para todos?
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En ambos sectores sus trabajadores mencionan que los sueldos no son parejos para todos.
¢,Crees que mereces un mayor sueldo por tu trabajo?

Ambos sectores plantean no estar conforme con su remuneracion.

¢,Crees que es justo que los hombres ganen mas que las mujeres?

En este punto la encuesta muestra igualdad de condiciones, ambos sectores considerando la

diversidad de genero y entrevistados plantean que no corresponde.
¢ Tu sueldo esta de acuerdo a lo que ofrece el mercado?

El sector privado considera que sus remuneraciones son de mercado. Por otro lado el sector

publico considera que sus remuneraciones estan bajo nivel de mercado.
¢ Tu sueldo te alcanza para todo el mes?

El sector publico es sumamente enfatico que su sueldo no alcanza para todo el mes, aun que el
privado indica que también no alcanza en un 28%, pero el 32% de las personas encuestas privas

indica que si les alcanza.
¢ Usted sabe cual es su nivel de gastos mensuales?

El sector privado claramente da a conocer del orden de sus finanzas, pero el sector puablico con un

60% no tiene tan claro el nivel de sus gastos mensuales.

¢,Crees que tu nivel de ingresos esta de acuerdo con tu obligaciones?

El sector publico presentar una gran disconformidad con su salario, el cual se mantiene en todo

tipo de preguntas que guardan relacion.
¢ Tu sueldo alcanza para el nivel de vida esperado?

En este punto consideramos se produce un hecho contraproducente, ya que el sector publico esta
conforme con su nivel de vida, mientras el privado considera que su nivel podria ser mejor, ya que

todos mencionan no haber llegado al nivel esperado.
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CONCLUSION

El desarrollo de nuestro trabajo “Analisis Compensatorio del Capital Humano” hemos conocido y
estudiado en primer lugar, las normativas de la metodologia de la investigacion, Cadigo del Trabajo
y Estatuto Administrativo, para el desarrollo de un trabajo con todo lo necesario para realizar un
correcto Marco Tedrico, Marco Reglamentario, Analisis Compensatorio y Caso Practico necesaria

para el buen desarrollo de nuestro Seminario de Titulo.

Nosotros hemos estudiado una serie de elementos con el objetivo de obtener un levantamiento

integral tanto de las compensaciones del sector publico como la del sector privado.
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Hemos conocido elementos muy importantes durante la confeccion de nuestra tesis, ha sido
interesante tener conocimiento sobre el Estatuto Administrativo, Cédigo del Trabajo, administracion

en Recursos Humanos y con todos elementos comenzar de la metodologia de la investigacion.

El tema principal fue realizar un analisis de las compensaciones de ambos sectores, (una para
evaluar mediante) encuestas para ello una formula de poblacién infinita determinanos el “N” de
cada uno de los sectores obteniendo los resultados del caso practico los cuales sustentan nuestro

estudio.

Para complementar definimos un andlisis “FODA”, comprender las alternativas internas como
externas, para que los usuarios de nuestro informe pueda tomar la decision del comienzo de su

vida laboral y tenga la informacion necesaria para saber qué sector es mas conveniente.

Finalmente desarrollamos un analisis exhaustivo de los resultados de cada uno de los sectores por

pregunta, evaluando tendencias y cuadros comparativos de cada una de las variables evaluadas.
Considerando el desarrollo del trabajo hemos podido definir cuatro puntos;
Primero “Importancia”

La importancia de nuestro Seminario de Titulo es claramente el desarrollo de un trabajo que se
basé sustenta en la investigacion, con un analisis tedrico de gran relevancia estableciendo la
estructura reglamentaria y reuniendo todos los antecedentes mas relevantes para el caso practico
y el sustento de este, el cual nos permite obtener el comparativo de las variables analizadas de
cada sector.

Segundo “Relevancia”

Lo mas relevante ha sido el desarrollo del caso practico en el cual realizamos una encuesta con las
variables que decidimos evaluar, con una serie de preguntas las cuales nos permitieron obtener
como resultado un comparativo de los elementos analizados, realizamos sintesis por los resultados
obtenidos por preguntas que se establecian por variables, lo cual permiti6é visualmente obtener los
resultados del sector evaluado como una sintesis escrita la cual lo guiard en detalle a saber cual

sera su mejor opcidn en funcion de sus necesidades.
Tercero “Recursos Humanos”

En este punto se realizé un analisis a nivel de las compensaciones tanto lo que establece el Cadigo
del Trabajo como lo establecido por el Estatuto Administrativo, es importante destacar que hay
elementos que fueron evaluados y se realizaron comparaciones de las cuales en muchas de ellas

existian elementos relevantes, que eran muy diferentes en ambos sectores y en otros destacamos
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la igualdad obtenida. En este punto nos detuvimos a sustentar todo el marco teérico reglamentario,
ya que es sumamente importante que los usuarios de esta informacién conozcan sus derechos y

obligaciones para la toma de su decision laboral.
Cuarto “Hemos Concluido“

Por ultimo obtuvimos una sintesis por variables, en muchas de ellas llegamos a concluir que existia
una gran similitud, pero en otras claramente el sector publico daba a conocer su descontento con
las variables mas relevantes, muchas veces el sector privado obtuvo resultados aceptables y con

expectativas que superaban la realidad que pensabamos conocer como equipo de trabajo.

Cabe sefalar que de acuerdo a lo obtenido como resultado en nuestra encuesta los trabajadores
prefieren prestar sus servicios en el sector privado debido a que hay una mayor satisfaccion
laboral, en algunos organismos publicos existen trabajadores que estan bien remunerados, pero no
estan conforme con su desarrollo laboral profesional, esto en el sector privado lo regula el mismo
mercado laboral, ya que en general los profesionales son evaluados en base a sus nivel de

responsabilidades, experiencia y descripciones de cargo.
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