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Motivacion

e Legitimidad del servicio publico

® \alor publico / Desempeno del Estado

e |nquietudes como funcionario

@ Condiciones laborales

® (Control de gestidon y/o practicas de gestién y desarrollo de personas?



Antecedentes

e Agotamiento de los incentivos monetarios en el sector publico chileno.

Practicas de gestion de personas en el foco de los organismos
internacionales y la academia.

e Politicas del Estado chileno que reflejan un interés por ir mas alla de los
incentivos monetarios.



Antecedentes: Origen y de agotamiento de los incentivos monetarios
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Antecedentes: PGP en el foco de los organismos internacionales y la academia

® (OCDE (2016) aborda la importancia de capturar la percepcion de los funcionarios para
fortalecer su compromiso hacia la organizacion.

e PNUD (2012-2018) “Global Centre for Public Service Excellence”, éQué motiva a los
funcionarios publicos?

e Vinculacion entre Practicas de Gestion de Personas, Actitudes laborales y desempeio

institucional (Gould-Williams, 2007) (Vandenabeele, 2009) (Ko & Smith-Walker, 2013)
(Schuster, et al., 2017, 2020)



Antecedentes: Politicas del Estado chileno sobre PGP

Res. N°1 (2017)

Normas en materia de
Gestion y Desarrollo de
Personas

Estudios

(2013 ; 2016) Barémetro en Gestion de [*

Personas de la Adm. Central del Estado. @ .

‘ Ley N° 20.995 (2016)
. Fortalecimiento de la ADP
y el SS.CC \ 4
Ley N° 19.882 (2003) Estudios

“Nuevo Trato Laboral”

\ 4

(2017 ; 2020) Encuesta Nacional de
(CDC, ADP y SS.CC) Funcionarios en Chile.

Ley N° 19.553 (1998)

“Modernizar la gestidon y dignificar la
funcién publica



Marco conceptual

® Motivacion laboral, actitudes y comportamientos laborales

® Motivacion intrinseca, extrinseca y Motivacién de Servicio Publico (PNUD, 2015)

® Actitudes y comportamientos laborales:
 Compromiso organizacional afecto o de identificacion (Allen & Meyer, 1990)(Meyer & Allen, 1991)

(Benkhoff, 1996)
* Compromiso organizacional de permanencia (Benkhoff, 1996)
* Compromiso organizacional de esfuerzo extraordinarios (Benkhoff, 1996)
» Satisfaccion laboral (Locke, 1976) (Rainey, 2014)

® Practicas de Gestion de Personas

® Enfoque estratégico (Delery & Doty, 1996) (Kehoe & Wright, 2010)

e Hard approach to HRM” y “Teoria del Intercambio Social” (Gould-Williams, 2007)
(Gould-William & Davies, 2007) (Mostafa et al., 2015)

Practicas de Gestion consideradas (5): comunicacidn, participacion en la toma de

®
decisiones, trabajo en equipo, practicas de promocién y de capacitacion



Disefio metodoldgico

® Obijetivos del estudio

@ Evaluar los niveles de significancia estadistica que tienen las practicas de gestion de personas
como variables explicativas de los niveles de satisfaccion laboral y compromiso organizacional
de los funcionarios.

® Hipotesis (4)

@ Existe una relacidn positiva entre la percepcion de los funcionarios respecto a las practicas de
gestion y desarrollo de personas y las actitudes laborales consideradas.

® Construccion de la encuesta

@ Toma como referencia encuestas de estudios que adoptan metodologia comun.

@® Se codifica segun escala Likert de 5 puntos donde el valor 1 corresponde a “Muy en
desacuerdo”, 2 “En desacuerdo”, 3 “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, 4 “De acuerdo” y 5
“Muy de acuerdo”
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Disefio metodoldgico

Variables dependientes

e Compromiso Organizacional de Identificacion (2):
e Me siento orgulloso(a) de decirle a otras personas que trabajo en esta subsecretaria.
e Lerecomendaria a un(a) amigo(a) que postulara a un cargo en esta subsecretaria.

e Compromiso Organizacional de Esfuerzos Extraordinarios (2):
e Realizo tareas adicionales a mi trabajo, aunque no sean realmente exigidas.
e Ofrezco frecuentemente ideas para mejorar el funcionamiento de la unidad en la que trabajo.

® Compromiso Organizacional de Continuidad (1):
® Tengo laintencidn de permanecer en esta subsecretaria durante al menos los préximos 12 meses.

e Satisfaccion Laboral (1):
e En general, me siento satisfecho(a) trabajando en esta subsecretaria.

Variables independientes

® Oportunidad de Ascender (1):
e Tengo oportunidades reales de ascender a cargos superiores.
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Disefio metodoldgico

Variables independientes

®  Practicas de Comunicacion (2):
° Me siento informado de lo que ocurre en el Ministerio.
° En la Subsecretaria de Servicios Sociales se promueve de manera efectiva la comunicacion entre las divisiones.

e Trabajo en Equipo (4):
U En mi equipo de trabajo las diferentes opiniones son tomadas en consideracion.
L En mi equipo de trabajo siento que trabajamos por un objetivo en comun.
0 En mi equipo de trabajo colaboramos con el resto de los departamentos o equipos de trabajo.
° En la Subsecretaria de Servicios Sociales se promueve de manera efectiva el trabajo en equipo.

®  Practicas para la participacion en la toma de decisiones (2) :
® En la Subsecretaria de Servicios Sociales se toman en consideracion las sugerencias de los(as) funcionarios(as)
respecto a la forma de trabajar de la subsecretaria.
®  Durante los ultimos 6 meses, en la Subsecretaria de Servicios Sociales, los(as) funcionarios(as) han tenido la
oportunidad de involucrarse en instancias formales y efectivas de participacion (grupos de calidad, grupos de
resolucién de problemas o mesas de discusion).

®  Practicas de Capacitacion (1):
) En la Subsecretaria de Servicios Sociales me dan oportunidades reales para mejorar mis competencias laborales
(capacitacion, cursos, pasantias).
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Disefio metodoldgico

® Definicion modelos econométrico (4)

Actitud Laboral; = a; + ZJS'=1 B; - Practica de Gestién de Personas;; +
22=1 p; - Variable de Control;;,+ €;

Coni = [1;2;3;4]

Variables de control consideradas: sexo, edad, educacidon superior, relaciéon contractual (2),
tramo de ingreso, antigliedad laboral, unidad de trabajo (2).

® Entorno de investigacion y universo de analisis

@ Subsecretaria de Servicios Sociales (universo 3 Division, total de 278 funcionarios)
@ Junio-Julio 2019 encuestaje via Qualtrics
@® Cobertura del 72% (201 funcionarios), leve sobrerepresentacién de funcionarios Division de Focalizacion y

trabajadores a honorarios.
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Resultados

Tabla 1 Analisis de medias y consistencia interna de
variables dependientes e independientes

Alpha de Desviacion Test-
Variable Cronbac N Media ,
h Estandar T()
Variables dependientes
Compromiso organizacional de continuidad 200 41 1,1 14,6%**
Compromiso organizacional - Esfuerzos
extraordinarios 0,48 201 4,0 0,7 20,6***
Compromiso organizacional de identificacion 0,81 201 3,8 0,9 11,7%**
Satisfaccion laboral 200 3,7 1,1 9,5%**
Variables independientes
Trabajo en Equipo 0,83 201 34 0,9 6,3***
Practicas de Comunicacion 0,62 201 3,1 0,9 1,1
Practicas para la participacion en la toma de
decisiones 0,68 199 3,0 0,9 -0,2
Practicas de Capacitacion 200 2,9 1,2 -0,6
Oportunidades de ascenso 200 2,2 1,1 -10,4%**

(*) Diferencia entre la media y el punto medio (3).
(*) Estadisticamente significativo al 90% (**) estadisticamente significativo al 99% (***) estadisticamente
significativo al 99,9%.
Fuente: Elaboracion propia.
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Resultados

llustracion 2 Frecuencia agrupada de las variables de estudio, ordenadas de forma decreciente
segun categoria “De acuerdo” o “Muy de acuerdo”
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0%

CO - Continuidad CO - Esfuerzos Satisfacion Practicas de Trabajo en Practicas de Pract. Oportunidades
extraordinarios laboral Identlflcacmn Capacitacion Equipo Comunicacién  participaciéon de ascenso
toma de decis.

M De acuerdo o Muy de acuerdo ™ Ni de acuerdo ni en desacuerdo M En desacuerdo o Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracidén propia
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Resultados

Tabla 2 Analisis de regresiones: efectos de practicas de intercambio y actitudes laborales con el
compromiso organizacional, satisfaccion laboral y las intenciones de permanecer en el trabajo

Variables independientes Variables dependientes
Compromiso de identificacién Esfuerzos extraordinarios Compr_om_|so de Satisfaccion laboral
continuidad

Coef. P>|t| Coef. P>|t| Coef. P>|t| Coef. P>|t|
Practicas de Comunicacion 0,22* 0,03 -0,01 0,95 -0,15 0,22 0,13 0,22
Trabajo en Equipo 0,31** 0 0,22** 0,01 0,53*** 0 0,55+ 0
Practicas para la
participacion en la toma de
decisiones -0,04 0,67 -0,08 0,3 -0,13 0,19 -0,1 0,28
Practicas de Capacitacion 0,12* 0,03 0,09 0,08 0,25%*** 0 0,11 0,07
Oportunidades de ascenso 0,06 0,37 -0,01 0,81 0,13 0,1 0,17* 0,01
Sexo 0,16 0,18 0,02 0,85 0,18 0,2 0,12 0,32
Tramo edad 0,1 0,13 -0,03 0,61 0,2* 0,01 0,13 0,06
Tramo ingresos 0,08 0,25 -0,01 0,89 0,09 0,28 0,17* 0,02
Contrata -0,1 0,47 -0,08 0,52 -0,07 0,67 -0,23 0,13
Planta 0 0,99 -0,58* 0,03 -0,67 0,06 -0,82* 0,01
Tramo antiguiedad laboral -0,04 0,55 0,11 0,07 0,14 0,08 0,07 0,31
Estudios postgrado -0,1 0,48 0,12 0,33 -0,49** 0,01 -0,09 0,55
Division Adm.Fin 0,05 0,74 -0,07 0,61 -0,12 0,47 0,09 0,57
Division Focal. 0,04 0,76 -0,14 0,22 0,19 0,24 0,02 0,89
Constante 1,19%** 0 3,23*** 0 1,24 0 0,25 0,52
N 188 188 188 188

r2 0,42 0,13 0,40 0,51




Sintesis Resultados

® Percepcion respecto a practicas de gestion y actitudes laborales

@ Solo trabajo en equipo tiene en promedio una evaluacion positiva, y oportunidades de
ascenso evaluacion negativa (altos niveles de indiferencia).

@ Actitudes laborales en promedio positivas.

® Regresiones econométricas

@ Hay evidencia para sostener la validez de las 4 hipodtesis planteadas: las practicas de gestion si
tienen efecto sobre la satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

@® Solo el trabajo en equipo se mostré estadisticamente significativo en los 4 modelos de analisis.
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Limites del estudio y alternativas metodolégicas

® Potenciales errores y sesgos de medicion

@ Varianza comun del método (Chang, van Witteloostuijn, Eden, 2010)

* Utilizar distintos instrumentos para medir variables dependientes e independientes.

* Medidas de caracter procedimental (caradcter del estudio, anonimato, construccién encuesta,
preguntas aleatorias, distintas escalas de respuesta).

* Utilizacién de modelos de andlisis complejos (relaciones no lineales)

* Remedios estadisticos (“Harman’s single-factor test”)

® Sesgo de deseabilidad de la respuesta (Tourangeau & Yan, 2007)

@ Errores de especificacion en el modelo
* Omision de variables (Clima laboral - Confianza ; Calidad liderazgos)

@ Umbrales de referencia

 ¢Es normal que un 60% este en desacuerdo con la declaracion “Tengo oportunidades reales de
ascender a cargos superiores”?
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Reflexiones y desafios futuros

® La AP chilena ha experimentado dos fendmenos simultaneos:

@ Bonos por desempefio se revelan como mecanismo ineficaces para impulsar motivacion de los
funcionarios.

® E| Estado ha fortalecido de forma sostenida la institucionalidad que busca posicionar la
dimension estratégica de las practicas de gestion de personas.

Los funcionarios que evaluan de forma positiva las practicas de gestion, estan mas satisfechos y
® comprometidos con el trabajo, ambas actitudes relacionadas positivamente con el desempeio
institucional.

e Masy mejor informacion para la toma de decisiones:

@® Estudios como el Barometro de Gestion de Personas y la Encuesta de Funcionarios obligatoria para
todos los servicios. Compromiso de aplicacion periddica.

@ Hacerse cargo de los limites metodolégicos: uso de informacion administrativa, fortalecimientos de los
Depto. de Desarrollo de Personas (oportunidad y responsabilidad administrativa).
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