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- El agotamiento en el trabajo sigue
manteniendo una preocupante tendencia al
alza. Los niveles de agotamiento detectados
durante 2022 siguen elevandose de forma
continua respecto a lo observado en anos
anteriores. De no cambiar esta tendencia, el
puntaje promedio de agotamiento seguira
acercandose al agotamiento maximo
histérico registrado durante 2020.

- Se mantienen amplias diferencias entre generaciones en el mundo del
trabajo. Las generaciones mas jovenes muestran menor engagementy, al mismo
tiempo, un mayor agotamiento, lo que anticipa un importante desafio para las
organizaciones: ¢cOmo adaptar las organizaciones y el trabajo a las expectativas
de las nuevas generaciones para mantener la capacidad de atraer talento?

- Durante 2022 se detecta un deterioro de los aspectos que juegan un rol
determinante de la actitud de las personas hacia su trabajo y que inciden
directamente sobre su engagement y agotamiento. Especificamente, la caida en el
optimismo de las personas respecto de su futuro y el incremento de las trabas que
obstaculizan el avance del trabajo son reportadas como las mas afectadas.

- Los datos recopilados durante 2022 también permitieron identificar las claves
para proteger el engagement y prevenir el agotamiento de los equipos de
trabajo. Esta version del reporte incluye un segmento dedicado a analizar los
puntos criticos a incluir en una exitosa gestion de ambientes laborales.
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SOBRE LA
GESTION DE
AMBIENTES
| ABORALE

En Circular HR nos dedicamos a impulsar las
transformaciones que aseguran el desarrollo
sostenible de las organizaciones, a través

del desarrollo de las habilidades, motivacion
y el bienestar de su capital humano.

Nos mueve mejorar la experiencia de trabajo de las
personas, a traves de la gestion de ambientes laborales
positivos. Creemos que el potencial humano se
expresa al maximo cuando los equipos generan una
experiencia de trabajo profundamente estimulante.

Estudiamos los ambientes laborales y entendemos
coOmo éstos afectan la salud y efectividad de las
personas en el trabajo. Nuestras investigacionesy
asesorias nos permiten conocer realidades distintas
en cada organizacion con que trabajamosy
entender las claves para disenar una experiencia del
colaborador que proteja el engagement y ayude a
combatir el agotamiento laboral: el aprendizaje, el
empoderamiento, equipos cohesionados y lideres
que contagian una mirada positiva de los desafios.

Estamos convencidos de que, al compartir nuestros
hallazgos, descubrimientos y reflexiones, estamos
contribuyendo a transformar las organizaciones

y la vida de |las personas que trabajan en ellas.
Creemos gue este documento puede ser un

aporte al mundo del trabajo y a la generacion de
soluciones para los desafios que hoy se presentan a
|la gestion efectiva de personas en organizaciones.
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cQué es el
engagementy
el agotamiento
laboral?

O

ENGAGEMENT

Es el nivel de motivacion intrinseca que

nos produce el trabajo, haciéndonos sentir
energizados, inspirados y focalizados.

Ocurre cuando el trabajo cuenta con desafios
gue nos exigen, pero también con los recursos
adecuados para enfrentar exitosamente

estos desafios y mantenernos motivados

en el tiempo.

cPor qué es importante?

A mayor engagement las personas se sienten
energizadas, entusiastas y focalizadas por su
trabajo. Las personas que se sienten de esta
mManera tienden a poner mayor esfuerzo y mostrar
mayor iniciativa, obteniendo mejores resultados.

Las personas que sienten un mayor engagement
No solo sienten un Mayor bienestar asociado a

su trabajo, sino que también tienen una mayor
activacion e interés, lo que impacta en distintos
niveles: desempenol, resultados financieros?,
satisfaccion de clientes y calidad?, etc.

AGOTAMIENTO

Nivel de desgaste cronico y profundo acumulado
como consecuencia del trabajo, asociado a la
sensacion de fatiga que se asocia a una actitud
apatica, dificulta la activacion y motivacion en

el trabajo, e incluso puede hacer a las personas
mMas vulnerables de desarrollar enfermedades o
aumentar el riesgo de contraer enfermedades
contagiosas®.

cPor qué es importante?

Las personas con mayor nivel de agotamiento
comienzan a perder interés y motivacion por
su trabajo, desarrollando una actitud negativa
hacia su entorno laboral y mayor propension a

complicaciones de salud asociadas al estrés sostenido.

A mayor agotamiento en los colaboradores
y equipos de trabajo, aumenta el riesgo de
que las personas renunciens, se ausenten o se

desconecten mentalmente del trabajo, aun estando

fisicamente presentesé. Aun cuando hay personas
gue pueden sostener sus resultados con altos
niveles de agotamiento, si ese nivel de desgaste
se mantiene en el tiempo, llevara a una caida en
el rendimiento y desempeno en el trabajo”.
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Los estudios y consultoria desarrollados por Circular
HR de Fundacion Chile, se enmarcan en los principios

8
del ,Modelo de Dema.mdas.y R.ecurs.os Labprales Y Equilibrio donde existen Exceso de demandas
estan basados en evidencia cientifica reciente respecto ,
L . recursos para enfrentar para el nivel de recursos
de la motivacion y salud humana en el trabajo. Los . . .
exitosamente las demandas. disponibles.

hallazgos reportados en las siguientes secciones
utilizan este marco conceptual como referencia.

El Modelo de Demandas y Recursos Laborales propone

RECURSOS

RECURSOS
DEL TRABAJO Y

PERSONALES

gue nuestra actitud frente al trabajo depende de DEL TRABAJO Y
PERSONALES

las caracteristicas de nuestra experiencia laboral
cotidiana, que estd determinada por el equilibrio
existente entre las exigencias que enfrentamos en
nuestro rol (Demandas del Trabajo) y las herramientas
que tenemos a disposicion en el ambiente laboral para
enfrentarlas de forma exitosa (Recursos del Trabajo).

AGOTAMIENTO

DEMANDAS
DEL TRABAJO

DEMANDAS
DEL TRABAJO

Las Demandas del Trabajo son los aspectos del trabajo

GeStio n a n d O que demandan esfuerzo, por lo que naturalmente
A generan tension, estrés y agotamiento durante la jornada
los ambiente§

laboral. Por otra parte, los recursos son las herramientas
que ayudan a las personas a lidiar con las demandas del
laborales: Mod el Ottt . - - i
jo) o desde nuestras De acuerdo con los planteamientos del modelo, el instrumento utilizado
propias creencias acerca de cuanto control tenemos en este estudio para estudiar a las organizaciones participantes

d e De m a n d a S sobre el contexto que vivimos (Recursos Personales). incluye 12 variables, que actuan como “palancas” del

R engagement y agotamiento.
y Estas variables abordan las caracteristicas del trabajo mas influyentes

° .
d e I Tra aj o 8. Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2013). La teoria de las demandas y los recursos Para las pPersonasy pueden agruparse segun cada uno de los factores

laborales. Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 29(3), 107-115. que propone el Modelo de las Demandas y Recursos Laborales.
Bakker, A., & Demerouti, E. (2013). Job demands-resources model. Revista

de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 29(3), 107-115.

Bakker, A. B.,, Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. (2023). Job demands-

resources theory: Ten years later. Annual Review of Organizational

Psychology and Organizational Behavior, 10, 25-53.
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Recursos del Trabajo

« Oportunidades de desarrollo: Experiencias que una persona
vive en el trabajo que la llevan a crecer, desarrollarse y aprender.
Esto involucra tanto los desafios interesantes que propone

el trabajo como también las oportunidades de desarrollarse
profesionalmente al interior de la organizacion.

« Coaching del Lider: Nivel de cercania, comunicacién y confianza que
un lider mantiene en la relacion con los miembros de su equipo. Un
elemento fundamental a la base de este atributo es la interaccion y
cantidad de tiempo que un supervisor pasa con su equipo de trabajo.

« Retroalimentacion: Informacidn que una persona recibe acerca de
su desempeno y del cumplimiento de los objetivos de su cargo.

- Colaboracion: Redes de colaboracidén que permiten a una persona
sentirse valorada y apoyada en el trabajo. Esta colaboracion puede
ocurrir al interior del equipo o entre equipos de trabajo.

« Autonomia: Grado de control, libertad y flexibilidad que una persona
posee en su trabajo. A mayor autonomia una persona tendra mas
posibilidades de decidir la ruta a seguir para cumplir sus objetivos laborales.

Recursos Personales

« Optimismo: Confianza que una persona tiene respecto del futuroy
la mirada positiva gue mantiene hacia el mundo como consecuencia.
Esta mirada esta influida por la personalidad, pero también
fuertemente por las circunstancias que le rodean en el trabajo.

« Autoeficacia: Confianza respecto a la propia capacidad para enfrentar
las exigencias del trabajo. A mayor autoeficacia, una persona se sentira
mayor motivacion y confianza de enfrentar mayores desafios.

Demandas del Trabajo
CIRCULAR}R

POR FUNDACION CHILE

« Trabas del Trabajo: Burocracia asociada a la resolucion
de obstaculos, autorizaciones administrativas o papeleos
excesivos que constantemente dificultan y enlentecen

el cumplimiento de objetivos en el trabajo.

« Conflicto de Rol: Tensién causada a una persona o equipo
cuando existen expectativas en conflicto respecto de su trabajo.
Esta situacion ocurre cuando dos 0 mas personas esperan
cosas distintas, generando un conflicto de prioridad.

« Demandas Emocionales: Carga o impacto emocional asociado

a la ejecucion de un trabajo determinado, tipicamente en cargos
vinculados a la atencidn de publico o pacientes, entrega de servicios
a clientes, o relaciones poco respetuosas en el lugar de trabajo.

« Demandas Cognitivas: Nivel de concentracidon, atencién

y cuidado que el trabajo exige a una persona o equipo. En
niveles moderados puede ser positiva, debido a que saca a las
personas de su zona de confort y actua como un desafio. Sin
embargo, cuando es excesiva, puede generar agotamiento.

« Presion en el trabajo: Grado en que el trabajo exige a un equipo
o persona cumplir con plazos demandantes o gran cantidad de
tareas. En niveles moderados puede ser positiva, debido a que
saca a las personas de su zona de confort y actua como un desafio.
Sin embargo, cuando es excesiva, puede generar agotamiento.

ENCAGEMENT Y AGOTAMIENTO LABORAL 2022 /9
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Durante los meses de febrero de 2022 y marzo de 2023, Circular

HR realizdé su novena medicidn de Engagement Laboral, donde e |
se evaluod la experiencia de mas de 19.238 personas y 82 empresas
en 3 paises de Latinoamérica (Chile, Costa Rica, y Ecuador). Estos
datos se recopilaron utilizando una encuesta que evalda la manera
en gue el trabajo hace sentir a las personas y los elementos del
ambiente laboral que influyen en esa experiencia de trabajo.

Especificamente se utilizaron las siguientes escalas
de medicion para obtener los datos:

- Utrecht Work Engagement Scale (UWES), que mide
el nivel de engagement de las personas.

- Escala de Agotamiento en el Trabajo, elaborada por los
desarrolladores del modelo de Recursos y Demandas.

- Cuestionario de Recursos y Demandas del Trabajo que permite
Mmonitorear el ambiente laboral en funcidén del modelo de mismo nombre.

A continuacion, se presentaran los resultados obtenidos en esta
medicidon. En primer lugar, se presentaran los resultados de Chile,
seguidos por los resultados resto de los paises incluidos en la muestra.

Finalmente, se incluye un segmento adicional donde se
exploran recomendaciones para la gestion del ambiente laboral
basado en los datos recolectados y la experiencia practica

de lideres de equipos con un alto engagement laboral.

ENGAGEMENT Y AGOTAMIENTO LABORAL 2022 /11
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1 personas evaluadas, recogiendo informacion

de las experiencias laborales de 77 organizaciones.




Niveles de Engagement y Agotamiento:

La evaluacion de la energia y motivacion en el trabajo se ven reflejados en los niveles de
engagement que experimentan los colaboradores. Si bien la experiencia, el entrenamiento
y herramientas son las bases que determinan el desempefo de un equipo de

trabajo, el engagement refleja las ganas e interés que esas tareas generan en una
persona, lo que predice su esfuerzo, proactividad y rendimiento en el largo plazo.

Durante la medicion del 2022, el promedio obtenido por la muestra nacional en la escala
de engagement corresponde a un 4,34 (en una escala de 0 a 6 puntos), resultado muy
similar al reportado con la muestra del afho 2021. Este resultado se mantiene estable
respecto al promedio de la muestra del ano anterior, que se caracterizd por una clara
recuperacion respecto de la caida del engagement detectada en la muestra 2020.

El que la mejora en los resultados en la muestra de 2021 se mantuviera también en la muestra
2022, sugiere que la recuperacion detectada luego de las cuarentenas no haya sido sélo un
hecho pasajero, asociado al alivio de |a liberacion de restricciones posterior a la pandemia
Covid-19, sino que mas bien se prolonga en el tiempo retomando tendencias de ahos anteriores.

Promedio Engagement - Chile

B
LiL 434 ....................... 431 ........................ 4 30 .............................................................................................................................................................................................. 436 .................... 434 ..................
4.21 4.28 4.27
t2 L Ll = — 415
40 o 1 o 1 o 1 o { o 4 o 4L 1. .
2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

N* | 4.642 3.211 9.521 14732 14587 12372 8.934 10.981 10.291
DE** 1.01 1.02 1.03 1.09 1.09 1.05 1.02 1.06 1.06

*Numero de participantes, **Desviacion estandar

Escala de respuesta del Engagement va desde el O hasta el 6.

Para abordar una mirada en mayor profundidad respecto de los resultados, también
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se analizoé la proporcion de personas gue se encuentran en altos niveles de
engagement. Este indicador muestra la proporcidon de personas que puntuaron al
tope de |la escala de engagement y que clasifican en este estado como consecuencia.

Este grupo de personas se identifican porque tienen un puntaje promedio igual o
superior a cinco en cada una de las subescalas de engagement (vigor, dedicacion y
absorcion), cuyo puntaje maximo posible es seis. Quienes pertenecen a esta categoria
se caracterizan por sentir pasion por su trabajo y tienden a desplegar mayor esfuerzo
por sus objetivos, generando contagio emocional positivo en sus equipos.

Los resultados del afio 2022 muestran una proporcion de personas con altos niveles
de engagement de 18,4%, resultado muy similar a lo reportado el aino 2021.

20%

O N Personas alto
Engagement

N otros niveles de
Engagement

N total general

Tendencia Personas con alto engagement - Chile

....................................................................................................................................................................................................................................................... 19%18%
17%

18%

18%

18%

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

836 563  1.600  2.419 2.632 2099 1179 2122 1.889
3806  2.648 7921 12313  11.955 10273  7.755  8.859  8.402
4642 3211 9521 14732 14587 12372 8934  10.981  10.291
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Por otra parte, la medicidén considera también el agotamiento como
indicador complementario al engagement para reflejar el bienestar de
las personas en su entorno laboral. Este indicador permite identificar los
niveles de desgaste que los colaboradores estan experimentando, para poder
asi monitorear y prevenir los efectos negativos asociados a una experiencia
laboral asociada a niveles de estrés excesivos y sostenidos en el tiempo.

El puntaje promedio de agotamiento obtenido por la muestra chilena del aino
2022 es de 2,66 (en una escala de 1 a 4 puntos), resultado mayor al del aho 2021.

Este resultado revela un aumento respecto al puntaje promedio de la muestra del
ano anterior y podria sugerir que, posterior al periodo de normalizacion luego de las
restricciones causadas por la pandemia Covid-19, existen elementos del trabajo que
estan causando una acumulacion mayor de desgaste en el mundo del trabajo.

Si bien durante el ano 2022 se vivido un periodo tumultuoso en el contexto
politico y constitucional, que pudieron generar un estado general de ansiedad
y tension, al mismo tiempo también pueden estar influyendo otros aspectos,
como la presion por el retorno de la presencialidad, que conlleva retomar
rutinas de transportes y las dificultades propias del trabajo en oficinas, o

la disminucion de espacios de tiempo de recuperacion y descanso.

Promedio Agotamiento - Chile

X 2,79
2,61 2,61
26 251 257 257 2L | |
2016 2017 2018 2019 2020 2021
N* | 9.521 13.280 12.650 10.682 7.873 7.912 6.630
DE** 0.65 0.67 0.68 0.70 0.67 0.70 0.68

*Numero de participantes, **Desviacion estandar

Escala de respuesta del Agotamiento va desde el 1 hasta el 4.

Al igual que con los puntajes de engagement, también es posible hacer un analisis
en mayor profundidad de los resultados de agotamiento, al identificar la proporcion
de personas que se encuentra en niveles de alto agotamiento. Este indicador
muestra la proporcion de personas en la muestra que obtuvieron muy altos
puntajes de engagement y que clasifican en esta categoria como consecuencia.

Quienes se encuentran en este estado de critico de agotamiento sufren de un
elevado grado de desgaste en su trabajo, caracterizado por la sensacién extrema
de fatiga cronica y profunda, que aumenta la probabilidad de apariciéon de
consecuencias asociadas al sindrome de Burnout? (sindrome asociado a sentirse
“fundido” o “quemado” por el trabajo) y sus consecuencias asociadas, tales como
apatia hacia el trabajo, licencias médicas, ausentismo y la intencidon de renunciar.

Los resultados del aino 2022 muestran un leve aumento de la proporciéon de
personas en estados criticos de agotamiento en comparacién al aino anterior,
con un total de 23% de la muestra en estados extremos de desgaste.

Tendencia Personas con alto agotamiento - Chile

O N Personas alto
agotamiento 2.304 2.217 2.208 2.557 1.591 1.524
N Otros niveles de 10.976 10.433 8.474 9.815 6.321 5.106
agotamiento
N total general 13.280 12.650 10.682 12.372 7.912 6.630

Si bien el nivel detectado es mucho menor al registrado al comienzo de la

pandemia Covid-19, se mantiene una tendencia estable al alza que ha sido
transversal a las distintas muestras obtenidas desde 2016, que revela una
acumulacion de desgaste y aumento progresivo de grandes volumenes de

personas en estados avanzados de deterioro a causa del agotamiento.

9. Weber, A., & Jaekel-Reinhard,
A. (2000). Burnout syndrome:
a disease of modern societies?.
Occupational medicine, 50(7).



Dema ndas y Recursos La borales Recursos y Demandas Laborales - Chile o
POR FUNDACION CHILE
Los indicadores de engagement y agotamiento son un 5
buen reflejo de los niveles de motivacion, bienestar y 4,23 4,36 4 29 417
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: arras grises reportan resultados ano arras de color reportan resultados ano
gue nos demandan esfuerzo y acumulan agotamiento. J D Y D

A continuacion, se presentan los promedios de las Demandas

y Recursos de la muestra nacional, durante el ano 2022: RECURSOS RECURSOS DEMANDAS

DEL TRABAJO PERSONALES DEL TRABAJO
Elementos que el colaborador Autoevaluaciones positivas Aspectos del trabajo

| recibe de suambiente de asociadas a la capacidad que producen tension
trabajo que estimulan el de control que cada y que exigen esfuerzo

10. Bakker, A. B.,, Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. (2023). Job demands- crecimiento profesional persona siente sobre sus mental o fisico.
resources theory: Ten years later. Annual Review of Organizational y le ayudan a enfrentar desafios laborales.
Psychology and Organizational Behavior, 10, 25-53. de mejor manera las

exigencias del trabajo.

VARIABLES DEL MODELO 2021 2022 Diferencia
Oportunidades de Desarrollo 3,77 3,73 -0,04
Coaching del Lider 3,51 3,42 -0,09
Retroalimentacion 3,49 3,39 -0,10
Colaboracion 3,73 3,70 -0,03
Autonomia 3,77 3,73 -0,04
Optimismo 4,23 4,12 -0,11
Autoeficacia 4,36 4,29 -0,07
Presion en el Trabajo 3,59 3,63 0,04
Demandas Cognitivas 4,14 4,17 0,03
Demandas Emocionales 2,69 2,69 0,00
Conflicto de Rol 2,55 2,60 0,05
Trabas en el Trabajo 2,92 3,11 0,19
Total 6.153 4.699




Al comparar la muestra del ano 2021 con la del ano 2022, se puede apreciar que
la mayoria de las dimensiones muestra algun nivel de variacion, a excepcion

de la colaboracion y las demandas emocionales, que no alcanzan una
diferencia estadisticamente significativa. Si bien es importante considerar

qgue las muestras de cada ano son distintas, estas variaciones reflejadas en

las respuestas de miles de personas podrian ser indicativas de algunas de

las transformaciones que estan ocurriendo en el mundo del trabajo.

Especificamente, las personas evaluadas tendieron a reportar niveles de recursos
levemente menores respecto a la muestra del ano anterior, con una caida mas
marcada en las variables de coaching del lider, retroalimentacion y optimismo.
Por una parte, la caida del optimismo en la fuerza de trabajo podria estar explicada
por el contexto de intensa incertidumbre vivido durante el periodo de 2022 (social,
politica y econdmica), pero es llamativo que aspectos como la relaciéon con las
jefaturas o la informacion respecto del desempeno también se hayan evaluado

de esa forma. Esto es contraintuitivo considerando que muchas personas vivieron
un retorno al trabajo presencial durante este periodo, lo que deberia haber sido

un estimulo a la cercania de los lideres y la retroalimentacion en general.

Al mismo tiempo, en cuanto a las demandas, las principales diferencias se
encuentran en las trabas en el trabajo, las cuales aumentan considerablemente
respeto al periodo anterior. Esta variacion plantea distintas interrogantes

y abre un espacio para seguir indagando el por qué las personas

declararon un aumento tan significativo de trabas y si la tendencia de

retorno a la presencialidad pudo haber influido en esta percepcion.
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Principales Predictores del
engagement y agotamiento laboral:

Si bien cada una de las variables del modelo influyen sobre los niveles de
engagement y agotamiento, no todas tienen el mismo peso o relevancia.
Para ello se identifican, a través de un analisis estadistico de regresion
multiple, los recursos y demandas que presentan mayor peso relativo sobre
el engagement y el agotamiento, ordenadas segun su nivel de impacto:

PRINCIPALES PRINCIPALES
PREDICTORES PREDICTORES DEL
DEL ENGAGEMENT AGOTAMIENTO
-Oportunidades de desarrollo -Demandas emocionales
-Optimismo -Trabas en el trabajo
-Autonomia ‘Presion en el trabajo
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Principales Palancas
del Engagement

Las variables que mayor impacto tienen sobre los niveles de engagement
tienden a repetirse aho a ano, aunque con leves variaciones en su orden
por peso relativo. Las oportunidades de desarrollo este afho es la
variable que mejor explica la generacion de engagement en la muestra
chilena. A este recurso le siguen el Optimismo y la Autonomia.

Estos resultados indican que, para que una organizacion pueda potenciar
el engagement de sus colaboradores, resulta fundamental generar
instancias para que los colaboradores aprendan y desarrollen sus
capacidades, entregar flexibilidad y espacios de control sobre el
propio trabajo, y también construir una actitud positiva frente a los
desafios futuros, ayudando a que las personas se sientan convencidas
y capaces para enfrentar exitosamente las exigencias del trabajo.

En esta linea, el mayor desafio para las organizaciones chilenas que
buscan potenciar el nivel de engagement de sus equipos, sigue siendo
el generar condiciones de trabajo que potencien las posibilidades de
aprender en forma continua y el desarrollo de nuevas habilidades. Ademas,
las organizaciones deben ser capaces de entregar mayores espacios

de autonomia, que permitan una mayor flexibilidad y autogestion del
trabajo, pero con total claridad de los objetivos laborales. Finalmente,

la mejor manera para abordar el optimismo es desde la comunicacion
interna de los avances e hitos tanto del equipo como de la organizacion,
pero también desde |la actitud optimista de los lideres frente a los
desafios de cada equipo y la celebracion posterior a cada logro.

S

Principales Palancas
del Agotamiento

Con relacion a las variables que mas impactan el agotamiento, los
resultados son similares a lo reportado en anos anteriores, con las
demandas emocionales como la variable que tiene el mayor poder
predictivo sobre los niveles de desgaste, seguido del conflicto de rol
y las trabas en el trabajo. De esta manera, el nivel de exposicién a
situaciones emocionalmente estresantes para los colaboradores,
las expectativas conflictivas respecto de lo que una persona o
equipo debiera hacer, asi como también el exceso de elementos
que interfieren en la ejecucioén del trabajo, son los elementos

gue impactan con mayor fuerza a los niveles de agotamiento.

Considerando lo anterior, los principales desafios para las
organizaciones que busquen disminuir el riesgo de agotamiento

en sus equipos se relacionan con la generacion de ambientes de
trabajo que limiten la exposicion a situaciones de estrés emocional,
asi como también el potenciar espacios de contencidn y recuperacion
emocional en el trabajo. A su vez, también es fundamental para la
disminucion del agotamiento el poder detectar equipos que estén
sometidos a instrucciones o expectativas conflictivas respecto de
como actuar o qué aspectos priorizar, generando mecanismos

que den mayor gobernanza a las instrucciones que reciben.
También resulta importante el analisis de procesos de trabajo,

con el fin de hacerlos mas efectivos, disminuyendo la burocracia
organizacional, los obstaculos innecesarios que distraen del objetivo
y el control excesivo que obstaculiza el avance en el trabajo.
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.SABIAS QUE?

Normalmente el optimismo tiene
una alta capacidad predictiva del
engagement, en distintos tipos de

organizaciones e industrias. Pero
desde la pandemia, el optimismo
también empezo a asociarse muy

Intensamente al agotamiento,
siendo uno de sus mas

Importantes factores predictores.

Esto es algo que no se habia
observado anteriormente y podria
estar sugiriendo que, en un
contexto de crisis y reacomodacion,
cuando las personas que pierden
sus esperanzas respecto del futuro
O de un proyecto particular, se
sienten mas agotados y se reduce
su capacidad para sostener

el esfuerzo en el tiempo.
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En esta seccidon se reportan
los resultados de otros paises
latinoamericanos que componen
la muestra, incluyendo
respuestas de organizaciones
ubicadas en Ecuador y Costa
Rica. Aqui no se toman en
cuenta los resultados de Chile.

POR-FUNDACION CHILE



Promedio
Engagement
otros paises Latam

L\ /e W w W
Niveles de'Engagement

y proporcion de personas
en alto engagement:

Los resultados de engagement de la muestra latinoamericana del

afNo 2022 se mantienen estables respecto al ano 2021, tanto a nivel 2019 2020 2021 2022
de puntaje promedio como en la proporcidon de personas en altos o N o N y N o N
niveles de engagement, tendencia similar a la muestra de Chile. 17,0% 2577 29,2% 4980 25.2% 2263 26,3% 2357 | N Personas alto engagement
83.0% 12339 70,8% 12076 74,8% 6703 73,7% 6590 N Otros niveles de engagement
s, ) , 100% 14866 100% 17056 % 100% 8947
En la medicién del 2022, el promedio obtenido en engagement 100% 8966 N total general

por la muestra internacional corres a un 4,55, resultado
practicamente igual al obtenido en |a%

L A
resultado revela unaestabilidad,gntie datos de 2y 2021 que no Tal como lo que ocurre con el promedio de engagement, los resultados de la muestra
se habia registrado en las muestras@btenidas en anos anteriores. latinoamericana del afo 2022 indican una proporcién de personas con altos niveles
‘ ‘\ de engagement de un 26,3%, el cual es muy similar al reportado el ano 2021y denota
o : N f ol también una estabilidad que no se habia visto en las muestras anteriores.

-\
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Promedio
Agotamiento
otros paises Latam

2019 2020 2021 2022

N* 14.866 17.056 8.966 8.947

Niveles de Ag .. . DE | 063 0,66 0,69 0,71
y proporcion dé persona
en alto agotamiiento:

Los resultados de agotamiento de la muestra k 5,006 .
latinoamericana del ano 2022 son levemente mayores : 0%
que los reportados por la muestra del ano 2021. El puntaje 2019 2020 2021 2022
promedio de agotamiento obtenido en el ano 2022 es o N o N " N o \
de un 2,57, mientras que la proporcion de personas con | 16,8% 2497 13,7% 2337 16,9% 1519 19,3% 1728 N Personas alto agotamiento
Bailtos niveles de agotamiento corresponde a un 19,3%, o e o 3% Ta4 80T% 7219 | NOtros niveles de agotamiento
». sitUacién similar a lo visto enfla muestra de Chile. | | - - N total general

P
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Niveles de Recursos
y Demandas

Si bien los niveles de engagement y
agotamiento son indicadores fundamentales
para potenciar los niveles de motivacion,
bienestar y productividad en los trabajadores,
es importante identificar cuales son aquellos
elementos que permiten generar ambientes
de trabajo saludables para la muestra

de otros paises LATAM, que activan a los
colaboradores y potencian su desempeno.

El analisis de los Recursos y Demandas permite
plantear hipodtesis explicativas acerca de

los niveles de engagement y agotamientos
observados, identificando los ambitos de
gestion que deben ser abordados para generar
ambientes organizacionales que potencien la
productividad y desempeno de las personas.

Recursos y Demandas Laborales

CIRCULARHR
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Barras grises reportan resultados ano 2021y Barras de color reportan resultados ano 2022

RECURSOS
DEL TRABAJO

Elementos que el colaborador
recibe de su ambiente de

trabajo que estimulan el
crecimiento profesional
y le ayudan a enfrentar
de mejor manera las
exigencias del trabajo.

RECURSOS
PERSONALES

asociadas a la capacidad
de control que cada
persona siente sobre sus
desafios laborales.

Autoevaluaciones positivas

DEMANDAS

DEL TRABAJO

Aspectos del trabajo
gue producen tension
y que exigen esfuerzo

mental o fisico.

PALANCAS
Oportunidades de Desarrollo
Coaching del Lider
Retroalimentacion
Colaboracion
Autonomia

Optimismo

Autoeficacia

Presion en el Trabajo
Demandas Cognitivas
Demandas Emocionales
Conflicto de Rol

Trabas en el Trabajo
Total

2021
3,89
3,63
3,85
3,88
3,82
4,38
4,40
4,09
4,53
2,96
2,54
3,24
8.058

2022
3,90
3,64
3,88
3,89
3,88
4,39
4,40
4,18
4,54
3,02
2,62
3,23
8.505

Diferencia

0,01

0,01

0,04
0,00
0,05
0,01

0,00
0,08
0,00
0,05
0,08
-0,01
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En general, los resultados de las
demandas y recursos se mantienen
de forma estable entre la muestra
del ano 2021 a la muestra de

2022. En los recursos, las mayores
variaciones se dan en la autonomia
y la retroalimentacion, los cuales
aumentan de forma significativa
entre ambas muestras. Mientras,
en las demandas, |la presion en el
trabajo, demandas emocionales

y el conflicto de rol, aumentaron
de forma significativa.

Mas en profundidad, es importante
también considerar que los distintos
contextos organizacionalesy
culturales implican que algunos
recursos y demandas pueden
tener una mayor influencia sobre

la experiencia de trabajo de los
colaboradores. Para identificar
cuales de estos elementos influyen
con mayor potencia en la muestra
latinoamericana, mediante una
regresion multiple se identificaron
las variables de mayor poder
predictivo sobre la varianza del
engagement y agotamiento.

A continuacion, se identifican los
recursos y demandas que mas
influyen sobre el engagementy el
agotamiento en LATAM, ordenadas
segun su nivel de impacto:

e B
S
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PRINCIPALES PRINCIPALES
PREDICTORES PREDICTORES DEL
DEL ENGAGEMENT AGOTAMIENTO
-Oportunidades de desarrollo -Demandas emocionales
-Optimismo -Trabas en el trabajo
-Autonomia -Conflicto de rol
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Fundacion Chile busca influir positivamente en las organizaciones e impulsar
‘ n -t rod u C | r Ca m b I OS el bienes'gary'calidad de vida en el.mgr.wdo laboral. Para inﬂuir positivamente en
las organizaciones, no basta solo visibilizar los resultados historicos acumulados

M T y los factores mas influyentes dentro de los ambientes laborales. Tal objetivo

pOS | t |\/OS e n | OS requiere entregar claves concretas basadas en los aprendizajes de quienes ya
. han avanzado en esta ruta. Por esto, Fundacion Chile también busca compartir

a m b | e n teS ‘ a bO ra ‘ eS el conocimiento y aprendizaje acumulado en anos de gestion practica de los

. ambientes laborales, con organizaciones o con algunos de sus equipos de trabajo.
supone desculbrir

Lo primero que se debe considerar cuando buscamos potenciar la

C u a’ | eS SO n ‘ a S b u e n a S calidad del ambiente laboral, es que la experiencia de trabajo de las
personas debe ser enriquecedora. Para esto, el principio basico es que las
personas vean cubiertas sus necesidades psicoldgicas basicas!l: sentirse

p ra/ Ct | Ca S q U e m a rca h autonomas, competentes y conectadas socialmente al resto.

la diferencia y generan ,
bienegtar 3 |OS AUTONOMIA: Sentir que se

equlipos de trabajo.

puede actuar de acuerdo con los
proplos intereses y voluntad.

| - COMPETENCIA: Sentirse
1. Ryan, R. M., & [?eC/, E. L. (_2022).' Se/f—determ/nqt/on theory. .
In Encyclopedia of quality of life and well-being research efe Ct \V/e) y a |ta men te CQa pa y

(pp. 1-7). Cham: Springer International Publishing.

2020, fiﬁzg;ﬁei‘i:f;/’?f; xisggzzwlj;fp;; ...LOs cambios que vayan en
perspective. Career Development International, 25(4), 373-388. . " .
ekt M. o 8 Soeners B 2020) e RELACIONES: Sentirse parte de una contra de esos principios
and future directions. Motivation and emotion, 44, 1-31. Comunldad Con |aS personaS, SlﬂtleﬂdO generarén resistencias y
un vinculo Y gusto por encontrarse. dificultades, causando que
muchos buenos cambios
Cuando nuestro entorno logra satisfacer estos tres aspectos, Ol'ga n izaciona les ﬁ-a casen
experimentamos mayor bienestar psicoldgico y, cuando el trabajo es
capaz de satisfacer estas necesidades, el trabajo se transforma en algo por fa lta de a poyo.

atractivo, haciéndonos sentir intrinsicamente motivados por nuestro rol.
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Cualqguier lider de una organizacion o de

un equipo de trabajo puede integrar estos
principios como un filtro basico que guie su
gestion diaria y las decisiones que toma.

Si cualguier cambio que introduce restringira la autonomia de su equipo,
o les reducira la posibilidad de vincularse satisfactoriamente con otros,

O generara en ellos inseguridad haciéndolos que duden de su propia
capacidad, automaticamente podemos anticipar que esa iniciativa
tendrd un impacto negativo en la motivacion y animo del equipo.

Por el contrario, los lideres pueden usar estos principios para sacar €l
maximo de motivacion de las personas, al disenar los roles y cargos dentro
de sus equipos para que cuenten con estas caracteristicas por diseno.
También los lideres pueden actuar como un apoyo a sus colaboradores

en las interacciones cotidianas, contribuyendo a que se sientan
empoderados, confiados y seguros de sus capacidades, pero también
fomentando relaciones cercanas y satisfactorias dentro del grupo.

Cuando las decisiones al interior de las organizaciones o0 equipos consideran
estos tres aspectos, cualquier lider estara fortaleciendo las condiciones
basicas para sostener la motivacion de las personas en su trabajo. Por el
contrario, si un cambio afecta negativamente estos principios, causara

una actitud negativa hacia el cambio y resistencia desde las personas.
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Algunas claves adicionales
desde los datos:

Mas alla de principios
generales, los datos
acumulados de
clentos de equipos
NOS ayudan a
identificar las buenas
practicas que
cualguier equipo de
trabbajo puede integrar

12. Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2013). La teoria de las
demandas y los recursos laborales. Revista de Psicologia
del Trabajo y de las Organizaciones, 29(3), 107-115.

Si buscamos las claves que pueden ayudar a

un equipo a potenciar el bienestar y protegerse
frente a situaciones de alto estrés y exigencia, es
necesario recurrir a un analisis de datos preciso a
partir de la informacion que los mismos equipos
de trabajo reportan sobre su realidad cotidiana.

Dentro de la medicion, el cuestionario utilizado
INncluye treinta y seis preguntas o items que indagan
respecto a los recursos y demandas del trabajol?.
Esto permite mapear los aspectos del trabajo que
convierten la experiencia laboral en algo agradable,
qgue activa y energiza a las personas, o en una
fuente de desgaste que pone en riesgo el bienestar
psiquico u emocional de los colaboradores.

Este mapeo de la experiencia de trabajo en cientos
de equipos distintos permite utilizar los datos
acumulados para identificar, con un alto grado

de precision, las claves que pueden ser utilizadas
como herramientas para potenciar el engagement
y prevenir el agotamiento cronico de los equipos.

Al analizar los datos recopilados durante el ano
2022 un analisis estadistico de regresion lineal
Mmultiple, podemos identificar los items del
cuestionario gue mayor capacidad predictiva
tienen. Es decir, si buscamos hacer una exitosa
gestion del ambiente laboral, este analisis nos
entrega las claves para entender cuales debieran
ser los puntos clave a focalizar los esfuerzos.
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ltems de mayor asociacion al
engagement y agotamiento Laboral

Listado de items totales de |la encuesta*

Dimension Encuesta

Oportunidades
de Desarrollo

item

- En mi trabajo, tengo la oportunidad de desarrollar mis fortalezas
- En mi trabajo, tengo la oportunidad de desarrollarme
- Mi trabajo me ofrece la oportunidad de aprender cosas nuevas

Coaching del Lider

- Mi jefe/jefes me informan si estan satisfechos con mi trabajo

- Mi jefe/jefes muestran consideracion por mis problemas y aspiraciones laborales
- Me siento valorado por mi jefe/jefes

- Mi jefe/jefes son amistosos y abiertos conmigo

Retroalimentacion

- Recibo informacion suficiente sobre los objetivos de mi trabajo
- Mi trabajo ofrece oportunidades para averiguar qué tan bien me desempefno en mis funciones
- Recibo informacion suficiente respecto a los resultados de mi trabajo

Colaboracion

- Si es necesario, ¢ le puedes pedir ayuda a tus colegas?
- Si aparecen dificultades en tu trabajo, ¢ puedes contar con que tus colegas te apoyaran?
- En tu trabajo, ¢ te sientes valorado por tus colegas?

-¢Tienes flexibilidad para hacer tu trabajo?

Emocionales

Autonomia ¢ Tienes control sobre la forma en que realizas tu trabajo?
-¢Puedes participar en la toma de decisiones relacionada con tu trabajo?
-¢Debes trabajar rapidamente?
Presion en .. Tienes mucho trabajo por hacer?
el Trabajo  .;Qué tan seguido debes trabajar mas intensamente con el fin de cumplir un plazo limite?
-¢Trabajas presionado por el tiempo?
-¢Tu trabajo requiere de mucha concentracion?
Demandas -¢Tu trabajo necesita mucho cuidado o precision?
Cognitivas -¢Consideras tu trabajo como mentalmente exigente?
-.Tu trabajo requiere mantenerte constantemente atento?
-¢.Tu trabajo es emocionalmente demandante?
Demandas * Entu trabajo, ite toca enfrentarte con cosas que te afectan en el ambito personal?

-.Te enfrentas a situaciones laborales emocionalmente intensas?
- En tu trabajo, ¢debes tratar con clientes y/o colegas que se quejan todo el tiempo?
.¢ Debes tratar con clientes y/o colegas que no te tratan con el respeto y cortesia apropiada?

Conflicto de Rol

- Recibo requerimientos contradictorios de personas distintas
- Las expectativas de mis colegas son contradictorias
- En mi trabajo, diferentes grupos de personas esperan cosas opuestas de mi

Trabas en el Trabajo

- Debo resolver muchas trabas para terminar mis proyectos/tareas

- Debo pasar por muchos tramites y papeleos para hacer mi trabajo
- En mi trabajo me enfrento a trabas inesperadas

- Debo pasar por muchas trabas para terminar mi trabajo

*Se excluyen items de optimismo y auto eficacia, por ser aspectos personales y no caracteristicas del trabajo.

Claves para generar
engagement:

Engagement

Claves para prevenir
el agotamiento

Agotamiento
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- En mi trabajo, tengo la oportunidad de desarrollarme

- Mi trabajo me ofrece la oportunidad de aprender cosas nuevas
- Recibo informacion suficiente sobre los objetivos de mi trabajo
¢ Tienes control sobre la forma en que realizas tu trabajo?

-¢.Tu trabajo requiere de mucha concentracion?

-.Tu trabajo requiere mantenerte constantemente atento?

- Me siento valorado por mi jefe/jefes
-¢Trabajas presionado por el tiempo?

-.Tu trabajo es emocionalmente demandante?
- En tu trabajo, ;te toca enfrentarte con cosas

gue te afectan en el ambito personal?
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Del total de
ltems respecto
del trabajo de las
personas, a traves
de un analisis
estadistico se
Identificaron

las que Mmas

INnfluyen sobre el

cCuales son las claves para proteger el bienestar y el engagement?

Asegurar espacios constantes
de desarrollo y aprendizaje para
las personas, que les permitan

exponerse a cosas nuevas que
rompan lo rutinario del trabajo.

Clave: Capacitacion o aprendizaje
en el puesto de trabajo.

-

Explotar las oportunidades para
empoderar a las personasy
entregarles espacios de autonomia
en su trabajo, para decidir como
hacer las cosas y buscar la mejor
ruta para conseguir sus objetivos.

Clave: Gestion basada en
objetivos, con acompanamiento
de lider cuando persona
requiera guia o apoyo.

Clarificar los objetivos que cada
persona tiene a su cargo e informar

respecto del resultado que esta
logrando respecto a esos objetivos.

Clave: Sesiones de 1a1con
jefatura, para revisar los objetivos
del colaborador y sus resultados,
explorando en conjunto
estrategias para potenciarlos.

CIRCULAR-HR
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Asegurar que todo cargo involucre
aspectos desafiantes que exijan
concentracion y atencion para
evitar que las personas caigan

en un “piloto automatico”.

Clave: Integrar nuevos desafios
de forma continua, que
renueven la novedad y el grado
de desafio del trabajo.

engagementy ;Cudles son las claves para combatir la tensién y el agotamiento?
el agotamiento,
conformando
las c.Iclaves gle E eyl o 0
gestion exitosa 2, =

de ambientes
laborales.

Administrar las exigencias y tareas innecesarias,
para hacer el trabajo mas eficiente, de

Mmanera de evitar la sensacion constante

de estar presionado por el tiempo.

Mantener relaciones cercanas entre los
lideres y sus equipos, que logren transmitir
preocupacion y valoracion por cada individuo.

Proteger a las personas de las fuentes
de estrés emocional innecesarias en
el trabajo, o al menos contenerlas.

Clave: Entrenar a lideres para ayudarles a
identificar y adquirir las conductas criticas
a desplegar en un rol de supervision.

Clave: No admitir un trato poco cortés o
agresivo al interior del equipo y asegurar
contencién a quienes les toca enfrentar
este tipo de exigencias como parte de su
cargo (por ejemplo, atencion de publico).

Clave: Instalar en los equipos el habito de
revisar periodicamente las principales fuentes
de retraso o tiempos perdidos para actuar
tempranamente y corregir las causas raiz

de la sobrecarga innecesaria de tareas.

ENGAGEMENT Y AGOTAMIENTO LABORAL 2022 /29 | EGN




ANEXOS



CIRCULARHMHR

POR FUNDACION CHILE

ANEXOS CHILE

Género Femenino Masculino S/D Total General Generacion Baby Boomers Generaciéon X GeneraciénY GeneraciéonZ S/D Total General

N 3396 6858 37 10291 N 751 2238 3532 103 3667 10291
Promedio Engagement 4,22 4,40 3,58 4,34 Promedio Engagement 457 4,33 4,06 424 4,58 4,34
Personas en alto engagement 17% 19% 14% 18% Personas en alto engagement 23% 16% 10% 16% 27% 18%
Promedio Agotamiento 2,74 2,61 2,66 Promedio Agotamiento 2,44 2,62 2,74 2,78 2,71 2,66
Personas en alto Agotamiento 27% 21% 23% Personas en alto Agotamiento 15% 20% 27% 26% 17% 23%
N 1901 2798 4699 N 489 1618 2525 61 6 4699
Oportunidades de Desarrollo 3,70 3,74 3,73 Oportunidades de Desarrollo 3,70 3,69 3,75 4,01 4,33 3,73
Coaching del Lider 3,40 3,44 3,42 Coaching del Lider 3,31 3,37 3,49 3,28 3,75 3,42
Retroalimentacion 3,36 3,41 3,39 Retroalimentacion 3,33 3,38 3,41 3,36 4,00 3,39
Colaboraciéon 3,67 3,71 3,70 Colaboraciéon 3,33 3,63 3,81 4,05 4,00 3,70
Autonomia 3,63 3,80 3,73 Z Autonomia 3,72 3,77 3,71 3,75 4,33 373
Optimismo 410 414 412 \o Optimismo 418 416 4,09 394 3,50 412
Autoeficacia 4,25 432 4,29 6 Autoeficacia 4,29 4,29 4,30 4,02 4,00 4,29
Presion en el Trabajo 372 3,56 3,63 < Presion en el Trabajo 3,43 3,63 3,67 3,25 2,50 3,63
Demandas Cognitivas 416 417 417 E Demandas Cognitivas 4,07 418 4,18 4,03 2,25 417
Demandas Emocionales 2,78 2,63 2,69 Z Demandas Emocionales 2,45 2,68 2,76 2,47 1,60 2,69
Conflicto de Rol 2,55 2,64 2,60 L Conflicto de Rol 2,58 2,62 2,60 2,60 2,33 2,60
Trabas en el Trabajo 3,06 315 3N o Trabas en el Trabajo 2,82 3,08 3,20 2,93 2,50 3N
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ANEXOS CHILE

Nivel Educacion Educacion Educacion Educacion  Educacion Post grado Total
Educacional Basica Basica Media Técnica Universitaria  (no aplica General
Incompleta Completa Completa Completa Completa Diplomado)

Antiguedad Menosdelano T1a2anos 3a5anos 6al0anos Masde 10 anosTotal General

N Sl Lo 1210 1251 == 10221 366 N 186 233 1066 1136 2682 729 4259 10291
Promedio Engagement 447 4,58 4,06 3,97 418 454 4,58 Promedio Engagement 4,81 4,63 4,40 4,23 4,05 4,10 4,54 4,34
Personas en alto engagement 19% 15% % 10% 14% 18% 27% Personas en alto engagement 29% 22% 16% 12% 9% 13% 27% 18%
Promedio Agotamiento 2,57 2,66 269 2,74 264 266 Promedio Agotamiento 278 277 2,59 2,60 272 263 2,62 2,66
Personas en alto Agotamiento 19% 23% 25% 26% 21% 23% Personas en alto Agotamiento 27% 27% 21% 19% 26% 21% 18% 23%
N 2l o= 2= e 1202 G5 &I N 70 90 661 782 1958 540 508 4699
Oportunidades de Desarrollo 412 3,89 371 348 3,62 373 Z Oportunidades de Desarrollo 3,71 3,82 3,76 3,64 3,66 3,67 4,07 3,73
Coaching del Lider 3,68 3,53 3,48 3,28 3,28 3,42 @) Coaching del Lider 318 313 329 326 338 3,47 398 342
Retroalimentacién 3,59 348 342 3125 333 3,39 6 Retroalimentacion 3,28 3,38 3,40 3,30 3,31 3,33 3,84 3,39
e Colaboracién 394 379 377 3,58 3,54 370 >74d| Colaboracién 3,09 337 3,52 3,53 373 376 4,09 370
g Autonomia 3,88 3,80 3,74 361 3,69 373 O Autonomia 368 378 378 3,69 363 366 4712 373
‘all Optimismo 21 w18 12 4,02 sl 12 ™} Optimismo 414 472 427 422 4,02 4,05 420 412
.LIJ Autoeficacia 4,26 3] %3] 427 429 429 a Autoeficacia 4,02 4,02 4,31 4,33 427 4,30 4,35 4,29
8 Presion en el Trabajo 3,52 3,61 3,66 362 3,66 363 Q|| Presion en el Trabajo 337 326 334 348 369 3,68 394 363
- Demandas Cognitivas 4,07 413 4,18 %20 4,20 417 TT)| Demandas Cognitivas 3,83 398 479 478 417 4713 420 417
Z Demafndas Emocionales 242 2,57 278 2,80 277 2,69 Z Demandas Emocionales 2,39 2,52 2,49 2,66 2,80 2,86 2,53 2,69
g ConflictodeRol 244 260 262 268 261 260 7.4 Conflicto de Rol 2,93 313 2,69 2,66 2,58 2,56 2,4 2,60
Trabas en el Trabajo 2,96 3,13 3,20 317 3,06 30 Trabas en el Trabajo 299 291 2,81 297 3,20 321 3,33 371
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ANEXOS CHILE

Horas de Trabajo a la Semana 21a 30 31a 40 Total General Personas bajo tu cargo Ninguna persona 1-2 personas 3-5personas 6-10 personas 11-25 personas Mas de 25 Total

bajo mi cargo bajo micargo bajomicargo bajomicargo bajomicargo personas bajo General
mi cargo

< N 110 76 157 589 4545 196 4618 10291 N 4122 497 447 285 252 214 4479 10291
E Promedio Engagement 4,41 4,34 4,04 411 4,20 4,32 4,51 4,34 Promedio Engagement 415 4,22 427 4,36 457 4,43 4,52 4,34
z Personas en alto engagement 17% 14% 10% 10% 13% 12% 26% 18% Personas en alto engagement 12% 10% 1% 16% 19% 14% 26% 18%
L Promedio Agotamiento 2,55 2,43 2,73 2,78 2,67 2,62 2,60 2,66 Promedio Agotamiento 2,69 2,66 2,68 2,61 2,50 2,62 2,60 2,66
) Personas en alto Agotamiento 19% 14% 31% 30% 23% 21% 18% 23% o Personas en alto Agotamiento 25% 23% 24% 23% 14% 20% 18% 23%
5 N 70 46 85 382 3005 154 957 4699 O N 2784 307 304 183 172 131 818 4699
< Oportunidades de Desarrollo 3,83 3,88 3,75 3,75 3,65 3,65 395 3,73 E Oportunidades de Desarrollo 3,59 377 397 3,97 3,97 3,96 395 3,73
O Coaching del Lider 3,40 3,59 3,31 3,45 3,30 3,10 3,85 3,42 O Coaching del Lider 3,26 3,41 3,55 3,58 3,067 3,49 3,85 3,42
2 Retroalimentacion 3,56 3,49 3,25 3,31 3,31 3,33 3,69 3,39 - ) Retroalimentacion 3,25 3,42 3,51 3,51 3,69 3,65 3,71 3,39
m Colaboracion 354 373 374 3,87 3,58 3,59 4,01 3,70 g Colaboracion 357 3,70 3,88 377 3,84 3,72 4,01 3,70
é Autonomia 3,80 3,46 3,26 3,58 3,067 3,77 4,02 3,73 ™ Autonomia 3,58 3,79 3,90 3,87 3,98 3,99 4,04 3,73
= Optimismo 4,20 4,21 395 4,03 4 427 419 412 g Optimismo 410 4,12 412 412 424 412 418 412
uQJ Autoeficacia 410 428 413 4,24 4,29 4,38 434 4,29 0 Autoeficacia 425 4,38 4 37 4,30 4 4] 4,37 433 4,29
" Presion en el Trabajo 3,35 316 3,73 3,57 3,57 3,56 3,87 3,63 < Presioén en el Trabajo 3,48 3,67 3,82 3,82 3,82 393 3,89 3,63
< Demandas Cognitivas 4,22 4,08 4,26 414 415 425 422 417 % Demandas Cognitivas 413 417 425 417 4 21 419 423 417
g Demandas Emocionales 2,56 2,75 316 2,81 2,72 2,72 2,53 2,69 1,3y Demandas Emocionales 2,68 2,78 2,78 2,79 2,89 315 2,52 2,69
T Conflicto de Rol 2,50 1,97 2,25 2,46 2,69 2,72 2,45 2,60 ﬁ Conflicto de Rol 2,62 2,70 272 2,69 2,48 2,78 2,44 2,60
Trabas en el Trabajo 2,68 2,55 2,84 3,00 3,10 319 3,26 3,1 o Trabas en el Trabajo 3,00 3,25 3,35 3,25 324 3,41 3,26 3N
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Formato de trabajo Presencial Total General Perfil Administrativos Directivos, Jefaturas Operariosy  Profesionales  Vendedores Total

Cerentesy Auxiliares y Técnicos General
Subgerentes

N 4462 1229 341 4259 10291 N 658 355 810 1633 3018 156 3661 10291
Promedio Engagement 421 416 4,22 454 434 Promedio Engagement 415 4,56 4,36 4 41 4,02 4,39 4,58 4,34
Personas en alto engagement 13% 10% 14% 7% 18% Personas en alto engagement 12% 24% 15% 18% 10% 16% 27% 18%
Promedio Agotamiento 270 2,62 247 262 266 Promedio Agotamiento 2,60 2,42 2,62 2,65 2,74 2,52 2,66
Personas en alto Agotamiento 26% 18% 13% 18% 239% Personas en alto Agotamiento 21% 13% 20% 24% 25% 17% 23%
N 2806 936 317 640 4699 N 459 289 585 934 2307 125 4699
Oportunidades de Desarrollo 3,62 3.80 3,77 407 373 Oportunidades de Desarrollo 3,64 4,22 3,92 3,60 3,68 3,94 373
O Coaching del Lider 3,22 3,61 3,62 398 342 Coaching del Lider 3,42 3,90 3,60 3,12 344 3,58 3,42
2 Retroalimentacion 328 344 3,46 384 3.39 Retroalimentacion 3,29 3,83 357 3,27 3,36 351 3,39
1] Colaboracion 357 3,78 3,87 409 370 Colaboracién 3,54 4,07 3,82 3,47 3,74 3,75 3,70
é Autonomia 360 379 395 4712 373 Autonomia 3,70 4,26 3,96 3,68 3,63 3,81 3,73
= Optimismo 411 4,09 417 420 412 Optimismo 4,20 419 416 423 4,03 4,36 4,12
g Autoeficacia 426 433 433 435 429 Autoeficacia 4,30 4,41 4,38 4,27 4,25 4,39 4,29
o Presién en el Trabajo 3,55 3,66 3,54 394 363 Presion en el Trabajo 3,63 3,86 3,92 3,26 3,67 3,62 3,63
8 Demandas Cognitivas 418 410 413 420 417 W'} Demandas Cognitivas 420 412 4,23 412 418 3,89 417
§ Demandas Emocionales 2,78 2,64 2,37 253 269 TH Demandas Emocionales 2,59 2,70 2,82 2,50 2,75 2,76 2,69
(a4 Conflicto de Rol 2,69 254 240 241 260 ﬁ Conflicto de Rol 2,61 2,46 2,65 2,78 2,54 2,52 2,60
8 Trabas en el Trabajo 3.06 318 3,01 333 3 al¥ Trabas en el Trabajo 3,04 3,21 3,40 2,83 3,15 3,35 311
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ANEXOS OTROS PAISES LATAM

Género Femenino Masculino Total General Generacion Baby Boomers Generaciéon X GeneracionY Generacion Z Total General

N 4447 4500 8947 N 241 2029 6055 622 8947
Promedio Engagement 4,49 4,60 4,55 Promedio Engagement 4,98 477 4,48 4,29 4,55
Personas en alto engagement 26% 27% 26% Personas en alto engagement 44% 34% 24% 18% 26%
Promedio Agotamiento 2,61 2,53 2,57 Promedio Agotamiento 2,31 2,46 2,61 2,7 2,57
Personas en alto Agotamiento 21% 18% 19% Personas en alto Agotamiento 10% 16% 20% 24% 19%
N 4185 4320 8505 N 239 1976 5685 605 8505
Oportunidades de Desarrollo 3,91 3,89 3,90 Oportunidades de Desarrollo 4,08 4 3,85 3,96 39
Coaching del Lider 3,67 3,61 3,64 Coaching del Lider 3,81 3,75 3,61 35 3,64
Retroalimentacion 392 3,85 3,88 Retroalimentacion 3,99 4,03 3,84 3,8 3,88
Colaboracion 3,91 3,86 3,89 Colaboracion 3,77 3,87 3,89 4 3,89
Autonomia 3,84 3,91 3,88 Z Autonomia 4,02 3,98 3,83 3,89 3,88
Optimismo 438 4. 40 4,39 ‘o Optimismo 4,45 4,48 437 4,27 4,39
Autoeficacia 437 4. 43 4,40 6 Autoeficacia 4,49 4,51 4,38 4,21 4.4
Presion en el Trabajo 417 418 418 < Presion en el Trabajo 4,06 4,24 4,19 39 4,18
Demandas Cognitivas 455 452 454 ﬁ Demandas Cognitivas 4,49 4.6 4 54 4,34 454
Demandas Emocionales 3,00 3,03 3,02 Z Demandas Emocionales 2,96 3,05 3,02 2,86 3,02
Conflicto de Rol 2,58 2,66 2,62 IIR Conflicto de Rol 2,4 2,5 2,66 2,76 2,62
Trabas en el Trabajo 319 327 3,23 0 Trabas en el Trabajo 312 33 3,23 3,03 3,23
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ANEXOS OTROS PAISES LATAM

Nivel Educacion Educacion Educacion Educacion Post grado Educacion
Educacional Basica Basica Media Técnica (no aplica Técnica
Incompleta Completa Completa Completa Diplomado) Completa

Antiguedad Menos de 1ano 3a5anos 6al10anos Masdel0anos Total General

N 415 1313 1460 1635 4124 8947

N 30 315 1335 1062 4992 1213 8947

Promedio Engagement 429 423 aiad 452 4,61 425 Promedio Engagement 516 4,80 457 4,49 4 5] 4,63 4,55
Personas en alto engagement 2% 24% 20% 25% 30% 26% Personas en alto engagement 43% 33% 26% 25% 26% 30% 26%
Promedio Agotamiento 2,40 2,53 2,62 2,56 2,59 2,57 Promedio Agotamiento 2,51 2.45 2,52 2,61 2,60 250 2,57
Personas en alto Agotamiento 1% 17% 22% 19% 20% 19% Personas en alto Agotamiento 0% 15% 16% 19% 1% 17% 19%

N iz =S 3] S 012 200 &I N 29 314 1287 1026 4709 1140 8505
Oportunidades de Desarrollo 4,01 3,95 376 385 3,94 390 Z Oportunidades de Desarrollo 4,09 3,78 3,76 3,84 395 392 390
Coaching del Lider 373 364 343 3,50 376 364 [®)| Coaching del Lider 3,53 3,02 3,21 339 3,83 3,74 3,64
Retroalimentacion 385 3.8l 373 378 4,00 3,88 6 Retroalimentacion 397 3,42 3,62 3,73 4,02 3,91 3,88

a Colaboracién 399 4,03 384 382 387 3,89 >§ Colaboracion 3,53 3,41 3,67 3,77 3,98 3,99 3,89
g Autonomia 384 5,86 375 3,84 3,94 5,88 O}  Autonomia 3,71 378 3,79 3,82 391 392 3,88
‘@) Optimismo aad 4,56 455 4,58 442 4,59 ® N optimismo 456 4,27 4,31 4,33 442 445 4,39
.I.IJ Autoeficacia %3] 452 %33 4,38 4,46 440 a Autoeficacia 431 478 426 4,29 4 4bs 454 4,40
8 Presion en el Trabajo 3,98 4,01 413 4,20 4,26 418 | Presion en el Trabajo 421 4,00 4,09 472 421 424 478
_ Demandas Cognitivas 429 446 450 452 4,61 44 I} Demandas Cognitivas 4,53 428 4 44 4,49 4,59 4,54 454
IE Dema.mdas Emocionales 2,61 284 2,98 301 312 3,02 2 Demandas Emocionales 2,91 2,77 2,97 3,02 3,05 2,99 3,02
g ConflictodeRol 22 262 266 2,68 29 262 4| Conflicto de Rol 2,77 2,88 2,79 2,76 2,55 2,54 2,62
Trabas en el Trabajo 2,89 3,05 30 319 3.37 3,23 Trabas en el Trabajo 2,66 2.89 3,02 313 329 3,38 323
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HORAS DE TRABAJO A LA SEMANA

ANEXOS OTROS PAISES LATAM

Horas de Trabajo a la Semana

N

Promedio Engagement
Personas en alto engagement
Promedio Agotamiento
Personas en alto Agotamiento
N

Oportunidades de Desarrollo
Coaching del Lider
Retroalimentacién
Colaboracién

Autonomia

Optimismo

Autoeficacia

Presion en el Trabajo
Demandas Cognitivas
Demandas Emocionales
Conflicto de Rol

Trabas en el Trabajo

699
453
26%
2,64
21%

650

3,91

3,62
3,92
3,84
3,82
437
434
415

453
3,06
2,68
3,21

99
476
31%
2,45
13%
9
3,90
3,49
3,80
3,77
4,05
440
4,38
415
445
3,10
274
3,04

21a 30

33
4,61
27%
2,47
21%
33
3,84
3,65
3,95
3,95
4,05
4,37
4,42
4,04
4,55
3,01
2,97
2,99

4779
453
25%
2,54
18%
4604
3,91
3,65
3,88
3,92
3,88
438
439
412
451
2,94
2,59
317

2972
455
28%
2,59
21%
2794
3,88
3,64
3,89
3,86
3,88
441
442
425
4,58
3,08
2,63
3,30

365

471

34%
2,71

27%
333

3,98
3,51

3,88
3,76
3,80
443
450
443
4,60
3,34
2,77
3,52

Total General

8947
455
26%
2,57
19%
8505
3,90
3,64
3,88
3,89
3,88
4,39
440
418
454
3,02
2,62
3,23

O
O
<
O
-
-
2
g
m
7))
<
y 4
O
wn
a4
Ll
ak

Personas bajo tu cargo

N

Promedio Engagement
Personas en alto engagement
Promedio Agotamiento
Personas en alto Agotamiento
N

Oportunidades de Desarrollo
Coaching del Lider
Retroalimentacion
Colaboracion

Autonomia

Optimismo

Autoeficacia

Presion en el Trabajo
Demandas Cognitivas
Demandas Emocionales
Conflicto de Rol

Trabas en el Trabajo

Ninguna persona
bajo mi cargo

6318
4,46
24%
2,60
20%
5998
3,84
3,63
3,87
3,89
3,81
4,36
4,36
4,15
4,54
2,99
2,6l
3,20

1-2 personas
bajo mi cargo

769

4,59
28%
2,58
20%
729

3,84
3,57

377
3,82
3,89
4,40
4,40
418

4,52
2,95
2,69
3,25

3-5 personas

bbajo mi cargo

688

4771

33%
2,50
17%

655

4,00
3,58
3,89
3,85
4,01

4,43
447
428
457
3,04
2,59
3,26

6-10 personas
bajo mi cargo

506
4,82
32%
2,49
17%
486
412
374
3,95
3,90
4,08
450
454
427
452
30
2,59

3,27
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11-25 personas
bajo mi cargo

447
4,94
39%
2,43
18%
428
4,19
3,78
4,09
3,91
4,11
4,52
4,62
4,27
4,56
3,22
2,66
3,36

CIRCULARHMHR

POR FUNDACION CHILE

Mas de 25 Total
personas bajo General
mi cargo

219 8947
4,85 455
32% 26%
2,54 257
21% 19%
209 8505
4,26 3,90
3,78 364
412 3,88
3,93 3,89
4,23 3,88
4,50 4,39
4,58 4,40
4,33 478
4,54 4,54
3,33 3,02
2,74 2,62
3,46 523



CIRCULARHMHR
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ANEXOS OTROS PAISES LATAM

Formato de trabajo Presencial ~Remoto Total General Perfil Administrativos  Directivos, Jefaturas Operarios y Profesionales Vendedores  Total

Gerentesy Auxiliares y Técnicos General
Subgerentes

N 5126 1921 1900 8947 N 898 322 725 1454 4682 866 8947
Promedio Engagement 4,50 4,64 4 58 455 Promedio Engagement 439 512 4,87 4,71 4,43 4,56 4,55
Personas en alto engagement 25% 28% 28% 26% Personas en alto engagement 22% 41% 36% 29% 24% 27% 26%
Promedio Agotamiento 2,62 2,54 2,46 2,57 Promedio Agotamiento 2,60 2,26 2,45 2,42 2,62 2,75 2,57
Personas en alto Agotamiento 21% 19% 14% 19% Personas en alto Agotamiento 19% 13% 17% 12% 21% 28% 19%
N 4701 1906 1898 8505 N 898 312 689 1324 4554 728 8505
Oportunidades de Desarrollo 3,80 4,06 3,99 3,90 Oportunidades de Desarrollo 3,86 4,45 420 3,62 3,90 3,91 3,90
9) Coaching del Lider 3,44 3,88 3,91 3,64 Coaching del Lider 3,64 4,01 3,81 2,85 3,78 3,89 3,64
< Retroalimentacion 3,77 4,02 4,02 3,88 Retroalimentacién 3,88 4,36 4,01 3,33 3,96 4,09 3,88
2 Colaboracién 3,76 3,99 4,08 3,89 Colaboracién 3,93 41 4,03 3,41 398 3,88 3,89
(a4 Autonomia 373 4.02 4,09 3,88 Autonomia 394 4,31 4,16 3,78 3,85 3,70 3,88
= Optimismo 4,37 4,44 4,40 4,39 Optimismo 4,32 4,64 4,52 433 437 4 46 4.39
g Autoeficacia 4,33 4,50 4,46 4,40 Autoeficacia 4 3] 470 4,63 424 4,40 4,45 4,40
o) Presién en el Trabajo 421 4,21 4,07 418 Presion en el Trabajo 398 419 4,32 4,09 416 4,55 4,18
= Demandas Cognitivas 4,55 4,55 4,50 4,54 1 Demandas Cognitivas 4,53 4,48 4,56 4,32 4,58 4,67 4,54
§ Demandas Emocionales 314 296 275 3,02 E Demandas Emocionales 2,95 3,02 3,09 2,86 3,00 3,42 3,02
a4 Conflicto de Rol 2,76 2,53 2,36 2,62 5 Conflicto de Rol 2,60 2,41 2,59 2,92 2,55 2,70 2,62
8 Trabas en el Trabajo 326 3,29 3,09 323 al Trabas en el Trabajo 2,98 3,35 3,33 2,83 3,26 3,93 3,23
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