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ANALISIS DE UN METODO DE EVALUACION DE RIESGO PSICESOaL ENI EL
AMBIENTE LABORAL, PARA EL CASO DE UNA ORGANIZACIONCHILENA.

El presente trabajo de titulo tuvo como objetivalzar la aplicacion y uso de una
herramienta de evaluacion de riesgos psicosociddssyrollada en Espafia y denominadigodo
ISTASZ21,para el caso particular de una organizacion chilena

Los riesgos psicosociales son condiciones de tvajgjeradas por la relacién social entre
los integrantes de una organizacién y que esta ibagdo cientificamente que, dependiendo del
nivel de exposicion a ellos, pueden originar tnasis en la salud del trabajador.

Para el desarrollo de este trabajo se realizd @tisantedrico y contextual sobre los
conceptos trabajo, condiciones de trabajo y rigmycosocial en el ambiente laboral. Luego, se
aplico el método en la unidad de administraciontreéme una organizacion de la ciudad de
Santiago, dotada de ciento seis empleados, deotialaf de observar el funcionamiento, los
resultados y las repercusiones que generaria siDigta aplicacion obtuvo un sesenta y cinco
por ciento de participacién por parte de los tradbajes, los cuales, ademas, concordaron en que
el ISTAS21 es una herramienta muy valiosa paradfuacion psicosocial.

Por otra parte, se hizo una comparacion tedriéanica del método y sus partes con otras
herramientas de evaluacion de riesgo psicosociatarmlose en las exigencias de toda
metodologia de este tipo, segun la literatura fedgslacion existente en el pais de origen y el
nuestro. El andlisis arroj6 (a) que cumple con rieguisitos de todo proceso de evaluacion
psicosocial, o que lo hace valido desde el purgovista metodoldgico; (b) que posee
fundamentos sobre modelos teédricos, validados ipersas investigaciones, y el reconocimiento
de la clase trabajadora; (c) ademas, comparadootms métodos es un instrumento mas
coherente entre sus componentes, es decir, est@adds de tal forma que la informacion
necesaria o producida en una de ellas es Util eearpor ciento en otra.

De todas formas no es un instrumento validado lale Qouesto que las puntuaciones de
referencia corresponden a la sociedad laboral gafitas Debido a esto, se sugirié la necesidad
de, por una parte, adaptar el método a la realataatal chilena, y por otra, la investigacion, en
los ministerios del Trabajo y de Salud, sobre lesgos psicosociales en el trabajo, de tal forma
de generar una normativa legal de evaluacion yem@on estas condiciones en el ambiente
laboral.
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. ANTECEDENTES PRELIMINARES

.1 Introduccién

Seria dificil exagerar la importancia que tiengitk laboral en el conjunto total de la vida
de los seres humanos, y por lo tanto el peso qséuacion del trabajo acaba por tener en el
bienestar general de la persona. Piénsese queemsanp entre los 20 y 60 afios de edad (o 65
para los hombres) pasa aproximadamente un ter@salgempo dedicado al trabajo.

Usualmente, se entiende por trabajo cualquier idativ dirigida a obtener una
remuneracion (Peter Warr, 2003), ello no significe dicha actividad no pueda ser disfrutada,
aunque el disfrute no forme parte de la definiciimora bien, si una actividad no es satisfactoria,
puede llegar a ser profundamente insatisfactoeapga, aburrida o estresante, y no es muy dificil
comprender sus efectos negativos en el corto pezda salud, a lo menos mental, de los
individuos. Por lo tanto, todo lo que rodea al &jalacaba por tener un impacto sustancial en el
bienestar de las persoras.

Desde la psicologia organizacional, el bienestaorkd, entendido como la “sensacion de
bienestar derivada de las condiciones de trabajda dealizacion de tareas, de la pertenencia a
una organizacién y de conseguir objetivos y logrosfesionale$, ha sido considerado casi
exclusivamente desde el punto de vista de susosfeatla productividad de los trabajadores y en
la disminucion del ausentismo. Asi es como se hapeoobado, que el desempefio de los
trabajadores tenderia a incrementarse cuando Supue Sus supervisores tienen un interés
genuino en su bienestar

Desde la perspectiva de la psicologia, y mas dgmeuente de la psicologia de la salud, se
podrian distinguir dos abordajes de la relaciémeenida laboral y salud mental: el enfoque
clinico de las patologias de etiologia laboral ydella vida laboral desde la perspectiva del
bienestar.

No obstante todo lo anterior, por muchos afios seldjado de lado, por parte de los
ejecutivos o empresarios, aspectos mas intanglelés relacion empresa-trabajador, centrandose
sélo en un contrato fisico de pago por prestac#uardservicid y observando a los integrantes de
una organizacién Como meros recursos

! PETER WARR, 2003.

2 MARTINEZ, 2004, p. 90

3 KINICKI Y KREITNER, 2003.

4 JUAN E. CASTRO. Material de curso de Gesti6n y diéacion. Departamento de Ingenieria Industriaivehsidad de Chile. 2007.

® SERGIO SPOERER y Sebastian Depolo. Material dgocde Comportamiento organizacional y recursos homaepartamento de Ingenieria
Industrial. Universidad de Chile. 2006.
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Entender el elemento sociocultural de las orgaionas ess unsa ressyuovssddliciat dée |éess
personas encargadas deigiitagriagestiomans pues implica comprender la relacién de la
persona con la organizacion, sus actitudes, extpextey aspiraciones.

La revision de diversos estudios sobre el temaehificado que una cultura orientada a las
personas tiene efectos importantes sobre la satiéfa del trabajo, el compromiso y la
estabilidad laboral; que la calidad de la supeimisbgra aumentar la sensacién de bienestar en el
trabajador; y que la percepcidbn de bienestar depesel tipo de trabajo y la cultura
organizacional dominante.

Ahora, es necesario aterrizar esta literatura r@didad chilena con el fin de identificar
herramientas en pro del bienestar de las persanat @ambiente del trabajo, por medio de las
cuales las organizaciones aumenten sus nivelesitidascion interna de la organizacién, sin
dejar de lado la variable productividad.

.2 Descripcién del Proyecto

El presente proyecto consistio en el analisis demétodo de evaluacion de riesgo
psicosocial en el ambiente laboral, denominado ISTA en adelante el método, en su proceso
de aplicacion en una organizacion chilena.

Todo este trabajo buscd entregar una experienciain@norganizacion chilena, de la
aplicacion de una herramienta de evaluacion psitals@conocida internacionalmente, pudiendo
dar un ejemplo de la utilidad y uso de este mépada la realidad de nuestro pais.

En una primera etapa se procedi6 a la definicibnm@eco teorico y contextual del tema a
tratar. Esta parte se desarrollé a lo largo de ted@roceso de titulo, debido a que el
conocimiento asociado a cualquier tema o ambitareproceso dinamico y cambiante. Las
preguntas mas importantes a responder en estaiségeron, de qué hablamos cuando hablamos
de bienestar laboral, qué se entiende por facttgetesgo psicosocial, qué se esta haciendo con
respecto a estos puntos en el mundo y qué herreasiermecanismos que se aplican actualmente
en relacion a los temas en cuestion.

Luego se definié un método de evaluacion a apllasandose en aspectos tales como los
objetivos a evaluar por el método, si es que bosna prevencion de problemas de salud del
trabajador o no, por ejemplo; la validacion bibitifgca, es decir, la base tedrica y técnica con el
que cuenta.

Posteriormente, se definid la organizacion en la sgi aplicaria el método. Para ello se
tomd en cuenta aspectos como tipo de organizapidli¢a o privada), niumero de empleados de

® DAVILA, 2000.
" Cameron y Freeman, 1991; Hofstedeal, 1990; Garcia y Ovejero, 2000.
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la unidad, rubro en la que esta inserta la emprddamas, aqui se definié en qué unidades,
departamentos o pisos seria aplicado el métodaef@m determinados los puntos anteriores, se
procedi6 a aplicar el método ISTAS21 en la organiraseleccionada.

Finalmente, con los datos y resultados de la ajpfina se analizé los resultados, las
repercusiones y el proceso de aplicacion del méfpaioparte del alumno, con objeto de dar una
vision sobre el funcionamiento del método parasobrganizaciones del pais.

1.3 Objetivos
1.3.10bjetivo General
Analizar la aplicacion y uso de una herramientaedaluacion de riesgos psicosociales,

denominadal/étodo ISTASZIpara el caso particular de una organizacion chilena

1.3.20bjetivos Especificos

. Estructurar una base conceptual sobre el temadaepcion psicosocial en el
ambiente laboral para el contexto chileno.

. Llevar a cabo la aplicacion integra del método e arganizacion chilena.

. Generar un ejemplo de la utilidad y uso del métoaia la realidad de nuestro pais.

1.4 Justificacion

Actualmente existe una preocupacion de parte derlgenizaciones, a nivel mundial, de
mejorar la productividad a través de mejores antbgede trabajo donde los profesionales se
desenvuelvan en sistemas colaborativos, de coafiatranquilidad, pues se ha comprobado una
correlacion positiva entre bienestar en el lugatraleajo y productividad.

Al mismo tiempo, el desempefio de los trabajadoeesleria a incrementarse cuando
suponen que sus supervisores tienen un interésngean su bienestdrPor lo tanto, se presenta
una necesidad de evaluar ciertos factores dentl@ alganizacion con el fin aumentar niveles de
productividad basandose en mejoras en pro de alevass niveles de satisfaccion del trabajador.

8 EDGARDO PEREZ, CEO & President Homewood Corporat®anadaConferencia sobre productividad y bienestar labbraikersidad
Adolfo Ibafiez. Abril 2007.
® KINICKI Y KREITNER, 2003.
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Ademas, los efectos de la organizacion del trabalwe las personas se manifiestan a corto
plazo, a través de procesos conocidos cestrése incluyen diversos aspectos de la salud, tanto
fisica como mental y soctdl Todos estos procesos estan estrechamente reldo®entre si, y
pueden ser precursores (alarmas) de enfermedad ciajias circunstancias de intensidad,
frecuencia y duracién. Por otra parte, algunassiyaciones han demostrado que la exposicién a
riesgos de naturaleza psicosocial puede, a largaoplderivar en otras enfermedades de
naturaleza fisioldgica, que se vera en detalle adésante.

Segun calculos internacionales, cada persona dreedriestrés representa un costo directo
e indirecto -en ausentismo, gastos médicos, pédidémpo y errores profesionales- de US$ 2
mil anuales; y se estima que esta dolencia esmeapte de hasta el 40% del ausentismo en el
trabajo, pudiendo reducir el desempefio de los exdpteen un 70%. En nuestro pais, en tanto, el
30% de las licencias médicas se debe a estréslabor

Segun un estudio del Ministerio de Salud, en Qlnila de cada cuatro personas se siente en
un estado permanente de estrés, siendo esta patoiég elevada en las mujeres: mas del 13% se
siente estresada "siempre". Esto afecta la catidadda y salud no solamente del individuo, sino
de todo su entorno (familiar, social y laboral)n & caso del trabajo, el estrés tiene un impacto
tanto en el ambiente laboral como en la produdiyide una empresa.

1.5 Alcances yRes#ticcomness

El objetivo de este proyecto no fue evaluar laatanion entre productividad y bienestar
general, sino tomarla de base y enfocarse en difidacion de factores que se relacionan con el
bienestar de los trabajadores.

Tampoco fue objetivo implementar etapas de modiiicade dichos factores asociados a
los niveles negativos de bienestar, por lo queabbjo se acota a la medicion de niveles de riesgo
psicosocial en el ambiente del trabajo. Esto egd@gnte porque la implementacion se sale del
objetivo de este trabajo, que es el analisis.

Por otra parte, lo que se analizé en este tralb@daf aplicacion de la herramienta y su uso
en una organizacion, y no los resultados puntudéeta medicion que arroje el método en la
empresa. Con esto, los resultados obtenidos repae&e una guia con una experiencia de
aplicacion del método, para que futuras organizesdomen en cuenta a la hora de definir sus
politicas de prevencidon de estrés laboral y otrdermedades desencadenadas por los riesgos
psicosociales.

10 TERESA CASTELLA, Loly Fernandez, Naria Garcfa, Méj Lazara, Clara Llorens, Maria Menéndez y Salvattincada. GUIA DEL
DELEGADO Y DELEGADA DE PREVENCION PARA LA INTERVEN@N SINDICAL, Organizacion del Trabajo, Salud y Riesgos
Psicosociale2007.

1 CENTRO CLINICO del Stress y el Dol&ublicacion. Estrés: La patologia moderfavidencia, Chile.
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Finalmente, el cuestionario ISTAS2dtilizado por el método, esta adaptado al contexto
socio-laboral, juridico y linguistico espafiol emlds sus aspectos fundamentales: dimensiones
que contiene, items de cada dimension, formulad@éras preguntas y valores de referencia
poblacionales usadas. Este contexto es espec#iaadh pais, por lo que el método podria no
funcionar adecuadamente en otra realidad, inclnse poblacion espariola.
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. METODOLOGIA

« s ars s

Todo el proceso realizado se basa erandlisisat@ixicoyyeempiiico del ISTAS21, lo que
permite indagar abiertamente sobre los conceptaxiaa®s al método y observar sus
repercusiones y funcionamiento en un caso de laaedaboral chilena.

Para las etapas de definicion teorica y contextelllema y determinacion de un sistema de
medicion a aplicar en este proyecto, se realizorevision bibliografica a través de Internet y
documentos afines, ademas alistencianaiscamseanos ErewTieRehabiedaso oppecmsdosde
se tocaron los temas asociados a la salud laboral.

Para el proceso de evaluacion de riesgo psicosatikls unidades seleccionadas, se utiliza
la metodologia asociada al método y que, como seiffiaado, se centra en la identificacion de
factores de riesgos psicosociafe€Esta consté de tres herramientas principakesniones de
coordinaciéncon el fin de acordar la muestra, fechas de inteidéa y otros detalles para la
aplicacion del cuestionario en cuestiam, arestimmanio dE evalecdm pssadatzaionimo y
personalizadoy unareunién deddeohicibarodeeltilzaticon parte de los trabajadores que fueron
encuestados y el gerente de Recursos Humanos, denawiso los resultados obtenidos en la
medicion de riesgos psicosociales y sus posibigemes.

Para el proceso de analisis del método y su aplicaen una organizacion chilena, se
utilizo la reumidmcte Mexalucidmpara identificar la percepcion dedstionario como herramienta
de evaluacion por parte de los trabajadores ytiicscde la empresa. En resumen, el objetivo de
dicha reunion de devolucion es, por un lado, dseetido a los datos obtenidos y, por otro,
observar la percepcion de utilidad del método.

Finalmente, para este mismo proceso de analisisaied unccozaamesnwidednfdomaaidan
tedrica (sobre la utilidad esperada del métgdnsy cmadtiiices tEonils ey EngdEsta
ultima obtenida por medio de ¢dhsdrvacian @xehopéatcaid el el ctesaviinlld el gl rprecsophe pbyyo
de sus componentgsor parte del alumno.

12 METODO ISTAS21 (CoPsoQ), manual para la evaluacién deoie psicosociales en el trabajo. Espafia. 2003.
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1. MARCO TEORICO

I1l.L1 Marco Conceptual

W11  Trabajo, Crgpmizesamy Uhidéntissoer dbajmjo

En general se entiende por *“trabajo” cualquier vaddd dirigida a obtener una
remuneraciott, no obstante, gracias a las investigaciones dimtdis ciencias de la naturaleza y
humanas, se ha logrado definir de manera méas eftsdandose en el libro “El Factor Humano”
de Christophe Dejours), como “la actividad eficaatiy que un hombre o mujer (EGO) realiza
sobre el mundo (LO REAL), de manera coordinadaidianal y juzgada por el resto de los
integrantes de la organizacion (OTROS)".

Este concepto queda graficado por el siguiente lnaamceptual:

llustracion1t Modelo del concepto del trabajo de ChristophgoDes.

LO REAL
Actividad Eficaz y util
TRABAJO
EGO OTROS
Tradicional y
coordinada

Fuente: Elaboracion propia.

Ademas, se entiende por “organizacion” a un sisteidianensional, que se compone por
un sub-sistema técnico, relacionado con las tareasplogias, productos y bienes, que se utilizan
0 generan, y por un sub-sistema psicosocial, mado al comportamiento individual y grupal
de los trabajadores pertenecientes a*8lla.

Por ultimo, se entiende, por unidad de trabajo kay@grupacion de trabajadores de una
organizacion que comparten sub funciones y objetespecificos comunes. Su conformacion va
desde un equipo de trabajo u operacion, hastg#nimacion completa.

B PETER WARR, 2003.
1 KAST Y ROSENZWEIG, 1988.
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1.2 FactoresléaiesgqupirosscialeeIrastsionns psismiogigl® s

Los factores psicosociales son aquellas caradtadgsie las condiciones de trabajo y, sobre
todo, de su organizacion para las que se tienemeia cientifica suficiente que demuestra que
son perjudiciales para la salud de los trabajad6Rssco”, porque afectan a través de la psique
(conjunto de actos y funciones de la mente) y “@gporque su origen es social y corresponden
determinadas caracteristicas de la organizaci6tratejo™®

En términos de prevencion de riesgos laboralesfaa®res psicosociales representan la
exposicidn a la que se enfrentan los trabajad@esganizacion del trabajo el origen de ésta, y el
estrés el precursor del efecto (enfermedad o trastie salud que pueda producirse).

La relacion entre la organizacion del trabajo gdlud no parece tan evidente como la que
existe entre otros factores de riesgo (el ruida, gemplo) y la salud. Diversos procesos
psicolégicos estrechamente relacionados entre téh esn la base de la relacién entre la
organizacién del trabajo y la salud. Se trata deamismos:

. emocionales: sentimientos de ansiedad, deprediénaaion, apatia, entre otras;

. cognitivos: tener dificultades para acordarse detsas, para pensar de forma clara,
no poder concentrarse, ni tomar decisiones, et;éter

. conductuales: no tener ganas de hablar con nadieesthr con gente, sentirse

agobiado, infeliz, no poder dormir bien, comer calmppamente, abusar del alcohol,
tabaco, entre otras; y

. fisiologicos: problemas de estémago, dolor en ehpetension en los musculos,
dolor de cabeza, sudar més, marearse, falta @eledgetera.

Estos mecanismos, que también reciben la denordmal@ estrés, pueden ser precursores
de enfermedad bajo ciertas circunstancias de idhsfrecuencia y duracion, y ante la presencia
0 ausencia de otras interacciodeson todo esto se conforma un ciclo negativo pada
organizaciéon, como lo muestra la llustracion 2 g qbliga a tomar cartas en el asunto.

El origen de la exposicién a estos riegos tieneaguecon las estrategias de organizacion
del trabajo. En la mayoria de las empresas, lan@geion del trabajo sigue basandose en viejos
principios que relegan a las personas a obededené@s y realizar tareas que otros han disefiado,
en las que no se tiene ninguna influencia. Por paee, cada vez mas las estrategias
empresariales fomentan la competitividad entre @iraps y ademas, las condiciones de trabajo
cada vez ofrecen menos estabilidad y obstaculizeehcontrol de las vidas de los trabajadores
fuera de la empresé.

Pese a los sdlidos estudios e investigaciones sshwe riesgos y su origen, los empresarios
y algunos técnicos de prevenciéon mantienen quedssconocidos; que los factores que se
conocen son demasiado complejos y que siempre edtaidos por la personalidad de los

15 INSTITUTO SINDICAL de Trabajo Ambiente y Salud,TISS. Guia para el delegado de prevencién paradaviencion sindical. Trabajo en
conjunto con el INSHT espafiol. 2006. p.21-22.

16 Definicion por el Instituto Nacional de Salud egléne en el Trabajo (INSHT) en Espafia.

7 LEVI L. Work, worker and wellbeing. An overvieln: AA.VV. A healthier work environment. Basic capts and methods of measurement.
Proceedings of an international meeting, Stocki®fiR80 May 1991.

18 EDGARDO PEREZ. CEO Homewood and Health. Seminsotre Bienestar y Productividad. Universidad Addriez. Abril de 2007.
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individuos (es flojo o es perversa) o que resporadeincunstancias personales o familiares de los
trabajadores (esta solo, se ha divorciado, tiedestéos abuelos a su cargo, se le ha muerto un
familiar).

llustracién2 Diagrama deticidale acaiindét riesggopsiamiai @rela largagizacidnn

2. FACTORES
PSICOSOCIALES
Origina Desencadenan
1. ORGANIZACIOI\/ \ 3. ESTRES LABORAI
Afectan Provoca

4. ENFERMEDADES MENTALES Y
FISIOLOGICAS

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede aceptar que la personalidad y las ciengias personales/sociales juegan un
papel, pero en el &mbito de la prevencién lo qumoita son las condiciones de trabajo, si éstas
provocan 0 no una exposicién nociva a los riesgos.

[1.1.2.1 Modelos tedricos sobre los factores de riesgo psimal y salud

Se han formulado multitud de modelos teéricos sédtores psicosociales y salud en el
ambito laboral. No obstante, s6lo el modelo cormadmo MnzanddEontrolApoyo social
formulario por Karasek y Johnson, y el modEkfussmeiecompensa, formulado por Siegrist,
han logrado demostrar con estudios entre poblac#iajadora sana y enferma aquello que
teorizan, aportando multitud de pruebas empiriédidas.

A continuacién se muestran con mas detenimientts esbdelos tedricos, que son los que
sustentan la existencia de los cuatro grandes grdgdactores de riesgo psicosocial que se acaba
de anunciar en el apartado anterior.

ni21.1 Modelo demanda-control-apoyo sotial

Robert Karasek, en 1977, formul6 el modelo demanaadrol, explicativo del estrés laboral
en funcion de las demandas psicologicas del trabd@ nivel de control sobre éstas.

Lo que se llamamcamdnbtose refiere a tener autonomia en el trapam@ oportunidad de
desarrollar las propias habilidades. lexsgericjasopssotdggieas se refieren, en este mpddim
cantidad de trabajo con relacion al tiempo dispenpara hacerlo (demanda).

19 INSTITUTO SINDICAL de Trabajo Ambiente y Salud,TISS. Guia para el delegado de prevencién paradaviencion sindical. Trabajo en
conjunto con el INSHT espafol. 2006. p.27.
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Este modelo tedrico define cuatro grupos de dinomesi en funcion de los niveles de
demandas psicoldgicas y control:

. activas (alta demanda, alto control),

. pasivas (baja demanda, bajo control),

. de baja tension (baja demanda, alto control) y
. de alta tension (alta demanda, bajo control).

La situacibn mas negativa para la salud se cara&tpor unas altas exigencias y un bajo
control @/ta tension El controles la dimension que se ha demostrado como la np@stente en
relacion a la salud cuando se considera la exgos&ios riesgos psicosociales.

Once afos después de la formulacion de KaraselQ&hJ. Johnson y E. Hall introdujeron
una tercera dimension al modelerdanuzradatrol, denominada cormapapo\sosiatidt! apoyo de
superiores y compaferos en el trabajo actuaria coatificador del efecto de la alta tension, de
tal forma que el riesgo de esta Ultima aumentarisitaacionbaggoapoypossci@gdor ejemplo, en
trabajos aislados) y podria moderarse en situat#dinabajo dalédt@pggf(por ejemplo, trabajo
en equipo). Con esto, el modelo se transforma avdelo deléamaadezontrolapoyo social, el
gue se esquematiza en la llustracién 3.

llustraciéon3 Diagrama tridimensional del modelo de demandaroby apoyo soill

DEMANDAS
Muchas Pocas .
Colectivo
Alto ACTIVO
CONTROL
PASIVO APOYO
SOCIAL
Aislado

Fuente: Adaptacion de R. Karasek, T. Theorelljohnson.

niziz Modelo esfuerzo-recomper©a

Segun Siegrist (1995), las experiencias estresauesconsecuencia de amenazas a la
continuidad de roles sociales esenciales (el pgpelse desempefia), de entre los que el empleo

20 INSTITUTO SINDICAL de Trabajo Ambiente y Salud,TISS. Guia para el delegado de prevencién paradaviencion sindical. Trabajo en
conjunto con el INSHT espafiol. 2006. p.28
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es uno de los principales. Asi, el modeloedtuerrrcompensa explica el estrés laboral y sus
efectos sobre la salud en funcion de las posilhiidague tienen las personas de gobernar su
propio futuro o, en palabras de Siegrist, las rgmamas a largo plazo.

llustracién44 Diagrama conceptual del modelo esfueyzecormpesg

. Salario
Cuantitativo

Cualitativo  ESFUERZO RECOMPENSAS Emma N
Conflictos romocion

Seguridad

Riesgo cardiovascular

Fuente: Adaptacion de J. Siegrist. 1995.

La falta de recompensasn este modelo, se refiere a la amenaza de de$pipi@cariedad
del empleo, los cambios ocupacionales forzadosgelgradacion de categoria, la falta de
expectativas de promocion y la inconsistencia te s (entre tareas, estudios y categoria).

Desde el punto de vista de la organizacion dehjoalia interaccion entraltalsatEmearciess

(esfuerzo) ybhafaasreeoomppesassaaldeggopiaapo representaulzcisin de mayor riego para la
salud. Asi se llega a la siguiente esquematizacion:

1.3 El estrés laboral y la salud

El estrés en el trabajo ha sido recientemente idefioomo “un conjunto de reacciones
emocionales, cognitivas, fisioldgicas y del comamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos
del contenido, la organizacion o el entorno deaj@bEs un estado que se caracteriza por altos
niveles de excitacion y de angustia, con la fremuesensacion de no poder hacer frente a la
situacion?.

Ademas, algunas investigaciones han demostradtacgmgosicion a riesgos de naturaleza
psicosocial puede, a largo plazo, derivar en otnafermedades. Existe evidencia cientifica
suficiente de afectaciones a los sistemas:

. cardiovascularinfarto (Euro Heart Network, 1998; Kristensen, @9%¥ivimaki,
2002);

. respiratoriohiperactividad bronquial, asma (Smyth, 1999);

. inmunitario.artritis reumatoide (O'Leary, 1990; Peters, 1999);

2L COMISION EUROPEA. Guia sobre el estrés relaciorzmvel trabajo -¢la «sal de la vida» o «el besmalerte»? 2000.
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. gastrointestinaldispepsia, Ulcera péptica, sindrome del colorable, enfermedad
de Crhon, colitis ulcerosa (House, 1979; Ré&iha,8191kudo, 1987; Drossman,
1998; Paar, 1998; Duffy, 1991; Levenstein, 2000);

. dermatologicopsoriasis, neurodermitis (Park, 1998; Martine130
. endocrinologicdLipton, 1976);
. musculo esquelétidgiiemingway, 1997; Bongers, 1993);

. y también /la salud mentdlolligan, 1977; Stansfeld, 1999).

.1.4 Modelo psicosocial preventivenda brgagizazidion

Este modelo es un proceso secuencial con tresset@@a sobresalientes que son la
Preparacion, la Evaluacion y Implementacién de lan Itegrado, definido por Audit & Control
Estrés®.

llustracién3 Diagramaconcepibiiahided pelspespaind dHipsicosociz| conponstive.
Cultura de Responsabilidad Mercado v

" - . 1 ~at1Tr . ~ . .. et ot
Psicosocial Corporativa Estrategia de la Organizacion Empresas

Gobierno Corporativo

i \ \
Preparar % Informar y \ Evaluaciony \\ Revision ‘\Plan \ \
Marco /> Estll_lll_llﬂl_ > Diagnostico ) Final ;) lteg,laduf P101110c10112
Participacion f% i / X /
/i f/ J"I.-"III /1 /

! M T T 1 Veificar 1)

Observatorio Permanente de Mejora:
Seguimiento v Adaptacion - Ajuste del Programa - Verificicacion

Expectativas + Stakeholders

Legislacion vigente Contexto Socio-
Economico-Ambiental

Fuente: Audit & Control Estrés, 2004.

A pesar de ser un modelo general, debadaptadiptalis Requerimientos, Caracteristicas,
Necesidades y Cultura Organizacional, debe dstegrado en los sistemas de gestion y en las
politicas estratégicas de la empresa, debe comsarsusitiy entre el equipo directivo y
trabajadores, ycamnastagaocon cuestionarios, entrevistas, grugestrabajo y fuentes
documentales. Ademas debe contar con una partigéipanonima y voluntaria de todos los
trabajadores, y tratamiento confidencial de larimiacion.

22 INSTITUTO NAVARRO de Salud Laboral. jornada téaninbre evaluacién psicosocial, “Gestionar la nesabilidad psicosocial”.
Pamplona, 27 de febrero de 2008. p. 10-12.

2 primera empresa consultora en Espafia cuyo objesiemmentar la competitividad de sus organizasiolientes, identificando, evaluando y
previniendo los factores de riesgo psicosocial-{@#) enwww.acestres.conRevisado en Julio de 2008.
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Un papel clave lo juegan los directivos y respolesalle equipos o areas, pues deben ser
los promotores y facilitadores del proceso, adedgscomprometerse a incorporar medidas
preventivas realistas en el plan de prevencidnedgaos laborales.

.1.4.1 Metodologia basica de evaluacién psicos6tial

Sin duda una de las etapas mas importantes denmasielo y de cualquier proceso
preventivo es la Evaluacion y Diagndstico, puedagle aparecen y deben aparecer (segun la ley
espafiola) los problemas o situaciones que puedgnficar riesgos y los trabajadores o el
porcentaje de ellos expuestos a ello. Ademas, tdectapa, tendiendo bien definido lo que es un
riesgo psicosocial y cudles son los que afectaact@imente a cualquier tipo de trabajador,
aparecen los primeros lineamientos de accion ptiezen

La evaluacién de los factores psicosociales, carda evaluacion de riesgos, es un proceso
complejo que conlleva un conjunto de actuacionestapas sucesivas interrelacionadas. En
general, se pueden distinguir las siguientes fases:

Identificacion de los factores de riesgo.

Eleccién de la metodologia y técnicas de invesiigague se han de aplicar.
Planificacién y realizacion del trabajo de campo.

Andlisis de los resultados y elaboracion de urrimén

Elaboracion y puesta en marcha de un programae®emcion.
Seguimiento y control de las medidas adoptadas.

ouhkwnpE

Las tres primeras fases constituyen la etapa disiarde los factores de riesgo psicosocial
o dimension cognitiva de la evaluacidén. Si a estgpa se le une la fase de andlisis de los
resultados se accede a la dimension evaluativardaslusiones del estudio deben incluir
necesariamente un juicio de valor -son buenas sonobuenas estas condiciones de trabajo de
caracter psicosocial, son adecuadas o no, paguisealizan el trabajo- y una definicién de las
prioridades de intervencion. Por ultimo, el conjude todas las fases, considerando también las
de intervencién y control, se incluye en el conoceaf# gestion de los riesgos.

Para afianzar la viabilidad y validez del procesocrucial la implicaciéon y compromiso de
los trabajadores y sus representantes, de los mantiwmedios y de la alta direccién en cada
fase del proceso.

En la primera fase, identificacion de los factatesiesgo, es necesario definir de la forma
mMAas precisa y menos ambigua posible el problemelolgmas que se han de investigar y sus
diferentes aspectos o facetas. Como en toda ev@hude riesgos, hay que tener presente que los
diferentes aspectos del trabajo interactian entoe estan interrelacionados y que es necesario
afrontar el tema o temas de estudio conociendigpigcaciones o relaciones con el resto de los
factores intervinientes. Este enfoque es fundarhpata llegar a conocer las causas reales de los
problemas planteados y la mejor estrategia pasagresion o control. Se trata de determinar de
forma precisa los objetivos del estudio.

24 CENTRO NACIONAL de Condiciones de Trabajo, Mini#ede Trabajo y Accién Social espafiol. (On-line) e
http://www.mtas.es/ntp/ntp_450.htiRevisado en Abril de 2008.
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Es importante tener en cuenta que, por una patendincluirse las caracteristicas de los
diferentes puestos de trabajo y, por otra, inforémasobre los factores que pueden moderar o
influir en las consecuencias de éstos, a fin deat@n consideracion las distintas variables que
pueden estar interviniendo en una determinadacgituigsicosocial.

Una vez delimitado el conjunto de factores en los $g va a centrar el estudio, y a partir de
los datos reunidos anteriormente, se debe pregigarsector (es), departamento(s), puestos de
trabajo, entre otros, se van a analizar. De estaerages posible determinar el colectivo de
trabajadores y puestos de trabajo que seran atgedmalisis. Dicho analisis, a partir de los datos
obtenidos tras la aplicacién de la metodologiacpit® o técnicas de estudio elegidas, permitira
realizar un diagnéstico de la situacion.

I11.2 Marco Contextual

a1 Ambito Internacional

Como ya se ha sefalado, existe una preocupacidueh mundial de como mejorar la
productividad a través de mejores ambientes dajtatbnde los profesionales se desenvuelvan
en sistemas colaborativos, de confianza y trartpdli pues se ha comprobado una correlacion
positiva entre bienestar en el lugar de trabajoogyrctividad. Debido a esto se han desarrollado
varias instituciones que enfocadas a desarroltargglimientos en esta area.

La Directiva Marco de la Unién Europea, en mateha Salud y Seguridad, obliga al
empresario a reconocer los factores de estrésoyregrlos. Esta directiva, establece entre otras
cuestiones, que el empresario "debera garantizeedaridad y la salud de los trabajadores en
todos los aspectos relacionados con el trabaja¢n. arreglo a los siguientes principios generales
de prevencion: evitar los riesgos, evaluar logyuegjue no se puedan evitar, combatir los riesgos
en su origen, adaptar el trabajo a la personaaditylar en lo que respecta a la concepcion de
los puestos de trabajo, asi como en la eleccidasdequipos de trabajo y los métodos de trabajo
y produccion, con miras, en particular, a atenliégrabajo mondétono y repetitivo y a reducir los
efectos de los mismos en la salédi".

Espafia como Estado Miembro de la Union Europeandsi uno de los paises que lleva la
delantera en el tema, adopto a través de la L&releencion de Riesgos Laborales (Ley 31/1995
de 8 de noviembre), esta normativa comunitariaiy exs su articulo 18.1.a, establecié que el
empresario adoptara las medidas adecuadas paralogué&rabajadores reciban todas las
informaciones necesarias en relacion con los reepgoa la seguridad y la salud en el trabajo.

Asi mismo y como desarrollo de la Ley de Prevend@rmiesgos Laborales, se aprobo por
Real Decreto en enero de 1997 el Reglamento dednscios de Prevencion, y en su Seccion 12

25 SINDICATO DE ENFERMERIA de Espafia. (on-line) etphfwww.satse.es/salud_laboral/quia_prevenciomegsttm Revisado en julio de
2008.
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gue trata sobre la evaluacién de los riesgos, lestlen su art. 3.1.a, que el empresario debera
eliminar o reducir el riesgo, mediante medidas devgncion en el origen, organizativas, de
proteccion colectiva, de proteccién individual ofdemacion e informacion a los trabajadores.

Es tal el nivel de concientizacion del tema en diglais, que incluso las Comisiones
Obreras (CC.00) y la Unién General de Trabajad@ésT), las dos agrupaciones sindicales con
mayor numero de trabajadores afiliados, han toneaitas en el asunto y han desarrollado
investigaciones para definir organismos y metodakde prevencién psicosocial.

Bajo este contexto de conciencia y toma de acciomrletema, el Instituto Sindical de
Trabajo, Salud y Ambiente (ISTAS) ha adaptado usanismo de repercusion internacional, el
Cuestionario Psicosocial de Copenhague, CoPso(fuguiesarrollado en el 2000 por un equipo
de investigadores del Instituto Nacional de Salatidral de Dinamarca (AMI), liderado por el
profesor Tage S. Kristensen. El modelo de éstqtada por el ISTAS, es la base del proceso de
evaluacion de este trabajo de titulacion.

Otro de los organismos mas reconocidos a nivelriatéonal esGreat place to work
(GPTW), un instituto internacional, ademas con sedeChile, que realiza capacitaciones a
distintas organizaciones. Realiza también un ran&on las “10 mejores empresas para trabajar”
en cada pais, asi otras organizaciones, que noestaste listado y que tienen interés de estarlo,
o las mismas organizaciones que quieren subir eanking, contratan sus servicios para mejorar
sus practicas o politicas relacionadas con el btande los trabajadores en su lugar de traf3ajo.

22 Ambito Nacional

Aunqgue que en la legislacion chilena no existerticwdo respecto del tema de prevencion
de riesgo psicosocial en el ambiente laboral, sstaubre y se preocupa del area de sanidad
mental de los trabajadores, pudiendo asistir adiagntas organizaciones (a través de las
mutuales)’, mediante atencién médica o capacitaciones yréallgue se preocupan mucho mas
alla de los factores técnicos y sélo apegadoseal de trabajo.

Sin embargo, la ley no establece indicaciones @#@ sobre riesgos psicosociales,
menos la obligacién de los empresarios o admitiiahisa de evaluar; sélo es explicita en los
riesgos de accidentes de tipo fisiologfco

En el ambiente local, aparte &P 7W Institute Chileexisten algunas instituciones que en
los ultimos afios se estan preocupando de la salgtamde los trabajadores. Las mas
importantes son las mutuales de seguridad, quésarganismos administradores de esta ley, y
que estan obligados a entregar atencidon médica @ngpresas asociadas. Las mutuales son
cuatro, tres son privadas y una es publica, pelasttienen las mismas obligaciones.

26 GREAT PLACE TO WORK Institute Chile. On-line ertpitt/ www.greatplacetowork.cRevisado en Octubre de 2007.
2T NATALIE SILVA, directora de la Subsecretaria deyGedad Social. Reunién en oficina central. Samtjathile. 2007.
28 MANUEL PARRA. Conceptos basicos en salud labdahtiago, Oficina Internacional del Trabajo. 2003.
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Estos organismos, en su area de capacitacion pseentiva, han desarrollado algunas
herramientas enfocadas a la prevencién de accglkiiterales de toda indole. El objetivo general
de estas herramientas es desarrollar conocimiehtdslidades y destrezas segun los
requerimientos de las organizaciones para creaculhara de prevencion de riesgos, ademas de
cambiar actitudes y conductas inadecuadas con ekfirealizar un trabajo seguro y por lo tanto
sin riesgos de accidentes.

Sin embargo, no se conoce cual es modelo tedrieohgy detras de estas préacticas y
ademas son medidas que se aplican sin una evaluatiiigatoria previa de los riesgos
psicosociales que puedan estar afectando a logjddaes, lo que se convierte en herramientas
gue pueden no estar apuntando al problema reakdwdanizaciones donde se aplican.

Los estudios mas avanzados en el tema de est@wllam Chile van de la mano de la
comprobacion de la relacion entre Estrés Laborahld. Un ejemplo de ello es el estudio de
Eliana Guic S., PhD, M2 Angeles Bilbao R., Camilerth, de la Escuela de Psicologia,
Pontificia Universidad Catdlica de Chile, del af®2. Sin embargo, este estudio se hizo a nivel
gerencial, dejando de lado a la gran masa trab@agcexponiendo indirectamente que los
gerentes estan mas en riesgo de estrés laboral gesto de los empleados a las organizaciones,
lo que no necesariamente es asi.

Desde el afio 2005, el método desarrollado por &AS$ se estd utilizando como
herramienta con un enfoque mas de investigaciéressabud mental por la Facultad de Medicina
de la U. de Chile, especificamente en la DivisiénSalud Ocupacional de la Escuela de Salud
Publica, quienes ademas realizaron una actualizaeimantica para su aplicacion en nuestro pais
y dejaron en claro que “mide lo que quiere medir”.

También se utilizd, afio 2006, por la Comision Naalode Seguridad de Transito
(CONASET), como herramienta de prevencion de aotédede transito de buses y camiones en
ruta. Sin embargo, este no es su fin.
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IV. LA HERRAMIENTA ANALIZND¥: WIETQIDO | SITAHRS21

IV.1 ¢Qué es el ISTAS?

Para entender mejor el método en cuestion, prirasroecesario conocer las principales
caracteristicas de la institucién que la ha disefyaglie la promueve.

El Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Sa(lTAS) es una fundacién autobnoma de
caracter técnico-sindical creada por las CC.001%96, con el objetivo general de impulsar
actividades de progreso social para la mejora slecdmdiciones de trabajo, la proteccion del
medio ambiente y la promocién de la salud de labdjadores y trabajadoras en el ambito del
estado espafiol.

Ello significa que ISTAS forma parte del esfueramectivo por lograr una sociedad
humana de personas iguales y libres, basada ehidarglad y en el desarrollo socialmente justo
y ambientalmente sostenible. Esta es una fundadginifico-técnica y actla bajo los siguientes
principios:

. servicio a la clase trabajadora

. rigor técnico-cientifico

. autonomia de funcionamiento y técnica

. coordinacién en la estrategia y los objetivos déstadbos con CC.0O0.

Su naturaleza juridica es la de fundacion labargreoma sin &nimo de lucro y constituida
bajo el protectorado del Ministerio de Trabajo éspa

IV.2 Caraxtaitstiozessdi| NVt oxito

El ISTAS21 es un instrumento que se desarrollartir piel afio 2000, con la adaptacion al
castellano del cuestionario CoPsoQ (Copenhaguedsi@l Questionaire), de origen danés, por
un grupo de profesionales del estado espafiol apsysat un equipo daneés.

Los principales agentes son: Tage S. KristensenAdeejds Miljp Institittet (AMI) de
Dinamarca, Salvador Moncada y Clara Llorens, dEAIS, Emilio Castejon, Clotilde Nogareda y
Silvia Nogareda, del Instituto Nacional de SegutigaHigiene en el Trabajo, Carme Barba y
Carme Ladona del Centre de Seguretat i CondiciansSalut en el Treball de Barcelona,
Fernando G Benavides y Joan Benach, de la UnigeBdmpeu Fabra, Teresa Torns y Albert
Navarro, de la Universitat Autonoma de BarcelonalcB Villegas y M2 Angeles Palomares, de

2 METODO ISTAS21. 2003.
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la Mutua Fraternidad, Nuaria Garcia y Maria Menéndi#el Gabinete Higia de Comissions
Obreres de Catalunya.

Este es un método de evaluacion de riesgo psi@satiel ambiente laboral, disefiado para
ser aplicado en organizaciones o grupos de traledjoidos, como instrumento para el disefio de
un plan de prevencion psicosocial y corporativagricr.

a1 Dimensiones psicosociales evaluadas por el método

El método en su conjunto evalla 21 dimensionextores psicosociales, de los cuales se
tienen pruebas cientificas que son posibles fuatgasstrés laboral. A continuacion una pequefia
descripcion de cada una.

IV.2.1.1 Influencia

Es margen de decisiéon y de autonomia, respecton&tmido del trabajo (orden, métodos a
utilizar, tareas a realizar, calidad de trabajmtidad de trabajo) y a las condiciones de trabajo
(horario, ritmo, compafieros, ubicacion, entre gtrba exposicion a la falta de influencia es la
dimensién mas importante de los factores de ripsgmsocial cuando se considera cada una de
las exposiciones por separado. Se ha demostradesglaeque tiene mas efecto negativo en la
salud.

IV.2.1.2 Posibilidades de desarrollo
Se evalla si el trabajo es fuente de oportunidaigesiesarrollo de las habilidades y
conocimientos de cada persona: si se pueden aphbt@rdades y conocimientos, aprender cosas
nuevas o si el trabajo es variado.

IV.2.1.3 Control sobre los tiempos a disposicion
Esta dimension identifica el margen de autonomiksl¢rabajadores/as sobre el tiempo de
trabajo y de descanso: pausas, permisos, vacacemes otros. El control sobre los tiempos de
trabajo representa una ventaja en relacién comrdadiciones de trabajo, por ejemplo, decidir
cuando se hace una pausa o se puede charlar compafiero, y también con las necesidades de
conciliacion de la vida laboral y familiar: ausesta del trabajo para atender exigencias
familiares, escoger los dias de vacaciones, etc.

IV.2.1.4 Sentido del trabajo
El hecho de ver sentido al trabajo significa relaarlo con otros valores o fines ademas de
los instrumentales: estar ocupado y obtener a cambds ingresos econdémicos. Puede verse
como una forma de adhesion al contenido del trabagola profesion y supone un factor de
proteccion frente a otras exposiciones estresantes.

IV.2.1.5 Integracién en la empresa
Se identifica la implicacién de los trabajadores empresa.
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IV.2.1.6 Previsibilidad

Esta dimension se refiere al hecho de que las passtecesitan disponer de la informacién
adecuada, suficiente y a tiempo para adaptarse ealmbios que pueden afectar sus vidas. En
relaciéon con el empleo, se requiere de toda lanmdcion necesaria para hacer bien el trabajo,
pero también se requiere conocer con antelaciamasitreestructuraciones, tecnologias nuevas,
nuevas tareas, nuevos métodos y asuntos parecidos.

IV.2.1.7 Claridad de rol

Esta dimension tiene que ver con la definicionpdrsto de trabajo: definicion de las tareas
a realizar, de los objetivos y del margen de autdao

IV.2.1.8 Calidad de liderazgo
El papel de la direccién y la importancia de ladza de direccion para asegurar la salud y
el bienestar de los trabajadores son cruciales.ni@msdos han de tener habilidades suficientes
para gestionar equipos humanos de forma saludabfeaz: asignar correctamente el trabajo,
planificarlo con coherencia, resolver adecuadamdoge conflictos, comunicarse bien con
trabajadores y trabajadoras.

IV.2.1.9 Apoyo social
El apoyo social trata sobre el hecho de recibiipel de ayuda que se necesita para realizar
la tarea y se refiere tanto a los compafieros y a@ernas de trabajo como a los y las superiores.
La falta o la pobreza de apoyo social es una déitasnsiones fundamentales en relacién con los
riesgos psicosociales.

IV.2.1.10 Refuerzo
Refuerzo, el término quizds més utilizado en sgigaringlesa es feedback, es otra forma
de apoyo instrumental, y trata sobre recibir infacian detallada sobre cémo se hace el trabajo,
para asi poder modificar las cosas que fallenu mgpsibilita, ademas, mayores oportunidades
para el aprendizaje y el desarrollo de habilidaltegue es beneficioso para la salud, y constituye
también una de las bases objetivas para el trato @n el trabajo. La falta de refuerzo supone una
situacion de riesgo para la salud.

IV.2.1.11 Posibilidades de relacién social

Se puede asegurar que la necesidad de relaciosacsd@mente constituye otra de las
caracteristicas esenciales de la naturaleza hufgangue somos, sobre todo, seres creativos y
sociales), por lo que no es saludable un traba iqpida o dificulte la sociabilidad. Las
relaciones sociales en un lugar de trabajo puepen,un lado, darse con los compradores,
clientes y, por otro, con los companeros. Se efetrabajar de forma aislada, sin posibilidades
de relacion humana o contacto con los y las compafde trabajo. Las pocas posibilidades de
relacion social suponen una situacion de riesga lpasalud.

IV.2.1.12 Sentimiento de grupo
Este factor esta presente si existe un grupo irghrei hay un buen ambiente de trabajo
entre compaferos. Un bajo sentimiento de gruporsupna situacion de riesgo para la salud.
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IV.2.1.13Estima
Se refiere al respeto y reconocimiento, al apoywraado y al trato justo. La falta de estima
en el trabajo supone una situacion de riesgo pasallid.

IV.2.1.14 Exigencias psicoldgicas cuantitativas
Se definen como la relacién entre la cantidadrdbajo y el tiempo disponible para
realizarlo, es decir, se dan cuando se tiene rnaégjtr del que se puede realizar en el tiempo
asignado.

IV.2.1.15 Exigencias psicolégicas cognitivas
Las exigencias cognitivas no se pueden consideraknocivas» ni especialmente
«beneficiosas» desde el punto de vista de la s&8uda organizacion del trabajo facilita las
oportunidades y los recursos necesarios, las exagenognitivas pueden contribuir al desarrollo
de habilidades individuales, pues implican la nieleesde aprender, y pueden significar mas un
desafio que una amenaza. En caso contrario, lgereias cognitivas pueden significar una carga
a afadir a las cuantitativas.

IV.2.1.16 Exigencias psicoldgicas emocionales
Las exigencias emocionales incluyen aquellas ajaetan los sentimientos, sobre todo
cuando requieren de la capacidad para entendiud&ién de otras personas que también tienen
emociones y sentimientos que pueden transferirgeteyquienes se puede mostrar comprension y
compasién. Puede ser un equilibrio muy complicgdogue el trabajador tiene que tratar de no
involucrarse en la situacién y de no confundir s&ntimientos de sus clientes, pacientes o
alumnos con los suyos propios.

IV.2.1.17 Exigencias de esconder emociones
Estas exigencias del trabajo afectan tanto a éwdirsientos negativos como a los
positivos, pero en la practica se trata de reaesignopiniones negativas que el trabajador o
trabajadora esconde a los usuarios, clientes epdwores, a los superiores 0 compareros.

IV.2.1.18 Exigencias psicoldgicas sensoriales
Son las exigencias laborales respecto a los ssntge dan cuando el trabajo requiere
mucha concentracion, mirar con detalle, atencidgrstamte y precision.

IVV.2.1.19 Conflicto de rol
Los conflictos de rol tratan de las exigenciastreahctorias que se presentan en el trabajo
y de los conflictos de caracter profesional o étammndo las exigencias de lo que se tiene que
hacer entran en conflicto con las normas y valprefesionales y personales.

IV.2.1.20 Insequridad
Esta dimensién va mas alla de la inseguridad aottal para incluir la inseguridad sobre
otras condiciones de trabajo: cambios de jornadargrio de trabajo, salario y forma de pago,
movilidad funcional o de departamento contra laiatdd de los trabajadores y trabajadoras.

%0 cognicionsignifica pensamiento, y las exigencias cogniteas! trabajo tratan sobre la toma de decisideasy
que proponer ideas nuevas, memorizar y controlahagicosas a la vez.
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IV.2.1.21 Doble presencia
Exigencias importantes en el ambito doméstico Ifam{ser la responsable principal y
ocuparse de la mayor parte de las tareas familiadesmésticas) e inexistencia de cantidad de
tiempo a disposicion y de margen de autonomia daboedenacion del tiempo implica graves
problemas de conciliacién de las necesidades dixsvdel ambito doméstico-familiar con las del
ambito laboral.

v.azz Componentes del método

Este método consta de cinco componentes o metgidsleen pro de la evaluacion
psicosocial:

* Un cuestionario de evaluacién psicosocial.

* Un software de apoyo.

* Un informe de preliminar de resultados.

* Reuniones de devolucion o feedback

* Un informe final.

El detalle de cada una de las partes se exponsm@onto con su analisis para asi
concentrar la informacion en una sola unidad.

.23 Fases de intervencion en la organizacion

La propuesta de proceso de intervencién que seemee cumple las condiciones de
utilizacién del método y se fundamenta en las e&pelas de aplicacion de esta metodologia en
las empresas e instituciones que ya la han utdizad siguiente tabla muestra el proceso de
intervencion y puede utilizarse como una lista detol (o check list) del cumplimiento de las
fases.

Tablalt Proceso de intervencién deEmémiBTAFAR21.
Proceso de evaluacién de riesgos psicosocialesie ife la accién preventiva
Actividades y sus responsables y/o participantes Plazo
ACUERDO Y DESIGNACION GRUPO DE TRABAJO
* Presentacion método direccion de la empresargseptantes de los trabajadores/as.
» Firma acuerdo direccion empresa y representaitgdos trabajadores para la utilizacion del métogdo
ISTAS21 (CoPsoQ).
» Designacion grupo de trabajo tri o cuatripart®): representantes de trabajadores, de la direccion
organizacion, servicio de prevencion y/o técnioderaos.

PREPARACION TRABAJO DE CAMPO

» Decision del alcance y las unidades de anaésighdo en cuenta los objetivos preventivos y la
preservacion de anonimato: GT.

» Adaptacion cuestionario teniendo en cuenta elrale y las unidades de analisis y la preservaabn d
anonimato: GT.

* Generacion del cuestionario desde la aplicaciforinatica: técnicos sujetos a secreto.

» Disefio mecanismos de distribucion, respuestaggida que preserven la confidencialidad y
anonimato: GT.
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* Preparacion proceso de informacion-sensibilizaairculares, reuniones informativas u otros a
trabajadores/as y mandos intermedios; decidir eandT.

TRABAJO DE CAMPO
* Publicacion de los materiales preparados y catefin de las reuniones informativas a direccion dge
la empresa, representantes de los trabajadorgsfaajadores/as y mandos intermedios: GT.
» Distribucion, respuesta y recogida: GT.

ANALISIS

* Informatizacion de datos: técnicos sujetos aetecr

* Analisis datos: técnicos sujetos a secreto.

* Realizacién informe preliminar: técnicos sujedosecreto.

* Interpretacion de resultados: GT.

* Redaccion informe de interpretacion de resulta@ds

* Presentacion y feedback informe de interpretad@nesultados a direccion de la empresa,
representantes de los trabajadores/as, trabajéosesiandos intermedios: GT.

PRIORIZACION

* Importancia de las exposiciones problematicas: GT

* Propuesta de medidas preventivas: GT.

» Oportunidad de las intervenciones: GT.

* Propuesta de prioridades: GT.

* Presentacion y feedback de propuestas de meaglideasntivas y priorizacion a direccion de la
empresa, representantes de los trabajadoreskzaatiares/as y mandos intermedios: GT.

INFORME FINAL DE EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALEY PLANIFICACIO DE LA
ACCION PREVENTIVA: GT.

APLICACION Y SEGUIMIENTO MEDIDAS PREVENTIVAS: GT.

EVALUACION MEDIDAS PREVENTIVAS: GT.

* GT: Grupo de trabajo
Fuente: Manual para la evaluacién de riesgos psitales en el trabajo. ISTAS 2002.

Las dos Ultimas fases de intervenciofAplicacion y seguimiento de medidas
preventivas” y“Ewahlagidondee nmediidss ppegeatitrag¥d se consideraron como parte del
analisis, pues no forman parte propiamente talhderoceso de evaluacion, sino que es una etapa
siguiente a ella.
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V. HIPOTESIS

La hipotesis que se uso para este analisis exptaraes la siguiente. El método ISTAS 21
es una herramienta de evaluacion de riesgos psiets® en el trabajo, util, simple y aplicable a
cualquier tipo de actividad laboral, pues no amatigpectos fisicos del puesto de trabajo, sino de
la interaccion social del individuo con su organiga y por ende es posible su utilizacion en
nuestra realidad nacional.

Ademas es una herramienta util para el disefio ddampsicosocial preventivo posterior
en la organizacion donde se haya aplicado.
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VI. ORGANIZACION UTILIZADA PARA EL ANALISIS

Debido a la peticion expresa por parte de los &jersidel area de Recursos Humanos de la
empresa, no se expresa el nombre de la misma eesiaisados de la aplicacion del método. Sin
embargo, es necesario describir la organizacidmadbajo a analizar. Por ello se caracteriza de la
siguiente manera.

La empresa es una sociedad andnima perteneciemtegatio de la salud, posee varios
establecimientos e nivel del pais, distribuidos onaente en la region Metropolitana y con un
edificio corporativo para la administracion centtaltodo el holding. El objetivo de la empresa es
proveer servicios médicos integrales a todos |lesmhros de la familia, en los diversos niveles
de complejidad con el mejor nivel de calidad derapudad y relacion costo-beneficio.

La empresa cuenta con aproximadamente dos miljaddras a contrato y otros dos mil a
honorarios. Es una organizacion que no posee sitodicsolo cuenta con ciertos trabajadores
bajo “convenio colectivo”, que es un instrumentanpddo por ley, pero que no genera
obligaciones por parte del empresario a respongggrencias o exigencias de los trabajadores.
Se puede decir que es un tipo de acuerdo de bodnaad, pero sin peso sindical.

De los datos conocidos al afio 2006, la empres#&aeaasi tres millones de consultas
anuales y con casi mismo numero de examenes madizdebido a esto, la empresa ha
desarrollado una politica de ampliacion y expansi@grando alcanzar un porcentaje de
participacion de mercado cercano al doce por cientta Region Metropolitana, y cercano a un
nueve por ciento si se considera todo el territoaicional.

La unidad de trabajo seleccionada para el analsgs,define como “el area de
administracion central del holding” e incluye lagusentes secciones de trabajo: Gerencia
general, Recursos humanos, Finanzas, Contabililadjstica, Mantencion, Proveedores,
Remuneraciones, Cobranzas e Informatica.
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VIl. DATOS Y RESULTADOS

La muestra analizada posee las siguientes casdiast

. El nUmero de ejecutivos y empleados con los qumueeta la unidad es de un total
de 106 personas.

. Se sitla en cuatro pisos (2, 13, 14 y 15) de uiiceden el centro de la ciudad de
Santiago.

. Los departamentos o secciones evaluados fueronve®iores, Cobranzas,
Tesoreria, Finanzas, Gestion y planificacion, Rsxsirhumanos, Informatica,
Logistica y pérdida, y Operaciones comerciales.

. Los puestos de trabajo evaluados fueron: Gerenfas)-gerentes, Jefes,
Supervisores, Analistas, Programadores y Admirnigtrs.

. Es una muestra heterogénea, pues como se ha seffakatla una serie de areas
relacionadas con administracion y gestion conrdissi objetivos.

. El tipo de trabajo consiste principalmente en aiglie tablas y datos de manera

permanente, reuniones con agentes externos adadupio superiores, utilizacion de
computador un alto porcentaje del tiempo. Estoragute que el trabajador debe
estar la mayoria del tiempo sentado frente a unpatedor para desarrollar su
trabajo.

VIl.1 Datos y resultadosoboblia sl czecidm deticestitinasoo

De la muestra seleccionada, el método de evaluaadaplicé a 88 trabajadores, de los
cuales 55 participaron en la contestacion del mresio, durante la primera y segunda semana
de mayo de 2008. De estos, el 45.45% son homlekS54/55% mujeres.

En cuanto a la distribucion etarea se obtuvo quéléb es menor de 35 afios de edad,
siendo la porcién mas relevante la que tiene &ting 35 afos de edad. Ademas, solo el 7,3 % de
la muestra tenia entre 46 y 55 afios, ninguno magdio muestra la llustracion 6.

La muestra evaluada se caracteriza por contar eamontrato indefinido, representando el
96% de la plantilla. Ademas, un 45,5% de la plentiene mas de 2 afios de antigiiedad en la
empresa, como lo muestra la llustraciéon 7.

Las caracteristicas predominantes de la muestrdrabajo a tiempo completo (100%) y
con turno de mafana y tarde (94,6%), de lunesraesg80%). En cuanto al horario de trabajo,
sélo el 52% de los empleados trabaja 45 0 menastsamanales y, mas aun, un 28% trabaja
mas de 50 horas semanales.
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llustracion@ Grafico de distribucion étéeedealialmuestsirdaidaizvalciacion.
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Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la jornada de trabajo, ésta es fijdees, la mayor parte de la plantilla no esta
sometida a cambios en el horario o dias de tra¥&@®o). De todas formas, de los que estan
afectos a cambios, el 22% recibe la informaciénrddia para otro.

En cuanto al salario, el formato fijo es la cagdstica mas sobresaliente de la politica de
remuneraciones de la empresa (90,9%). El sueldabtopl mes oscila para la mayor parte de la
plantilla estudiada (68.6%) entre 201.000 y 800.p880s. El 24% recibe un sueldo sobre los
800.000 pesos y so6lo un 7,4% recibe menos de 2DPEEDsS.
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VII.2 Datos y resultadosobobia feueidndeddedoladiGnon

De esta muestra afecta al cuestionario, cuatb@ajaeores participaron en la reunion de
devolucion o feedback, incluyendo al Gerente deuRes Humanos, que se realizo el dia
miércoles 02 de julio de 2008, con una duracior6@eninutos. No hubo un representante del
piso 2. Ademas, una persona del area de desamabmizacional trabajé en la coordinacion

interna del proceso (impresion, entrega y recofeccde cuestionarios, contactos de reuniones,
entre otros).

Dicha reunion duré 60 minutos, donde la conveésase centrd en los factores de riesgos
mas problematicos; por un lado se corroboré la resioga de los resultados obtenidos con la

percepcion de los trabajadores presentes, y poy sgrdefinieron los principales origenes de las
situaciones problematicas.
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VIIl. ANALISIS DE LA APLICACION Y USO DEL METOD®
ISTAS21

VIII.1 Andlisis del pozessoeenssucomjiumdo

VIll1.1  Caracteristicas generales del método

La descripcion del método y sus partes se encuentria definicion de la herramienta
analizada, vista anteriormente. Por ello aqui seqate al analisis de manera directa.

VIll.1.2  Manual de procedimiento

El método posee umanual para la evaluacion de riesgos psicosocinled trabajo, para
el uso independiente en cualquier organizacioniasintervencion de los profesionales ISTAS ni
de otra institucion asociada al tema de prevenb#nesgos laborales.

Este documento es el manual de referencia del méyodebe ser leido con detenimiento
por todas aquellas personas que pretendan usadatieGe de manera sintética, pero
suficientemente documentada las caracteristicasmtecidos del método, la metodologia que se
ha utilizado para realizarlo, las principales emidas de validez y fiabilidad, indicaciones
logisticas y técnicas para llevar a cabo el procesevaluacion e inicio de la accion preventiva
(preparacion y ejecucion del trabajo de campo, rinédizacion de los datos, analisis y
presentacion de resultados y propuesta de medidasrtivasy'.

Bajo la perspectiva del alumno que analizé est®doey que por ende utilizé el manual de
procedimiento en cuestion, se puede sefalar que éscumento util y facil de entender, pues
usa un lenguaje no técnico para contextualizagrneltde prevencion y evaluacion de psicosocial,
lo que permite que no sea necesario la consultaiicaécnico en prevencion o un psicologo para
su aplicacion.

Lo que se podria criticar es la excesiva informadjie entrega. Segun la vision del
alumno, existen cierta informacion que no aportédatl para la aplicaciéon del método en si,
pero que sin embargo es necesaria para ello debmlee es la confirmacion estadistica de la
herramienta y la comprobacion de que es un métaddigne base cientifica sélida y cuenta con
una validacion en el estado espafiol.

Otro punto criticable es el relacionado al mara@rit® que entrega este manual a sus
lectores, especificamente al momento de definifdo®res de riesgo psicosocial. Segun la vision
del alumno, no entrega una definicion clara sole $pn estos factores y mas bien se centra en

%1 ISTAS. Manual para la evaluacién de riesgos jsiciales en el trabajo 2002.
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dar ejemplos de algunos de ellos; ejemplos qualstas, pero que quedan en el aire al no haber
una definicion clara y que es sefialada por el INSs{Jariol.

Vill1.3  Requisitosdgdoa

a

Como se vio en el marco contextual, en Chile nastexni una ley ni una metodologia
reconocida sobre la evaluacion de riesgos psicalesciSin embargo, bajo la realidad europea,
existen etapas que son requisitos basicos de tedadologia de evaluacion psicosocial en el
trabajo, y se observar en la llustracién 8.

llustracion& Etapas de la evaluacién psicosocial en una arganin.

Describir
las
condiciones de trabajo

Y

Identificar
los factores de riesgo

Y

Medir
los factores de riesgo
—  Dosis
—  Prevalencia
de exposicion

Fuente: La evaluacion de riesgos laborales eralafflacion de la prevencion: una perspectiva epidigica*
Benavides, F. G., Benach, J., Castejon, J., Miray Berra, C.

Todas las fases sefialadas son cumplidas por ladotegda del ISTAS21, e incluso el
detalle y resultado de cada una de ellas forma pastinformes preliminar y final. Con ello se
transforma en una herramienta consistente con étlmale evaluacion psicosocial en general.

Complementando dichas fases y gracias a los amtetdsstituto Navarro de Salud Laboral
(INSL), aparecen las proximas tres etapas de la@sian psicosociaf

. Andlisis de datos y resultados.
. Elaboracion de informe y presentacion de resultados
. Asesoramiento para la planificacion y seguimierdad medidas correctoras.

Estas etapas también las contempla el método adalizlo que le entrega mayor
consistencia aun como herramienta de evaluaciéntrgga confiabilidad a la hora de aplicarlo.
Las seis etapas se han ido configurando a travishistoria de aplicaciones de metodologias de
evaluacion cruzado con la investigacion de losirdist organismos relacionados con la Salud
Laboral y la Psicosociologia.

32 INSTITUTO NAVARRO de Salud Laboral, Comisién soliaetores de riesgo psicosocial en el trabajo. &fiogiento general de evaluacion
de riesgos psicosociales. 2005.
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Segun el Reglamento de los Servicios de Preven®$P) espafiol, hay ademas otros
requerimientos juridicos a los métodos de evalumag@riesgos, entre los que se destacan:

. Finalidad preventiva de la evaluacién: el objethmes so6lo obtener informacion,
sino utilizarla para adoptar medidas preventivas. 2.3 y 3.1 del RSP).

. Debe permitir estimar la magnitud y el porcentagdrdbajadores expuestos (art. 3.1
y art. 8 del RSP).

. Debe dar informacién sobre la exposicion por pudsttrabajo (art. 4.1 RSP).

. Debe evaluar condiciones de trabajo (art. 4.1.a ,R&$pecificamente las
establecidas en el art. 4.7. de la Ley de PreverdgdRiesgos Laborales).

. La identificacidn y valoracion del riesgo deben dalbida a la informacién recibida

por los trabajadores (art. 5.1 RSP).

Cada uno de los cuales son cumplidos por el méandtizado. En resumen, el método
cumple con los requisitos basicos de todo procesveluacion psicosocial, lo que representa un
apoyo técnico y metodoldgico importante para lagdmienta analizada.

Por otra parte, existen dos tipos de metodologtaesvdluacion psicosocial. Por un lado, las
cuantitativas (encuestas, cuestionarios) que somés utilizados, segun los expertos, y por otro,
las cualitativas (entrevistas o grupos de discQgi@e son utilizadas para agrupaciones pequefias
de trabajadores o como complemento a las metodslagiantitativas. En este sentido, el método
analizado cuenta con la unién de estas dos mefidsigara su aplicacion, lo que le entrega
mayor robustez a la hora de valorar la fiabilidada$ resultados obtenidds.

Por ultimo, segun la Inspeccién de trabajo espafs#adebe tener en cuenta que los
resultados obtenidos mediante encuestas puedeamugesesgados si en su obtencién se limitan a
ser remitidos para su llenado por los trabajad@esningin contraste por parte del Técnico
quien debe realizar la evaluacién, por lo que, cutependencia del método utilizado, es
necesaria la presencia del Técnico ergbnomo erd@mrda la misma y su propia observaciéon
personal, exigiéndose para evaluaciones de nivehzado que se trate de un profesional
experimentadd’En este sentido, el método analizado, no obligaakticipacién de un técnico
experimentado; justamente busca que se forme yogta trabajo tri o cuatripartito, entre la
administracion, los representantes de los trabegad@revencion de riesgos, dejando como
opcional la intervencién de un técnico externo.

Vill1.4  Reconocimient@ereratizadaelkiatidao

Una de las cosas mas importante de este métodagesfrece algo muy novedoso y que lo
avala y lo define por si mismo y es que establewss wiveles de referencia. Para medir los
riesgos quimicos, por ejemplo, hay unos nivelesérigos, pero en lo psicosocial es muy dificil
poner numeros porque se esta hablando de valdrggigas, por eso este método es muy bueno.

33 MINISTERIO DE TRABAJO y Asuntos Sociales de Espabimeccion general de inspeccion de trabajo y segd social. Guia de actuacion
inspectora en factores psicosociales. 2006.
34 MINISTERIO DE TRABAJO y Asuntos Sociales de EspaBimeccion general de inspeccién de trabajo y segdrsocial. Guia de actuacion
inspectora en factores psicosociales. 2006.
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De hecho, en Catalufia, por ejemplo, es el métomiabfijue esta avalado por la Generalitat
(Institucién Gubernamental de Catalufia)

De forma grafica, lo que ofrece este método esespacie de semaforo en el que hay tres
indicadores luminosos: el verde, que apunta querdgnizacion del trabajo es "buena"; el
amarillo, que considera la evaluacion de las dimees "regular’, y el rojo, que sefiala lo
"malo". Lo importante es que los resultados deessduacion permiten saber en qué aspectos
concretos hay que intervenir y en cuales es urgs#eantervencion. Ademas, ayudan a priorizar
muy bien las medidas preventivas que hay que adpptgue sefala exactamente donde estan los
problemas y qué magnitud tien&n.

El rigor cientifico de este método es otra de swaateristicas importantes. Y es que con él
s6lo se analizan las dimensiones sobre las quéeerx@videncias cientificas, es decir, estudios
reales demostrados que indican que esas dimengisitesociales tienen una influencia negativa
para la salud de los trabajaddfesiay otros métodos que, por ejemplo, incluyemativacion”
como una dimension evaluable o como factor que @textker influencia en la salud, pero no hay
estudios cientificos que lo avalen. En el métodnizado esa dimension esta descartada.

En Chile, desde hace 4 afios, se ha utilizado eétedm o a lo menos su cuestionario
ISTAS21, para realizar investigaciones sobre laciéh de factores de riesgo psicosocial y estrés
laboral u otras afecciones mentales, como la Fatigal conductdf, el sindrome Bourndty
distintos trastornos mentales en los trabajaddres

VIllL1.5  Compara@arcoatrisametoaologiasimmilares

En Espafa, debido al importante nimero de métodessq han desarrollado o que se
utilizan en ese pais, va un paso mas adelante filase hecho comparaciones entre las
metodologias reconocidas y promovidos por el Maémistdel Trabajo, de Salud u organismos
sindicales. Los principales lineamientos sobreglas se comparan son por un lado, comparacion
de los factores psicosociales que estudia cadadméyopor otro, comparacion de las preguntas
concretas.

Varios andlisis comparativos entre los dos métagasnocidos por los organismos de
salud e higiene espafoles, el ISTAS21 y el FSIGIy éltima una metodologia del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHEspafiol, han mostrado que ambos
métodos tienen en comun que han sido validadoseptatos por los representantes de los
trabajadores para realizar la evaluacion de lo®ffes psicosociales y sus manuales afirman que
pueden ser utilizados en cualquier tipo de empre§iaggndose al tipo de tareas que realicen los
trabajadores o la actividad econémica de dicha esapr

35 SECRETARIA DE Salud Laboral de Catalufia. (200-).

36 COMISIONES OBRERAS espafiolas. (200-).

37 ESCUELA DE SALUD Publica de la Universidad de @hiDivisién de promocion de la salud. Abril de 2008

38 COMISION NACIONAL de Seguridad y Transito. Estudiobre Fatiga del conductor. 2006.

3% ESCUELA DE SALUD Publica de Chile. Estudio sobfedsome Bournot e Inteligencia Emocional. 2007.

40 ESCUELA DE SALUD Plblica de Chile. Estudio sobeeferes Psicosociales en el ambiente laboral gaids desarrollar un trastorno
mental en trabajadores de empresas de servicaragibn metropolitana. 2005.
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Sin embargo, el método FSICO evalla 7 factoreopsaiales, con 28 sub-factores, pero el
programa informético del método soélo ofrece regokbade los siete factores y no de los sub-
factores. Esto no ocurre con el ISTAS21, ya que coftware de apoyo permite analizar una a
una las 21 dimensiones evaluddas

Sin duda, dos de los puntos mas relevantes y ques gro mejor posicion relativa al método
ISTAS21, son que el FSICO posee un marco teériatfuso y obsoleto, y es altamente
tecnocrético, es decir, poco participati¥o.

En nuestro pais no se han hecho estudios de coripace métodos, incluso no existe una
metodologia aprobada ni sugerida por el Ministglgb Trabajo para la evaluacion de riesgo
psicosocial. Lo més cercano es7el/st Index del GPTW Institute Chile. De este no se conoce
publicamente el fundamento tedrico sobre el cuélesarrolla. Sin embargo posee un parecido a
la metodologia al ISTAS21, tanto en su procedimsiesdmo instrumentos de evaluacién. Sin
embargo, no es un proceso auto-aplicable por caydeiaacion y requiere la intervenciéon de los
profesionales del GPTW. Esto entrega, eso si, qmméo positivo, una objetividad mayor a la
hora de evaluar, ya que constituye un asesoramesitéono.

VIl1.6  Repercusionedellalamjoéaadrodatedtotiolerela/argayapacioron

VIII.1.6.1 Influencia del concepto de “sindicalizacion”

Como se ha dicho, esta herramienta de evaluacioospgial tiene un origen sindical, esto
visto bajo la lupa de la realidad espafiola. Dicls&r implica una necesidad de motivacién de
trabajo sindicalizado y participativo, o que noveecon muy buenos 0jos en nuestra sociedad, al
menos es la sensacion que queda tras la revidiiagvafica y las reuniones de coordinacién con
la gerencia de RR.HH. de esta empresa, y otradigaienente no aceptaron la aplicacion del
método en cuestion.

Esto encuentra su origen en la vision que se tlenesta instancia de organizacién de los
trabajadores por parte de estos mismos y de losnedrativos de las distintas empresas o
instituciones a lo largo del pais, y del uso quelaen nuestra sociedad, que va mas bien esta
orientado a una medida de fuerza para exponermiggde mejoras, mas que una instancia de
comunicacion y trabajo conjunto entre ejecutivesnpleado¥, como es la vision de las CC.OO.
espariolas.

Por lo tanto, bajo la lupa nacional, al hablar giedicato”, tanto para trabajadores como
para directivos de las organizaciones, la persgeaue se tiene es de una herramienta de
conflicto mas que de soluciéon de problemas, lo prevoca, casi de inmediato, rechazo en
directivos y una cierta incomodidad entre los tjatbares a la hora de apoyar o no el

41 CARMEN OTERO S. e Inés Dalmau Pons. Métodos déuaein de Factores Psicosociales en el Sectote8aniFSICO E ISTAS21, CEP-
UPC Universitat Politécnica de Catalunya, Barcel@spafia. Diciembre de 2003.

42 COMISIONES OBRERAS espafiolas. 2007.

43 MAURICIO JELVEZ M. Sub Secretario del Trabajo dkile. Entrevista en Radio Bio-Bio. Mayo 2007.
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“movimiento”; esto pues, al ser partes de él, spopgn a represalias por partes de sus
empleadores, entre ellas la mas temida, el “de%pido

Ademas, al no apoyarlo, sienten que pierden paddoiés de exigir sus derechos como
trabajadores, por lo que al final todo se transéoen un “circulo vicioso” de inseguridad y
conflicto, que en algunas casos llega hasta a&osgotencia. Obviamente esta situacion que se
genera es también responsabilidad de las emprasasitaciones, que muchas veces centran su
gestion de las personas en los datos duros dddatim y los retornos de las inversiones, y dejan
de lado la calidad de vida de sus trabajadgresmo se ha sefialado anteriormente.

Todo lo anterior tuvo dos consecuencias en la apbo del método en la organizacion
chilena utilizada. En primer lugar, hubo la necadidle ocultar, a los trabajadores, que los
resultados de la evaluacion seran utilizados modiectivos de la empresa, debiendo argumentar
gue solo se trata de un trabajo de investigaci@mdeuniversidad nacional. Esto provocé que un
porcentaje de alrededor de un 10% a un 20% dedatilh no respondiera el cuestionario
aplicado, ya que al no aparecer el respaldo ekplidé una autoridad de la empresa, no
encontraron necesario ni obligatorio responderlo.

En segundo lugar, se pidié por parte del area @eiiRes Humanos de la empresa que se
provocara el menor de los “ruidos” al interior dedrganizacidon, pues no se quiere que los
trabajadores se sindicalicen, y s6lo mantenganv&mios colectivos”, que tienen un peso menor
de negociacion que un sindicato. Dichos ruidogkseionan con la siguiente afirmacion:

Un trabajador, al saber que se esta haciendo ud&igre de situacién psicosocial, puede
adoptar dos alternativas:

. Pensar que si responde de manera fidedigna, esselque esté pasando por una
situacién de conflicto interno, hayan represaliasparte de la empresa.
. Pensar que se hacen estas mediciones para mejosatago y los beneficios

econdémicos de la organizacion, lo que de no reakzprovocaria una sensacion de
decepcioén en el trabajador.

Esto provoco que ciertas fases previas de aplicat@da herramienta no se llevaran a cabo,
por ejemplo, el acuerdo tripartito, entre trabajadpdirectivos y el técnico de la evaluacion (el
alumno). No obstante, es entendible la situacidralada bajo los antecedentes anteriormente
esgrimidos.

También provoco algunas modificaciones en fasesefin como lo son la publicacién de
los resultados de la evaluacion a todos los trdbegs de la empresa. El &rea de RR.HH. de la
empresa tomé la decisién de que sélo el grupoathajw de la reunién de devolucién estuviera al
tanto de los resultados, pues “temié que los coaniest y resultados obtenidos en algunas
secciones generen repercusiones negativas gerierales

4 EDGARDO PEREZ, CEO & President de Homewood He@khtre Canada. Conferencia sobre productividaeiyasitar laboralniversidad
Adolfo Ibafiez. Abril de 2007.
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Lo que propuso si esta area, fue el realizar sesiate devoluciones especificas,
confidenciales, de tal manera que los temas prdileas se toquen uno a uno por los
trabajadores expuestos, y se solucionen de manerad@, para no generalizar ni mezclar
situaciones entre departamentos 0 pisos.

VIII.1.6.2 Aceptacion del método, por parte de la empresa yrébajadores
Es importante sefialar que, aun cuando se tieneahazo por la sindicalizacion de los
trabajadores (bajo los conceptos sefialados), sti®xina fuerte preocupacion y deseo de
aplicaciéon de “buenas herramientas” de medicidénatidad de vida de los trabajadores. Por esto,
no hubo mayor inconveniente en aceptar que el méodlizado fuera aplicado en la empresa,
luego, la situacién en la que se aplicd este mészdde alta aceptacion y disposicion a obtener
resultados concluyentes sobre la situacion psicalse los trabajadores.

Ademas, a través de conversaciones informales aonobrdinadora del proceso de
aplicacion del método en la empresa, se recogarnrdcion de que los trabajadores estuvieron
“muy interesados en que se aplicara”, con lo qu@we observar que ambas partes, tanto
administrativos como empleados, tenian interégiépan la herramienta.

Lo negativo, eso si, es que no existio la confiazaresentar tal cual la herramienta como
una medida de prevencién que pretende una padiéipanayor de los trabajadores en el proceso
preventivo de los riesgos psicosociales, y menespgoviene de un instituto sindical, aun cuando
sea reconocido internacionalmente.

Para una observacion mas detallada del métodoymme a continuacion un analisis de
cada una de sus componentes.

VIIl.2 Andlisis del cuestionario

vin2 1 Caracteristicadeladurstidimarivio

VIIl.2.1.1 Estructura de la version media utilizada en eligisal
El cuestionario de esta version consta de 124 ptagy6 son suprimibles) que conforman
28 escalas, como puede observarse en la tablesRlaGatalidad de sus preguntas poseen tipo de
respuesta Likert 1 a@@e “Aprobacion plena” a “Desaprobacion plena”).

Tabla2 Secciones, nimero de escalas, nimero de preguniasgro de preguntas que pueden suprimirse derdiime
media del cuestionario ISTAS21 (CoPsoQ).

Seccién Numero de Numero de Numero de preguntas
escalas preguntas suprimibles
Primera:
Contexto socia - 2 2
Doble presencia 1 4 -
Segunda:
Condiciones de empleo y de trabajo - 15 4
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Tercera:
Salud, estrés y satisfaccion 7 30 -
Cuarta:
Dimensiones psicosociales (20) 20 73 -
Total 28 124 6

Fuente: Manual para la evaluacién de riesgos psitales en el trabajo. ISTAS. 2003.

Las dos primeras secciones permiten la caracté@izade las condiciones sociales,
incluyendo las exigencias del trabajo domésticaryifiar, y de las condiciones de empleo y de
trabajo (ocupacion, relacion laboral, contratacidotario, jornada, salario). Aunque todas las
preguntas contenidas en ambos apartados tienenesés para la evaluacion de riesgos, algunas
de ellas podrian ser suprimidas en aras a preselnzaonimato. Otras deben ser adaptadas a la
realidad de cada empresa.

Las otras dos secciones, salud, estrés y satiéfataiboral, y dimensiones psicosociales,
son preguntas universales para todo tipo de ocupexiy actividades, y no pueden ni deben ser
modificadas o suprimidas.

En cuanto al vocabulario usado por el cuestiondrasado en un espaifiol nativo, con
conceptos y significados un tanto distintos a leados en nuestro pais y que podian haber
inducido a error en la respuesta, o que se rediiedla utilizacion la adaptacion semantica
realizada por la Division de Promocion de la Satlgl]a Escuela de Salud Publica (ESP) de la
Universidad de Chile, obtenida en su trabajo denaduo “Factores psicosociales en el ambiente
laboral y riesgo de desarrollar un trastorno meetaltrabajadores de empresas de servicios de la
region metropolitana”, desde el afio 2005.

Lo que se hizo fue cruzar la adaptacién semanticeaet cuestionario generado por el
software ISTAS21, esto debido a que la ESP modifi@xtrajo algunas de las preguntas del
cuestionario original, y ya que este trabajo preteevaluar el método en su origen, se opt6 por
s6lo adecuar el vocabulario utilizado, pero maetethd las preguntas y el formato original. En el
material de Anexos se encuentra la version utifiza este trabajo de titulo (paginas 58 a la 68).

VIII.2.1.2 Estructuracién de las dimensiones de exposicioluagias por el cuestionario
Una orientacion preventiva pragmatica es faciligaidentificacion de riesgos al nivel de
menor complejidad conceptual posible, lo que fizcih busqueda de alternativas organizativas.
Este es el motivo de fondo por el que el instrumente se analiza conceptualiza las cuatro
grandes dimensiones descritas en el marco con¢eptwan total de 20 dimensiones (a las que se
afadié la dimensiéon adicional de doble presenciéd abordables desde el punto de vista de la
prevencion en las empresas.

Estos grandes grupos de dimensiones son:

a. Exigencias psicologicas del trabajo, que tienencamponente cuantitativo y otro
cualitativo y que son conceptualmente compatiblas la dimensién de exigencias
psicolégicas del modeldemanda - contrae R. Karasek.

b. Trabajo activo y desarrollo de habilidades, questituyen aspectos positivos del
trabajo, conceptualmente compatibles con la dindendé control del modeldemanda
- control
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c. Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgaceptualmente compatible con la
dimensién de apoyo social del modelenanda — contrekpandido por J. Johnson.

d. Inseguridad en el empleo, conceptualmente compatinque de manera parcial, con
la dimension decontrol de estatugstabilidad del empleo, perspectivas de promocion,
cambios no deseados) del modelsfuerzo - compensaciongs J. Siegrist, yestima
(reconocimiento, apoyo adecuado, trato justo), dsite tomada, por gentileza de los
autores, de la version espafiola.

A cada una de estas grandes dimensiones le conEpoun numero variable de
dimensiones psicosociales especificas, tal conapi®eia en la siguiente tabla:

Tabla® Grupos de dimensiones, dimensiones psicosocjaksnero de preguntas incluidas en la version meelia d
ISTAS21 (CoPso0Q).

Grupos de dimensiones | Dimensiones psicosociales | Nameros de preguntas
Exigencias psicologicas

Exigencias cuantitativas 4
Exigencias cognitivas 4
Exigencias emocionales 3
Exigencias de esconder emociongs 2
Exigencias sensoriales 4
Trabajo activo y desarrollo de habilidades
Influencia en el trabajo 4
Posibilidades de desarrollo 4
Control sobre el tiempo de trabajqg 4
Sentido del trabajo 3
Integracién en la empresa 4
Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo
Previsibilidad 2
Claridad de rol 4
Conflicto de rol 4
Calidad de liderazgo 4
Refuerzo 2
Apoyo social 4
Posibilidades de relacion social 2
Sentimiento de grupo 3

Compensaciones

Inseguridad 4
Estima 4
Fuente: Manual para la evaluacién de riesgos psitales en el trabajo. ISTAS. 2003.

A estas 20 dimensiones se le suman las pregurntas lsodimension de Doble Presencia,
incluida por el ISTAS al cuestionario original, yegse relaciona con la doble responsabilidad de
los trabajadores sobre las tareas del hogar o dioassademas de las propias del trabajo. Con
esto se conforman las 21 dimensiones que el métedgarticular el cuestionario evaltan.

VillL.2.2  Fundamentaaéociy tamicomlés otessionaaico

Este cuestionario cuenta con una base teérica deyar relevancia. Esta consta de los
modelos de demanda-control-apoyo social de R. Kkyds Theorell y J. Johnson, y de esfuerzo-
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recompensa de J. Siegrist, descritos anteriormeAm®bos modelos cuentan con el
reconocimiento cientifico y técnico, siendo citades la mayoria de las publicaciones e
investigaciones relacionadas al estrés laboral.

Tras un analisis pormenorizado, los profesionatdsISITAS llegaron a la conclusion de
que el que presentaba el mayor rigor cientificoe¢reuestionario danés, el CoPsoQ, que estaba
basado en una encuesta entre la poblacion queriledelos niveles medios de lo que la gente
considera "bueno” o "malo” o "razonablemente atdgtao "razonablemente inaceptable”. El
resultado fue el cuestionario ISTAS21, una herrataigle medicion de riesgos laborales de
naturaleza psicosocial que fundamenta una metodologra la prevencion y cuya aplicacion
brinda oportunidades para la identificacion de dasas de la organizacion del trabajo que
necesitan mejorarse.

Todo cuestionario de este tipo debe cumplir cierémmiisitos basicoStener un objetivo
mayor al de la simple evaluacion, ser simple dieaplser anénimo y ser claro o entendible.

En este sentido el ISTAS21 es un cuestionario iddal, anénimo, confidencial y de
respuesta voluntaria. Ademas, permite su adaptagida realidad de la unidad objeto de
evaluacion gracias al software de apoyo que posse aplica facilmente, mediante la entrega
impresa de un documento con las preguntas delicoasb y las instrucciones de respuesta en la
primera pagina.

La version utilizada en este proceso, adaptadarg@radente a la realidad chilena, resulta
un instrumento claro y entendible para cualquieabdjador nacional, y no provocé
complicaciones ni “malos entendidos” en su aplimacén la organizacion utilizada en este
trabajo de titulo.

Vill2.3  Comparadiiorcon otros cuestionaros similares

En la actualidad existe un gran nimero de cuestamgue miden o intentar medir nivel el
estrés laboral, sin embargo el cuestionario arddizgunto a otros, trata de ahondar en los
origenes posibles de estrés. Dentro de este tipoaktionarios existen algunos que sobresalen a
nivel internacional. Algunos de los cuales se tigragor informacion sobre su utilizacion son el
Trust Index, del Great Place to Work Institute prpio cuestionario del método FSICO.

Comparado con otros instrumentos utilizados, estomgario analizado supone un avance
en términos de la conceptualizacion de las dimessigsicosociales, presentdndose éstas en
unidades mas homogéneas y manejables (21 dimespiaesde el punto de vista de la
prevencion. Destaca que el ISTAS21 es el primetrunmento de evaluacion de riesgos
psicosociales que incluye medidas de exigenciasoldgiicas emocionales y de esconder
emociones. Por otro lado, permite unificar leng@ajestrumentos de medida de investigadores y
prevencionistas y establecer comparaciones enteestis ambitos’

4 INSTITUTO NACIONAL de Seguridad e Higiene del Teab (INSHT). Espafia. 2007.
46 COMISIONES OBRERAS espafiolas. Barcelona. 2005.
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No obstante, es uno de los cuestionarios mas @genge se utilizan a nivel internacional
de este tipo, con 124 preguntas, y que de algunzafee transforma en un punto en contra en su
evaluacion como instrumento agil. Comparado cofrest Index y con FSICO, posee 70 y 50
preguntas mas, respectivamente. Sin embargo, £staaede las razones que lo hace mayormente
reconocido técnicamente, pues cubre todas las &jaas debe cubrir una metodologia
cuantitativa, no dejando ningun punto relacionada tos riesgos psicosociales fuera de la
evaluacion.

En cuanto a Chile, existe un instrumento, el BaaBocial Interno, de la Asociacion
Chilena de Seguridad (ACHS), que es utilizado H2@eafios y que permite medir en forma
objetiva diecinueve parametros de satisfacciorsatisfaccion laboral de su personal y modificar
sus politicas y normas para acercar los interesda @mpresa a la de sus trabajaddrein
embargo sus objetivos no van en relacion con lduewen de riesgo psicosocial, sino que se
enfocan en conocer las aspiraciones reales y éesiivos del personal, para asi lograr orientar la
politica de bienestar, desarrollo y accidon socRiiofidades) y lograr la identificacion del
personal con su Empresa, entre otros.

Lo anterior denota una cierta confusiéon en est&rumgento, debido a que mezcla la
medicion de satisfaccién con los conceptos de festpsicosociales. Varias de las variables
medidas por el BSI se pueden asemejar a los dior@ssipsicosociales evaluadas por el
ISTAS21, pero se mezclan con otras que no tienenvgu directamente con el concepto de
variable psicosocial, como lo son las condiciomsisds del trabajo y el fondo de indemnizacion.

Vill.2.4  Percepcionesatirerelaurstiimarésio

VIIl.2.4.1 Percepciones de la organizacion y sus trabajadores
Sumando las reuniones de coordinacion con el gerelet Recursos Humanos, la
coordinadora interna del proceso y la reunién dmlBack, la opinion sobre el cuestionario es que
el ISTAS21 aplicado (que cuenta con la adaptacémastica al estado nacional), es un
instrumento entendible y facil de responder, sirgana objecién en el ambito semantico.

La Unica objecion surgid por la consulta del puestotrabajo, puesto que para ciertos
trabajadores, el cruce de la informacion de estal@alel piso al que pertenecian, revelaba su
identificacién, lo que violaba el anonimato.

Ante ello, los trabajadores optaron por no contestaguna de estas preguntas, lo que
provocé dos consecuencias:
. No se pudo hacer un andlisis de resultado por @ulestrabajo.
. El andlisis por piso se considerd6 como relative, g8 sélo el 60 por ciento de los
cuestionarios contestados en base a este item.

4T EUGENIO HEIREMANS, Presidente de ACHS. Personasponsabilidad empresarial en ACHS. Panel de ed# RR.HH. para mejorar
la competitividad. Panama, 26-28 de octubre de 2003
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Esto no provocé una complicacion mayor, ya quenfarimaciéon relativa de los pisos
evaluados mas la reunién de feedback fue suficipata identificar las principales fuentes de
estrés laboral. Ademas, aln cuando no se puedaragléé tipo de puesto es el de mayor riesgo
con certeza, si se puede encontrar las fuentestde pudiendo hacer un plan generalizado de
prevencion futura.

La empresa indicd que, para especificar el origerad situaciones méas problematicas,
seria necesario reuniones feedback por departanoepisos, a puertas cerradas, confidencial,
para que no se publique todos los problemas de&aday mas bien centrarse en la solucion de
estos.

VIIl.2.4.2 Percepciones del alumno analista
El cuestionario que compone el método evaluada;ossidera un constructo ordenado,
entendible y facil de contestar (no necesariameiElo de contestar). Gracias a la adaptaciéon
semantica hecha por la Escuela de Salud Publicasenprovocaron complicaciones con las
preguntas del documento a la hora de contestaw. dessupera una primera etapa de que es un
documento aplicable a cualquier persona chilena.

Otro punto a favor es el hecho que se entrega yelle en un sobre cerrado, con las
indicaciones de respuesta al inicio de este, ya@osibilidad de ser respondido en la comodidad
del hogar de cada trabajador, sin la intervenciéntedceros. Esto entrega la posibilidad de
analizar cada respuesta sin la presion del tiemipta mbservacién de algin agente de la
organizacién y menos de un superior jerarquico.

Un punto negativo del instrumento es que es mugolaara contestar, ya que cuenta con
124 preguntas, mas que cualquier otro de sus séwilearacteristicas. He aqui un punto que
podria limitarse: existen 30 preguntas scialed, estrés y satisfaccidn, que no forman paite de
proceso de evaluacion propiamente tal, y que dageti un dato adicional para la organizacion
gue tampoco puede utilizarse para algun tipo dis@asicosocial, por lo tanto, no es necesaria
su inclusion obligatoria.

Otro punto en contra puede ser el hecho que estticnario no exige la participacion de
un técnico externo, de tal forma de eliminar egsesn la contestacién de los trabajadores. No
obstante, al contar con un grupo de trabajo integtambién por el area de prevencion de riesgos
o seguridad de la organizacion, se reduce diclgpses

De todas formas, se cree que para robustecer aolegia analizada, es mas conveniente
la participacion de un técnico externo, asi seaedl riesgo de desconfianza en los resultados
obtenidos, tanto para los trabajadores como paraadiministrativos. Por esto, se hace mas
relevante el acuerdo entre las partes como fafieprar de la intervencion.

VIII.3 Andlisis del softwarele@appynyo
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VIIL3.1  Caracteristicaselssofoharafifiieaiz)

llustracion@® Interfaz del programa computacional de apoyo ISTASChREGH).

Lista de comprobacion del proceso | Preguntas adaptables/suprimibles

m EMPRESAS a Configurar Empresa  Configurar Cuestionario ¥ Base de Datos |

Puestos |  Relacidn Laboral | Jornadas | Horarios | Dias laborables I
Instrucciones | Sociodernograficos v bajas ] Departamentos ]

D Mueva ernpresa

'{‘_") Seleccionar empresa

- ' s B e i :
Qg Configurar empresa ¢ Inicialmente, se cumplimentan |os datos que serviran para adaptar el cuestionario a la

1 empresa (nombre de la empresa, centro de trabajo, datos de personas responsables,
i forma y fecha de recogida, eto))

DATOS | 0 s e S
@’ Introducir Mombre de la empresa o institucidan:
E“T Irmportar | RAL
£ Exportar Centro de trabajo:
ANALISIS 2 0 5
Datos de los directivo(s) responsablels) (nombres v teléfonos de contacto):
Calculas | =der

p
lllu Resultadas Datos de los técnicos de prevencion responsables (nombres ¥ teléfonos de contacta):

I
|
7 #

Datos de los delegados de prevencién (normbres v teléfonos de contacta):

"(:}" Acerca de ... {ant

1 salir

1

Forma de recogida de los cuestionarios:

Dia de recogida de los cuestionarios:

’ Generar Cuestionario l ’ Generar Cuestionario Codificada l

vistas21

(CoPsoQ)

Fuente: Software ISTAS21 (CoPsoQ).

El programa informatico para la configuracion det¢stionario e informatizacion y analisis
de datos del método, sirve como apoyo en algunasdiases de intervencion de este método de
evaluacion e inicio de la accién preventiva fremies riesgos psicosociales en el trabajo. Este es
obtenido via Internet; para ello es necesario eruia solicitud de autorizacion para el uso del
método a través del sitimwwistagacoomseduego de ello, la resolucion | ypegrama

informatico se envia a través via e-mail, junto cms documentos sobre la utilizacion del
método en otros paises.

El software se utiliza en cuatro de las fases tke regtodo. Estas fases son la adaptacion
del cuestionario, teniendo en cuenta el alcanceufadades de andlisis y la preservacion del

anonimato, la generacion del cuestionario actudtizia informatizacién de datos y, por ultimo,
el andlisis y la tabulacion de datos.

ViIIL3.2  Manual de usaleksstivaree
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Aparte de las caracteristicas descritas, el softwaenta con un manual de uso basico, para
gue cualquier persona lo pueda utilizar sin seexperto en el software y es suficiente contar con
un conocimiento de usuario basico de Windows.

Este manual describe de forma detallada y secumaigsde su instalacién hasta la forma
en que se obtienen los resultados y como intenfmstgpasando por adaptacion y generacion del
cuestionario a aplicar y la forma de ingresar a®s de los cuestionarios contestados.

VIIL3.3  Percepciones sobre el software

Bajo la perspectiva del alumno, el software cuentatres caracteristicas fundamentales:

. Interfaz computtscicmed! fégill dke ussar SOlo es necesarior teneconocimiento
basico de usuario Windows, para poder cargarloilizarto. Por otro lado, este
programa esta en completa concordancia con el rhalmgrocedimiento del
método y su teoria, es decir, cada una de las dioves evaluadas se pueden
analizar de manera separada.

. Obtencién de esslittddsscrrzaddss Es posible cruzar los resdtada distintas
variables demograficas y de organizacién, obtemiemadalisis y datos mas
especificos, permitiendo la deteccion mas diredalas situaciones de riesgo
psicosocial. Es decir, se puede apuntar diredimcal de la situacion problematica.

. Manual de ayuda. Este posee un lenguaje simpletdader y comenta de manera
secuencial cada uno de los pasos que se deberr gagaj primero instalar el
programa, hasta utilizar todas sus herramientassiylagrar un andlisis mas
exhaustivo.

Ademas, este programa computacional funciona camad.ista de Control, del proceso de
intervencion, ya que no se pueden avanzar a uniésitg” paso, por ejemplo “Realizar célculos”,
sin haber antes realizado el paso requerido, par@p “Importar datos”.

Por ultimo, al permitir generar un cuestionariogdeo a la realidad de la organizacion, se
permite mantener el formato original, cambiandm 34 variables necesarias. No es necesario
tener que disefiar un cuestionario para cada ocasiéon

VIIl.4 Andlisis del informe preliminar de resultados

Vill4.1  Caracteristicaselahiofme ppelfimarar

Este informe preliminar debe contener para cadaaede trabajo (0 unidad basica menor):

. Descripcion estadistica de todas las preguntasugsttionario, incluyendo tablas de
distribucion de frecuencias de las respuestasaydagespuesta total y por unidades
de analisis.
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. Descripcion de las condiciones de empleo y de jwabsalario, estructura de
remuneraciones y caracteristicas de la jornadealiejo.

. Puntuaciones, estandarizadas del 0 al 100, obteaidal centro de trabajo en el que
se realiza la evaluacion comparadas con las puohex de la poblacién de
referencia.

. Porcentaje de trabajadores incluidos en cada dieedxposicion (verde: situacion
mas favorable; amarillo: situacién intermedia; rguacion mas desfavorable) de
referencia.

. Informacion para la identificacion de exposiciopesblematicas

o Se describe el factor de riesgo con el dato panaittad de andlisis o centro
de trabajo.

0 Se particularizan las caracteristicas de la sifuacatendiendo a la
distribucion de frecuencias de las respuestas astdds preguntas
correspondientes al factor de riesgo.

o0 Se localiza el problema atendiendo a las unidadesdlisis establecidas.

. Informacion sobre las dimensiones de salud, egtsésisfaccion

El informe preliminar elaborado se hace llegaragosolos miembros del grupo de trabajo
con suficiente antelacion antes de las reunionestedepretacion de resultados. Este informe
preliminar debe ser objeto de debate en el senardglo de trabajo. Los y las participantes
realizaran las aportaciones que consideren opa&tgng seran afiadidas por escrito en las partes
pertinentes del informe.

Vill4.2  Percepciones sobre el informpeefinginarar

VIIl.4.2.1 Percepciones de la organizacion y sus trabajadores
Las percepciones sobre el informe preliminar sevaéton del grupo de trabajo que formé
parte de la reunion feedback. La opinion de estasopas, en general, fue que se trata de un
instrumento completo de resultados y que con larimfcion que se entrega en él se puede
indagar de manera ordenada el origen de las gexide riesgo psicosocial en la organizacion.

En particular, la opinién del gerente de RR.HH. due existe un poco de redundancia de
informacion y que no es necesario exponer las poiines medianas de las 21 dimensiones
junto con los porcentajes de trabajadores expuestoada una de las situaciones de riesgo
(prevalencia a la exposicidon); que es suficiente goa de ellas, siendo esta Ultima mas Uutil,
puesto que con ello se ve de inmediato cuales awlimensiones problematicas y cual es el
porcentaje de trabajadores expuestos a la sittexida mayor riesgo. Para mayor claridad se
muestra un extracto de una tabla de prevalenci@rdosicion en la Tabla 4.

Tabla4t Extractodieunsatetiiéadie gresal tnuia o e @ otregadsyicthindacendelf anfoenpegiraimairizazt ablaac oompleéaa
contiene la situacién de las 21 dimensiones evakiad
“9 Nivel de exposicion
N Mas desfavorablg Intermedia| Mas favorable
(Rojo) (Amarillo) (Verde)

Dimension o factor de riesgo psicosocial

48 Nes el nimero de trabajadores que responden etitotas preguntas asociadas a cada una de lassitmes

46
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01 | Exigencias psicosociales sensoriales 10,91 0,00
02 | Inseguridad 21,82 3,64
03 | Exigencias psicosociales cognitivas 32,08 3,77
04 | Exigencias psicosociales cuantitativas 25,45 12,73
05 | Estima 5 16,36 21,82

Fuente: Adaptacion de la entrega del software ISTAS

En ella se puede apreciar directamente cualesasasitlaciones mas negativas (Porcentaje
de trabajadores en situacion mas desfavorable naa$®) y la porcibn de empleados en dicha
situacion. Lo mismo sucede con las situaciones poégivas (Porcentaje de trabajadores en la
situacién mas favorable mayor a 33,3).

VIIl.4.2.2 Percepciones del alumno analista
El alumno concuerda con la opinion del gerente iggnpuesto que con la tabla expuesta
anteriormente se cubre la informacion entregada lp®rPuntuaciones Medianas de las 21
dimensiones, y que no es mas que mostrar cual lescdémensiones estan en una situacion
negativa respecto a la referencia del método,@qué es una informacion dispensable a la hora
de entregar los resultados.

Junto con lo anterior, la misma informacion entdeg@or la tabla de Prevalencia a la
exposicién, se encuentra en un grafico de previdenoque busca ampliar la vision de la
situacion de la empresa, pues, segun los autoreséiedo, el material grafico entrega un mayor
énfasis en los datos y entrega de manera did4atsiguacion evaluada. Este gréfico no entrega
mucha utilidad a la hora de obtener un analisisedaltados, pues no entrega los datos exactos,
sélo una referencia visual para cada dimensiéruadal Para més claridad se muestra un grafico
de prevalencia en la llustracién 10.

Por altimo, otra informacidn que no es necesara [saevaluacion de riesgos psicosociales
y que se sugiere en el manual de procedimienta,isformacion sobre las dimensiones de salud,
estrés y satisfaccion. Debe recordarse que eliabjeentral de la evaluacion de riesgos es
identificar, localizar y medir las exposicionesaatbres de riesgo y no su efecto (haciendo un
simil con el ruido, se trata de identificar, lozaliy medir el ruido, no los sordos) como primer e
imprescindible paso para la prevencion.

De todas maneras, este manual es claro en sefi@lasquna informacion adicional y que
no forma ni debe formar parte del analisis causalasgos psicosociales.

llustracionlm Ejermplo die un gréifico de prevalencia a la exposi entegzaibo porred Isoffiverse | SRS
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Porcenta]e de trabajadores de Esta Empresa en cada nivel de exposicion de referencia Wl Mas desfavorable
99,99 [ Situacisn intermedia
I Mas favorable
01: Doble presencia (N=52]
02 Exig. psic. cuantitativas (MN=551
03 Exig. paic, sensotiales (N=55]
14: Exig. psic. cognitivas (M=53)
05 Exig. psic. emocionales (MN=54)
56 66 0F: Esconder emociones (M=541

07 Influencia (N=531
05 Control tiempos trabajo (M=54)
09 Posibilidades desarrolio (N=53)
10 Senticdo trabajo (M=53)
11: Integracidn empresa (N=54)
12 Insequridad (M=3535)

3333 13 Clarickadd raol (M=53)

14 Conflicto rol (N=52)

0,00 20: Calidad liderazgo (M=53)
' 1 2 3 4 5 1 7 & 9 10 11 12 13 14 15 16 7 18 19 20 2

hétodo ISTAS21 (CoPsoG)

Fuente: Programa ISTAS21 (CoPsoQ). El tamafio eakcesariamente es el que se aprecia aqui.

15 Previsibilidad (N=55)

16 Apoyo social (N=54)

17 Refuerzo (M=55)

1&: Pozib. relacidn social (N=551

15 Sentimiento grupo (N=55)

21: Estitna (N=55)

VIII.5 Andlisis de |a eenivoni=diodlicidimoofésstiamnkk

VII.5.1 Caracteristicadeltalasumiomn

Grupo de trabajo debe de discutir y concluir sollase caracteristicas concretas de la
organizacion del trabajo origen de las exposiciariasificadas como principales exposiciones
problematicas, otras exposiciones problematicasppsciones favorables. Las consideraciones
de todos los miembros del grupo de trabajo al mepme introducen por escrito en el informe de
analisis en los apartados pertinentes.

Pueden existir resultados para los que no se etmeuexplicacion suficiente. El grupo de
trabajo acuerda una lista de aspectos pendientesplieacion y se disefian grupos de discusion
con trabajadores expuestos para profundizar yrllegaomprender esos problemas o situaciones
favorables. Estos grupos se llevan a cabo desmul@spilesentacion de resultados.

VIIL5.2  Pecepuanescebleddasanidoon

VIII.5.2.1 Percepcion de la organizacion y sus trabajadores
Para el grupo de trabajo de la reunidon feedbadk, @smponente del método es la mas
importante, ya que, segun sus opiniones, permaegficar conceptos que pudieron no quedar
claros en el informe preliminar de resultados, amemermite discutir y tratar cada situacion
problematica de manera abierta con el objeto de daa coherencia a los resultados.
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Hicieron hincapié en que estas reuniones debiesaarbe de manera especifica para cada
una de las areas o equipos de trabajos, de tahfdeamo publicar ni mezclar “los problemas de
unos con los de otros”. Sostienen que la mejor doda aclarar los origenes y obtener los
lineamientos de prevencion se obtienen en un anebgconfianza de equipo, al mismo tiempo
gue no se provoca un “ruido” sobre la situaciéregainde la organizacion.

VIIL.5.2.2 Percepciones del alumno analista
Segun el alumno, la reunidon de devolucion o feekbaomple una triple funcién. En
primer lugar, permite asimilar con datos cuantitaila situacién general de la organizacién. En
segundo lugar, permite determinar los posibleseodg de dicha situacién de manera especifica.
Y en tercer lugar, permite delinear los primerosaggade un plan de prevencion psicosocial y que
finalmente es el objetivo de la evaluacién reakizad

Es la componente que complementa integramenteeaticoario del método. Ambos son
necesarios y superponen de manera correcta pavallzacion de riesgos psicosocial. Esto pues
los datos “duros” obtenidos en el cuestionario S@o una fotografia de la situacion psicosocial
de la organizacion y sin un analisis posterior nede completarse una indagacion sobre los
riesgos para los trabajadores; el cuestionaria ésse para poder decir cual es la situacion de la
organizacion y la reunion de devolucion es la qoalmhente determina cuéles son las posibles
causas de ello y cdmo poder enfrentarlas denttmgean de prevencion posterior.

La estructura utilizada para la reunién tambiérotes punto a favor. Se permite la libre
opinién de todos los participantes en un ambiemtec@hversacion abierta, de tal forma que
aparezca progresivamente lo que se espera. E50s4€ una pauta base y que es el analisis de las
dimensiones, desde las mas favorables hasta lagproBkematicas. Estas dos caracteristicas
permiten ahondar en todas las dimensiones medidas.

No obstante, no cuenta con mayor definicion dedmé de proceder y que puede significar
confusién y mal uso de la metodologia. Una manersoflicionar este punto, y que fue definido
por el alumno, fue disefar un artefacto escritcedamen del informe preliminar, centrado en las
situaciones de las 21 dimensiones evaluadas, icetals desde las “mas favorables” hasta las
“mas problematicas” para los trabajadores, lo gerenfié seguir una pauta de evaluacion. El
artefacto consta de los siguientes contenidos fempo de este artefacto se encuentra en el
material de Anexos, pagina 69):

. Para las dimensiones “mas favorables” o mejor exs:

0 Se resume la definicién de la dimension.

0 Se deja un espacio para los comentarios del grep@bajo.
. Para las dimensiones “mas problematicas” o peduadas:

0 Se resume la definicién de la dimension.

o0 Se resume los principales problemas y seccionetadfes.

o0 Se enuncian los posibles origenes de la situacién.

0 Se deja un espacio para los comentarios del grep@bajo.

Otra herramienta agregada por el alumno para larmegoleccion de comentarios durante
la reunion fue grabadora digital (también puedeesecinta), eso si, con la autorizacién de los
participantes de la reunion. Esta herramienta geraicaptura de la totalidad de los comentarios
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expuestos por todos los presentes sin la necedalldtoma de notas en papel, permitiendo a los
técnicos o analistas, la libertad de participauigla conversacion con los cinco sentidos en la
opinién de los participantes. Ademés, méas de atgincepto puede no ser tomado en cuenta en
una primera revision y la grabacién permite andlizauevamente y darle el realce que merece,
asimismo ocurre con los comentarios irrelevantasnensegunda instancia.

Para el caso particular de la organizacion evaldad&unién se centr6 en las dimensiones
en situacion mas desfavorable para los trabajadests debido al tiempo con el que se conté
para su realizacion. De esta forma se puso foda @arte mas relevante del método que es la
indagacion de los riesgos psicosociales y sus mefijedejando de lado el analisis de las
dimensiones en situacion positiva, pues no reviethiea necesaria planificacion posterior de
nuevas medidas preventivas, y se pueden tomar caspectos actuales positivos de la
organizacién y que debieran mantenerse.

VIII.6 Andlisis delinforme final

Viln6.1 Caracteristicadelahiofomefinad/

Este documento es la resultante de todo el trabaj@zado hasta ese punto, y debe estar:

. basado en el informe preliminar,
. enriquecido con las aportaciones surgidas en el geingrupo de trabajo,
. complementado con las prioridades acordadas yetasmendaciones preventivas

en forma de propuestas de intervenciones que baliaado el grupo de trabajo.

Este debe considerarse un documento dinamico geeep‘reabrirse” cada vez que se
considere oportuno, sobre todo por lo que respetda propuestas de medidas preventivas, que
pueden ir concretandose en términos operativosodeaf sucesiva, sin necesidad del estudio
detallado de cada una de las propuestas con @&t fito demorar la puesta en practica de aquellas
medidas para las que ya existe suficiente inforomagi grado de acuerdo entre directivos y
representantes de los trabajadores.

VIIL6.2  Percepcionesatirerelehfofonenéirialal

Bajo la oOptica del alumno analista, este documponBee una estructura menos definida
que el informe preliminar debido a que es un repdd la reunion de devolucion, que es una
conversacion, pero sobre todo por el hecho quel emasual de procedimiento ISTAS21 no
aparece la estructuracion de los lineamientos ptews que se pueden realizar, dejandolos a la
libre eleccion de cada grupo de trabajo.

No obstante, a la estructura del informe prelimagposible anexar dos nuevos items a la

informacion de cada dimension, prioridad de inteci@ y medidas de prevencion. Es decir, se
continta con la légica del modelo de evaluacioney@ncion psicosocial:
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. Definicion de la dimension.

. Resultados de la evaluacion.
. Posibles origenes.

. Prioridad de intervencion.

. Medidas de prevencion.

Con esto se logra un documento con una estrucianay concisa, que es la base del Plan
de prevencion psicosocial de la organizacion.

Por otro lado, la posibilidad que sea un documelim@amico entrega la posibilidad de
replantear las medidas propuestas en una primstangia por otras que se supongan mejores.
No obstante esto puede generar una consecuencitivaeggue es la modificacién prematura. Es
decir, puede que no se deje pasar el tiempo sotficigara evaluar las medidas preventivas y se
tomen decisiones prematuras de cambios sobre ponescompletados.

Es recomendable, realizar varias reuniones delal@éa con el fin de obtener un plan

preventivo mas fundamentado, que estar haciendoifinamiones sobre la marcha de la
aplicaciéon de las medidas de prevencion.

S1
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IX. CONCLUSIONESYYREECIVERNDANCTONNESS

IX.1 Conclusiones

Gracias al andlisis tedrico y empirico sobre elon@tISTAS21, se puede sefialar que
comparado con otros métodos, es un instrumentccoté&rente entre sus componentes, es decir,
ellas estan alineadas de tal forma que la infordmanecesaria o producida en una de ellas, es
compatible en casi un cien por ciento por otra. ismo tiempo, este método ha sido
desarrollado por una institucion que nace de lasmidades Obreras espafiolas, como una
herramienta de prevencion util y participativa, dae le entrega un reconocimiento y un
fundamento también de la clase trabajadora, a fmen el estado espariol.

Por otra parte, a pesar de no es un instrumenigadal estadisticamente en Chile, puesto
gue las puntuaciones de referencia correspondea sodiedad laboral de Espafia, es un
procedimiento absolutamente aplicable, en todaspan®s, en una organizacion del trabajo
dentro de la realidad chilena, incluso sin la nieleesde algun técnico o especialista en el tema
psicosocial en el trabajo.

En un segundo ambito de conclusion, se puedenasdaal repercusiones que el método
analizado gener6 en la organizacion utilizada, dtebe su relacion con el concepto de
“sindicalizacion”. En este sentido, existe un demrchazo hacia el concepto de “sindicato”. Se
cree que esto se debe a dos motivos principale® tke parte de los trabajadores como de los
ejecutivos de las empresas. Por un lado, descomtonde la real definicion del concepto y las
implicancias positivas que puede llegar a genegatrd de una organizacion, y por otro, al mal
uso que se le da a estas instancia de acuerdolantpartes, llegando a veces a situaciones de
violencia y/o despidos masivos, respectivamente.

De todas formas, aun cuando existe un rechazo lpooreepto, si existe una fuerte
preocupacion y deseo de aplicaciéon de buenas hiemtas de evaluacion de calidad de vida de
los trabajadores, con el fin de generar puestdsatlajo que cumplan con las exigencias actuales
de las sociedades desarrolladas. Por lo menosocegdaizacion utilizada en este trabajo.

IX.2 Recomendaciones

Las afirmaciones que el alumno expone a continnasgencaminan en la utilizacion del
método ISTAS21 en forma masiva en nuestro paisyatmres de referencia propios de Chile y
fases de intervencion adecuadas a la realidad madcia fin de lograr la mayor participacion
posible de los trabajadores y la obtencion de tado$ mas fidedignos. Sobre este objetivo las
recomendaciones son las siguientes:
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x2z1 A nivel general

Se cree necesario que el Ministerio del Trabajoc@mnunto con el Ministerio de Salud,
realicen una investigacion sobre las condicionedraeajo, especificamente de los factores
psicosociales en el ambiente laboral, con el ofgjetie definir con fundamentos técnicos la
necesidad legal de evaluarlos y prevenirlos, alique la legislacion espafiola.

Bajo el mismo argumento anterior, debiera definwsdesarrollarse una metodologia de
evaluacion coherente y alineada con la legisladgfinida, que tenga una base tedrica y técnica
internacional y una validez estadistica en nugsifs.

Otra opcion, que puede ser complementaria a lasmeedaciones anteriores, es que se
evalien metodologias internacionales, como el IMASara nuestra realidad, realizando
adaptaciones técnicas necesarias para que tenki@dezvwafiabilidad en nuestra realidad. Asi, se
puede avanzar mas rapidamente en este tema.

X2z Respecto dehétaino'o

Primero que todo, para que ésta sea, a lo menashemamienta valida técnicamente en
nuestro pais, es necesario adaptar los valoresfetemcia al estado de Chile, para poder obtener
relaciones directas con las situaciones sanitgiliegales de nuestro pais.

Ahora, a nivel mas especifico se puede sefialarcqonerespecto del cuestionario, éste
requiere una evaluacién de cada una de los grupmpimtas para analizar si es que indagan
justamente sobre lo que dicen indagar, para lbsjdores nacionales, es decir, si es que cada
una de las 21 dimensiones evaluadas logran seraglad con las preguntas que se han disefado.

Respecto a las reuniones de devolucion, se requigaeestructuracion mayor de estas,
especificamente en relacién a la secuencia que skhér y a los instrumentos que se deben
utilizar para recolectar la informacién emanadalidba conversacion.

Respecto a los informes, preliminar y final, esesacio simplificar el contenido, de tal
forma de no redundar informacién sobre los resafadsi se logra una mayor agilidad a la hora
de analizarlos y lograr medidas preventivas. Ademgsecesario dar una estructura mas definida
para el informe final, que se supone ser& el dontortease para la planificacion preventiva de la
organizacion, de tal forma de no dejar al azanteega de la informacion definitiva.

Respecto al manual de procedimiento del métodarese necesario evaluar en contenido
preliminar, sobre todo el relacionado con la defémi del marco conceptual asociado al
mecanismo, de tal forma de configurar una situamidal 6ptima de conocimiento respecto del
tema a tratar y no generar posibles confusionasaria de informar.
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Xl. ANEXOS

XIl.1 Bienestar laboral

En el contexto mas amplio se tiene que la saluel eempleto estado de bienestar en los
aspectos fisicos, mentales y sociales, y no solentemusencia de enfermedéd.

Dentro del aspecto mental de la salud se distingtieco componentes competencia
personal, aspiracion, autonomia funcional, funcideato integrado y bienestar general del
trabajador? Los cuatro primeros no seran parte del estudio genconsidera su definicién como
aporte del trabajo.

El bienestar general laboral o del trabajador @aieah dos componentes fundamentales:

* El bienestar conaaidiaaque tiene un foco de atencibn mas amptiocg aspectos
relacionado a las demas actividades que un individaliza, aparte de lo laboral.

» El bienestar laboral, entendido como los sentimgue las personas tienen sobre si
mismas en relaciéon a su trabdjo la sensacién de bienestar derivada de las
condiciones de trabajo, de la realizacion de lasat de la pertenencia a una
organizacion y de conseguir objetivos y logros @simnales?

Visto el bienestar laboral como una funcibn muttidnsional, consta de tres ejes
principales de medicién bipolares e interrelaciasad

» El primero va desde el polo negativinsatistdigaincial polo positivo satiafetaidmnon
Este ultimo, a menudo es entendido comfarer o felicidad.

« El segundo eje va desde el polo negativeaansiesastkdgde combina una baja
satisfaccion con una altactivacionmenta/ al positivo ocoomoditidald que combina
satisfaccion con una baja activacion.

» El tercer eje va desde el polo negativdeprsipdasigme combina baja satisfaccion con
una baja activacion, al positivoemtssiasmsmngue combina una satisfaccion elevada y
una muy elevadactivacion

Para una mayor claridad del modelo, se muestrasgoneena descriptivo de éste en la
llustracion 11. Laaetitiseidnrpor si solo es un correlato fisiolégigee acompafa a las emociones
y cogniciones del sujeto, y puede aplicarse a nadale las dimensiones.

4 ORGANIZACION MUNDIAL de la Salud. Declaracion deifcipios. 1948.
50 COMPTON, Smith, Cornisa y Qualls, 1996; WARR, 198994.

51 PETER WARR, 2003.

52 MARTINEZ, 2004, p. 90.

53 DANIELS Y GUPPY, 1994; LUCAS, Diener y Suh, 1996.
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llustracion it Diagrama de los ejes de medicidel BitBestastar.

Ejes para la medicidn de bienestar

()

Ansiedad Entusiasmo

Satisfaccion

Insatisfaccio (Placer o
felicidad)
Depresién Comodidad

(-)

Fuente: Kahneman, Diener y Schwartz, 2003, p.395.

Diferentes investigadores han afadido diversasciaaisticas laborales, estimadas como
determinantes en la satisfaccion laboral. Se hgadle a englobar ciertos componentes
principales®*

Oportunidad de control personal.

Oportunidad de uso de habilidades personales.
Metas generadas externamente.

Variedad.

Claridad del ambiente de trabajo.

Remuneracion.

Seguridad fisica.

Supervision de apoyo.

Oportunidad de contacto interpersonal y
Valoracién de la posicion social o estatus deldj@b

Estas variables laborales han mostrado estar d@sscggnificativamente con los tres ejes
de medicion de la satisfaccion laboral. EI modeto Rkter Warr, de bienestar laboral y sus
determinantes se muestra en la llustracion 12.

Existe diferente terminologia relacionada con éstea que no se debe confundir. Los
factores psico-sociales son aquellas caractedstiedas condiciones de trabajo y, sobre todo, de
su organizacion que afectan a la salud de las p&ssa través de mecanismos psicoldgicos y
fisiologicos a los que también se denomestréstrés

54 PETER WARR, 1987, 1994,
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En términos de prevencion de riesgos laboralesfact®res psico-sociales representan la
exposicién, la organizaciéon del trabajo como ejjemide ésta, y el estrés como el precursor del
efecto (enfermedad o trastorno de salud que puedaigrse)’”

llustracion 112 Diagrama de los determinantes del Bienestao lalbor
El Medio

Factores laborales

Factores Bienestar laboral especifico
Sociedemograficos
0 Edad 1. Placer/displacer
o Género 2. Ansiedad/comodidad
o0 Entre otros 3. Depresion/entusiasmo
I A

'

Fuente: Kahneman, Diener y Schwartz (2003), p. 400.

Factores Individuales

La relacion entre la organizacion del trabajo gdlud no parece tan evidente como la que
existe entre otros factores de riesgo (el ruidogpmplo) y la salud.

Los efectos de la organizacion del trabajo son méengibles e inespecificos, y se
manifiestan a través de procesos psicologicos ddo®@opularmente comestrése incluyen
diversos aspectos de la salud, tanto fisica conmahg social.

S5 INSTITUTO SINDICAL de Trabajo de Ambiente y Salidanual para la evaluacién de riesgos psicosocéales Trabajo. Espafia. 2002.
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XI.2 Cuestionario aplicado en la organizacién evaluada

llustraci6on1B Ejemplo de pagina de instrucciones para la comtigstaiel cuestionario ISTAS21.

S istas

Metodo

Tistas (CoPsoQ)

Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo.

Instrucciones

Este cugstionario esta disefiado para ldentiicar y medir todas aquellas condiclones de
trabajo del ambls pskosocial qus pusdsn represantar un nasgo para la salud y el blenestar de las
personas tragajadoras. Consta de 4 Seockones que praguntan sobre diverscs aspectos de tu
situacion soctal, tamiliar, tu sald, tus condiclones de fraba, ¥ permie conocer y analzar como
estd cada uno de estos puntos en tu trabalo.

S trata de un cuestionano andnimo. El cusstionano no contiens cadigos de Kdentiflcacion
(nombra, RUT, simbolos) de la persona que responds. S& han suprimids aquslias praguntas u
opciones de respuesta que permitian kientmcar a uva trabajadora, En el Informe de resultados no
podran ser identificadas las respusstas de ninguna persona de foma Indiidualizada. En cualguler
caso, la Informacian que contiens es confidenclal. Toda la Informacin serd anallzada por
personal técnico del Departamento de Ingenleria Industnial de la Universidad de Chile y
utlliz ada exclusiameante para 108 ines que hemos descrito.

La comestacion del cusstionano es Individual, es un Instrumento que contesta cada
trabajador, pere no @valla al Individuo sine a la organtzacién dal trabalo. Te pedimos qus
respondas sinceraments a cada una de las preguntas sin previa consufta nl debate con nadks y
que sigas kas Instruccionas de cada pregunta para contestar.

Una vez que todos 10 hayan contestado, analzaremos los psultados y presentammos un
Informa &n &l que 58 vera la situacion de la empresa y de 105 distintos pusstos de trabalo Wo
SeCClones.

La mayora de preguntas tlensn varlas opclones de mespuesta ¥ t@ pedimos que
sefiales con una "X" la respuesta que conslderes que describe mejor tu sliuaclén. En ofras
pregumtas debes responder con un nomens. UtiEa el espacio de la atima pagina para cualgular
comentario respecto a @sta ancussta.

51 tlenes mds de un trabalo, e pedimos que refisras todas tus respusstas solamsnts al
que haces en esta Emprasa.

La presente evaluacion 2 reallza en acuerdd con @ gemncla de resurses humanos de
B5ta empresa. Para cuakuler consulta o Informacion pusdses dingirtes al t&cnko entargado de a
evaluacion Alexls Méndez, cuye e-mall es almendaz:@ing. uchlle.cl y teléfono 09-91645059

Este cusstionare debs sar devusito en un sobre corrado y sord recoglde al dia
slgulente ce cuando o rclbiste,

Muchas graclas por tu colaboracion.

Akexls Andres Mendez Carrlon
Departamento Ingenisria Industrial
Uinkversidad de Chile.

[ | is'rqs (CoPsoQ) & mTas 202, CoPs=0 oipnal danés & AMI 3000, Frehibido su o conorialy ousljuisrmediizein o aisrizads, 3 |

Fuente: Software ISTAS21.
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llustracion1 Cuestiomsicol BTS2 piceaiboesnestirzbajo] i ddescka ladapaatidnisetieantied & Ja Eddebb diPB bhitaa
de la Universidad de Chile. 2005.

" istas

l. En primer lugar, nos interesan algunos datos sobre ti y el trabajo
domestico-familiar

1) Eres:

0 Hombre
O Mujer

2) ;Gue edad tienes?

O Menos de 26 anos
Entre 26 y 35 afos
Entre 36 y 45 anos
Entre £6 y 55 anos
Mas de 55 ancs

Ooooao

3} ;Gue parte de las tareas del hogar haces ti? (aseo, compras, cocinar, cuidar nifiosiabuelos, ete.)

O Soy latel principal responsable y hago la mayor parie de tareas familiares y domesticas
Hage aproximadamente |a mitad de las tareas familiares y domesticas

Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familianes y domesticas

ko hago tareas muy puniusles

Ho hago ninguna o ¢35 NNguna de 2sias (Ereas

ogoaoano

4} Contesta a las siguientes preguntas sobre los problemas para coordinar las tareas domestico-
farniliares y tu trabajo.

Par favor, responds a fodas las preguniss i elige UNA S0LA RESPUESTA para cada una e ellss
Muchas Algunas Slo
Siempre  veces  weces  alguns ver Munca
al Si algin dia no Pegas a casa, jlas fareas O O | O C
domesicas que rzalizas se quedan sin hacer?

bi Cuands estis en la empresa jpiensss en lss farsas O O O O O
domestcas y familisres?

¢} Hay momenios en los que necesitariss estaren s | O | O O
EMpresa y n casa a lawez?

.Las siguientes preguntas tratan de tu salud y bienestar personal.
5) En general, dirias que tu salud es:

Exceients
Suy busna
Huena
Regular
*zla

ooooao

&) Por favor, di site parece CIERTA O FALSA cada una de las siguientes frases.

L
Dﬁfﬂs (CoPsoQ) & u1as peoe coet olgisal desks © AN 2508, Prohilss su s comeizkl § kb modfssn me sulsics [ 1]
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S’ istas

Par favor, responds 3 fodas a5 preguniss i elige UNA S0OLA RESPUESTA pars cada una ok all§s.
Totaimente Bastante Molo Bastsnte Totaments

cierta cier = falsa falza
al Me enfermo miss facimente que oiras personas O O ] ad O
bi Estoy tan sanalc como cualouiena. O O a a O
o) Creoque mi salud va 3 empeorar. | O | a |
di M salud es excelenis. O O | a O

7) Las preguntas que siguen se refieren a come fe has sentide DURANTE LAS (LTIMAS CUATROD
SEMAMAS.

Par favor, responds 2 fodas a5 preguniss i alige UNA S0LA RESPUESTA en cads una de effias.
Casi  Muchazs  Algunas Solo

Durante las Gltimas cuatro semanas, Soempre  slempre  wecss  weces  agunawez  Munca

al ... jhas estado muy nenviosoia? m} d O m| O m|

ki ... ite has sentido tan bajofa de mora | a O O O O
que nada podia animarie?

¢} ... jite has sentido calmadalo y | a O O O O
tranquiaio?

di ... ;& has sentido desanmado’a y ] d O [m| O m|
triste?

g} ... ;i has sentido feliz? m} d O m| O m|

fi ... ite has sentido llena's de vitalidad™ a a O O O O

gl ... ;has fendo mucha energia? O ad O O O O

hi ... ite has sentido apotado'a? | a O | 0 O

il ... i has sentido cansadaln? | a O | O m}

8) :DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO SEMANMAS con qué frecuencia has tenido los siguientes

probdemas?
Par favor, responds 2 fodas las preguniss i elige UNA S0LA RESPUESTA pars cads una ok allss.
. Muchas Algunas Sdlo
Durante las ultimas cuatro semanas, . Siemprs WELEE WECED alguna vez  MNunca
al ... no he tenido animes para estar con O O O O O
nadie.
ki ... no he podido dormie bien. 0 | O O |
c} ... he estado imtable. O O O O O
di ... me he sentido agobiadofa. O O O O O
el ... ;has sentido opresion o dolor en el O m| O O m|
pecho?
fi ... it hafaltado el aire? O | O O |
gl ... :has sentido tension en los musculos? O O O O O
hi ... ;has tenido dolor de cabeza? O 0O C O 0O

L]
DEhS [CoPied] @ Eras M0 Sl sl S &AM 00 Pishibds iy s comszel y Suigier PedlZickn fo el E
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I‘ .
S’ istas
i} ... ihastende problemas para O O O O O
concantrarte?
il ... ite ha costado tomar decisones? O O O O O
k} ... ;has tenido dificuliades para acordarte O 0O C O 0O
de las cosas?
I} ... ihastendi difcultades para pensar de O | O O |
fommnia clars?
Il Las siguientes preguntas tratan de tu empleo actual y tus condiciones de
trabajo.

9) Indica en qué departamento|s) o seccionies) has trabajade durante los dltimos 12 meses. §i has
trabajado en dos o mas departamentos sefialales.

0o A O 8
L o d 0

10) Sefiala el o los puestos de trabajo que has ocupado en los dltimos 12 meses. Si has ocupado
dos o mas puestos sefialalos.

O A

O B8
= Jd U

11) ;Consideras que el trabajo que realizas se comesponde con la renumeracion [salario) que
recibes por éste?
O 5.
Mo, el trabajo que hapo esta por encima de Io que se me reconoce en &l salanio.

d
O Mo, el trabaje que hago esta por debajo de lo que se me reconoce en el salaro.
O Molose

12) ;Cuanto tiempo llevas trabajando en Esta Empresa?

O Menos de 30 dias.

Entre 1 mies yhasta § meses.

Was de 6 meses v hasta 2 afics.
Mis de 2 afios y hasta 5 arios.
Was de & afos y hasta de 10 afos.
Was de 10 afos.

ooooao

13) Desde gue entraste en Esta Empresa, ; has tenido algun ascenso?

O Si
O Mo

L]
DEhS [CoPied] @ Eras M0 Sl sl S &AM 00 Pishibds iy s comszel y Suigier PedlZickn fo el E
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[l: Gue tipo de relacidn laboral tienes con Esta Empresa?

O Soyfijo (Soy funcionanio, tengo un confrate ndefinide, fijo discontinus )

O Soy temporal con conirato formative (contrato temporal para a formacion, en pracicas)
O Soytemporal (tengo un condrato por obra y servicio, circunstancias de la produccion, edc.)
d

Soy un'a frabajador’a auténomaoa perc econdmicaments desendients (sempre trabsjo para una
o35 mismas empresas/instituciones)

(]

Zoy un/a frabajadon’a autcnomola

(]

Soy becario'a
O Trabajo sin contrato

13} Tu contrato es.

O Afiempo parcial
O A fiempo compleio
O Motenge confraio

16} Tu jornada de trabajo es

O Jormada completa (mafiana y iards)
Tumna fijs de maiana

Tume fijo de farde

Tume fije de noche

Tumos rofatvos excepto & de noche
Tumnos rofatves incluide &l de moche
Horanio imegular.

gooooan

17} Tu horario laboral incluye trabajar:

O De lunes 3 viemes

O De lunes 3 sabado

O Delunes a viemes y, excepcionalmente, sabados, domingos y festives
O Tantode semana comao fin de semana y festives

18) Si te cambian de horario (tumo, hora de entrada o salida) o de dias de la semana que trabajas,
foon cuanto tiempoe de antelacion te lo comunican?

O Mome cambian de herario o de dias de trabajo.

O Mormamente me lo comunican con ____ dias de antelacion {13a).

O Mormalmente me ko comunican de un dia para oiro o el mismo dia.

O Mormalmente conozzo mi horano con anfelacion, pero pueden cambiarmelo de un dia para ofro.

19) Indica cuantas horas trabajaste para Esta Empresa la semana pasada: horas.
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20} 5i la semana anterior trabajaste menos de 45 horas, di por que (puedss marcar mas de un2 opsion)

O 3} Trabajo a iermpo parcisl para esta empresa

O &} Tengo distribucion imeguiar de jomada (no siempre frabajo las mismas horas)
O ¢} He estado con lcenca, de vacaciones, de permisg, ...

O g} Tengo jomada reducda (maternidad, scuerdo termporal, ete..)

21) Aproximadamente, ; cual es tu sueldo liquido mensual en Esta Empresa?

200,000 Pesos o menos

Entre 201.000 y 300,000 Pesos
Entre 301.000 v £00.000 Pasos
Entre 401.000 y 500,000 Pesos
Entre 501.000 y 800,000 Pesos
Entre 801.000 y 200,000 Pesos
Entre 301.000 y 1.000.000 Pesos
Entre 1.001.000 y 1.200.000 Pescs
Entre 1.201.000 v 1.400.000 Pesos
Entre 1.401.000 v 1.200.000 Pescs
Mas de 1.600.000 Pesos

goooooooooan

22) Tu salario es
O Fie
O Ura parte fila y obra varahble.
O Todowvarable
23) ;Tu trabajo esta bien pagado?
O =i
O Mo
24) En los dlfimos 12 meses, ;cuantos dias has estado con licencia por enfermedad?
O Aproximadaments, he estado dizs con licenda por enfermedad en el Ofime ario [24a).
O Mohe estads con licencia por enfermedad 2n 2l dfmo afo.
25) En los ultimos 12 meses, ;cuantas licencias por enfermedad has tenido?

O Aproximadamente, he tenido ficencias por enfermedad en el titmo afic (25a)
O Mo he tersde ninguna licencia por enfermedad en e Uifime afo.
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IV.Estas preguntas tratam de los contenidos y exigencias de tu trabajo.
26) Estas preguntas tratan sobre la cantidad de frabajo que tienes con relacion al tempo del que

dispones.

Par favor, responds fodas ias pregunias elige UNA S0LA RESPUESTA para cada pregunia.
Muchas Algunas Sole
Siempre _wecas  weces  algunawez  Munca

a) ;Tienes gue rabajar muy rapdo? C | O | O

by ;La disirbucicn de tareas es fmegular y provocs que O m} O m} O
se te acumule el frabao?

¢} ;Tienes fiempo de Pevar al dis tu tabajo? O | O | O

di ;i Tienes tiempo suficiente para hacer tw trabao? O | u | O

2T) Estas preguntas tratan sobre las exigencias cualitativas de tu trabajo actual.

Par favor, responds fodss i35 pregniss i elige UNA S0LA RESPUESTA para cada pregunia.
Muchas Algunas Sokx
Siempre  weces weces  alguna wez  Munca

al ;Tutrabaic requizre un alo nivel de precision? C ad O 0O 0
b} ;Tutrabae requisre preccugarse por los defalles? C a O 0O O
¢} ;Tutrabaio requisre mucha concentracion? O a O m} O
di i Tutrabao requiere memerizar muchas cosas? O d O O O
el ;Tutrabaio requizre que tomes decsiones de forma O ad O O O
rapida?
fi  ;Tutrabaio requizre que tomes decsiones difiziles? O ad O O O
gl ;Tutrabaic requisre que te guardes fu opinian? O | O m| O
hj ;Tutrabao requiere atencicn constante? O a O | O
il iTutrabao requiers que escondas fus emociones? O a O m} O
il iTe cuesta cividar los problemas del trabajo? C ad O | O
k} iTutrabajc, en penersl. es dezgastador O a O m} O
emoconamente?
I} ;i5e producen, en tu rabajo, momentos o O a O m} O

siuaciones desgastadoras emocionalmenta?

28) Estas preguntas fratan sobre el margen de autonomia que tienes en el trabajo actual.
Puar favor, efige UNA 50LA RESPUESTA para cads pregunis

Muchas Algunas Sole
Siempre  weces  weces  alpunawez Munca

aj ;Tienes mucha nfluencia scbre las decisiones que O a O O O
afectan a tu trabajo?
ki ;i Tienes nfluencia scbre la cantidad de irabajo que O a O O O
se te asigna (o que fe toca rzalizar)?
¢} ;FPuedes decidir cusndo haces un descanso? O | O m| O
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dj ;Puedes tomar vacacones mas o menos cuando i O d O O O
quigres?
e} ;Puedes dejar tu trabsjo para charlar conun O a O O O
COMpanens o Companers?
fi  Sitienes algin asurio perscnal o famifiar ;puedes O ad O O O
dejar tu puesto de rabajo, al menos una hora sn
tener que padir un permiso especial?
gl ;Sefiens en cuenta tu opinicn cuando =2 te asignan O a O | O
fareas?
hi ;Tienes mfluencia scbre &l arden en el que realizas C ad O 0O 0
as faress?

23) Estas pre?untas fratan sobre el contenido de fu trabajo, las posibilidades de desarrollo
profesional y la integracion.
Par favor, elige UNA SOLA RESPUESTA pars cada pregunis.
Muchas Algunas Sole
Siempre  wecas  weces  algunawez  Nunca

al ;Tutrabao requiere que tengas inciatha? O a u | O

ki ;i Tutrabao pemite que aprendas cosas nuevas? O a O O O

¢} ;Larealzacion de fu trabajo permite que aplioues C ad O 0O 0
tus hablidades y conodmentos ™

di ;Llasfaress que haces te parecen importantes? O | O m| O

e} ;Tesientes comprometido con tu profesion? O a O | O

fi  ;iTienen senfido us tareas? O d O O O

g :iTutrabao es variado? O | O m| O

hi ;i Tutrabajo requiers manear muchos O a O m} O
conocimientos?

iy iHablas con entusissmo de tu empresa a ofras O a O m} O
personas?

i1 iTe gustaria quedarte en la empresa en la que O a O m} O
esias para el resio de tu vida laboral?

k} ;iSientes gue los problemas de fu empresa son O a O | O
tambeen tuyos?

I} ;Sientes gue tu ermpresa tiene una gran mportancia O a O | O
para ti?

30) Gueremos saber hasta qué punto te preccupan posibles cambios en tus actuales condiciones de
trabajo.
Par favor, elige UNA SOLA RESPUESTA pars cada pregunis.

En estos momentos, estis Muy Sastamie  Mas o menos Poco Wada
wa preccupads  preccupads  DEOCUGSOC  [ME0CUDE00  DIE0CLDEN0
al ... ;porlo dificil que seria enconirar ] ] C O O

ctro frabajo en el casc de que te
gquedaras cesanis?
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ki ... jpors te cambian de fareas | | O O O
conbra tu voluniad?
c} ... ipor s te camiian el horario | | O O O

(tuma, dizs de la semana, horas de
entrada y saida) confra tu voluintad?

di ... jporsite camibian el sueldo o m} m} O O O
remuneracion (gue no e lo
actuslicen, que %2 ko bsjen, que
intreduzzan el salano variable, ete)?

31) Estas preguntas fratan del grado de definicion de tus tareas y de los conflictos que puede
suponer la realizacion de tu trabajo actual.

Par favor, elfige UNA S0LA RESPUESTA para cada pregunis.

Muchas  Algunas Soko
Siempre  weces  weoes  alpunawez  Munca

al ;Sabes exactaments queé margen de autonomia O d O O O
tiznes en w frabajo?

by iHaces cosss en e frabajo que son aceptadas por O a O O O
algunas personas ¥ por ooras no

¢} ;Tutrabao liene chigtivos claros? O | O m| O

di ;Eabes exactaments que tareas son de O ad O O O
rasponsabilidad?

el ;Sete exipen cosas contradictorias en el rabajc? O ad O O O

fi ;Sabes exactaments qué s= espera deten e O a O O O
trabajo?

g ;Tienes gue hacer tareas que consideras que O | O m| O
deberian hacerse de ofra manera?

h} :Enesta empresa, se e informa con suficients O a u | O
anticpacion de los cambios que pusden afectar 3
fuiuro?

il ;Recibes toda la informacion gue necesitas para O a O | O
realzar boen w frabajo®

i1 iTienes gue rea zar fareas gue & parecen O a O | O
innecesanas?

32) Las sigueentes preguntas fratan de situaciones en las que necesitas ayuda o apoyo en el trabajo
actual.

Par favor, efige UNA S0LA RESPUESTA para cada pregunis.

Muchas Algunas Sole
Siempre  wecss  weces  alpunawez  Nunca

a) ;Recibes aﬂ,-u:a v apoyo de fus compsnierss o O | u | O
comganens?
bi Tus compafercs o compsheras ;estan dispuestos 3 O O O O O

escuchar fus problemas en el trabajo?

¢} Hablas con fus COMPSNErss o cHmpaneras sobre O m} O m} O
comea levas a cabo tu trabajo?
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dj ;Recibes ayuda y apoyo de tu jefela directo'a (o O O O O O
superior)?
el ;Tujefea o superior] directo’s esia dispussic a O O O O O
ezcuchar tus problemas en 2l rabajo?
fi ;Hablas con tu jefela (o superior) sobre como llevas O O O O O

a oabo w frabaje?

33) Las siguientes pregunias fratan de la relacion con los compafieros ywo companeras de trabajo
actualmente.

Par favor, responds fodas ias pregunias elige UNA S0LA RESPUESTA para cada pregunia.
Muchas Algunas Sélo
Siempre  weces  weces  algunawez  Munca
aj ;i Tupuesio de trabajo se encuentra aislado del de O O a O O
tus coTpaneros/as?

bi ;Fuedes haolar con tus companeros o companeras O O ad O O
mieniras estas trabajando?

¢} ;Hay un busn amibienie enire il y tus O O a O O
companeros/as de trabaio?

dj Entre companerasios ;52 aywdan en el trabajc? O O a O O

e} En eltrabaj, ;sentes que formas pane deun O | a O O
grupo o eguips de trabsjo?

34) Las siguientes preguntas tratan de la relacién con tus jefes inmediatos en e trabajo actual.
Par favor, responds fodas ias pregunias i elige UNA SOLA RESPUESTA para cada pregunia

Muchas Algunas Sdlo
Tus actuales jefes directos... Siempre  weces  weces  algunawezr  Munca
aj ... jse aseguran de gue cada uno de los O m} a a a
trabajadoresias iens buenas oporunidades de
desarmollo profesional®
ki ... iolanfizan bien el irabajo? O O m} a m}
o) ... jresuelven bien los conflictos? 0O O a d a

di ... jsecomunican ben con los frabsjadores ¥ O | a a a
trabajadoras?

33) Por favor, responde fodas i35 pregunias i elige UNA S0LA RESPUESTA pars cada pregunia.

En relacion con fu frabajo actual, ;Estas Muy Hastams Mas o Poco Mada
_satisfechola con ... satisfecho  safsfecho  mencs  catisfecho  satisfecho

aj ... s perspecivas laborales? | O O O a

bi ...las condiciones ambientsles de trabajo 0 O C O ad

{ruids, espacio, wentilacion, lemperatura,
iluminacion._ 7

c} ... el grado en el gue se emplean fus | O O O a
capacidades?
di .. tuirabajo, iIomande todo en ad O O O a
| a7
L]
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36} Por favar, responde cada una de las preguntas y elige UNA S0LA RESPUESTA para cada una de

las siguientes frases.

Muchas  Algunas Sdlo
Siempre  weces weces  alguna wez  Munca

aj Ms superiores me dan el reconocimiento gue O m} O a O

ITIEMEZ0D
bi En las siuaciones dficles del trabajo recibo 2l O | O a O

APOYD NECESEND
o) En mifrabajo me fralan njusiaments 0O O O d |
dj Si pienso en todo & trabajo v esfuerzo que he C 0O C a O

realzado, e reconocirmientn que recibo en mi
trabajo me parece adecuado

V. utiliza este espacic para hacer los comentarios que creas convenientes.

iMUCHAS GRACIAS POR TU TIEMPO ¥ COLABORACION!

Alexis Méndez Carridn
Depariaments Ingenieria Industrial de la U. de Chils.

Santiago, Mayo de 2005.
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XI1.3 Artefactopzaeal &a resod s aim de cormesnttari oz itia aidé newmidm
feedback

El artefacto consta de una portada base, para keiar en la evaluacién directa. Posee
dos clasificaciones de las dimensiones, para caal@e las cuales tiene distinta estructura.

llustracion 1B Extracto del artefacto para las dimensionessmeyaluadas.
Dimensiones mejor evaluadas

1. Posibilidades de desarrollo
Descripcion Comentarios Adicionales
Si el trabajo es fuente de oportunidades de
desarrollo de las habilidades y conocimientos de
cada persona: si se pueden aplicar habilidades y
conocimientos, aprender cosas nuevas o si €|
trabajo es variado.

Fuente: Elaboracion propia.

llustracion 1 Extracto del artefacto para las dimensiopesresatiadis.

Busqueda del origen de |laspesicioivasnesisnia® bleihiasis as

1. Exigencias sensoriales

Descripcién Problemas principales Posibles causas | ome@tarios Adicionales
Son las exigencias respecto @  Atencion, » Actividad de una

los sentidos, guardan una concentracion y alta exigencia de

estrecha relacion con precision constante. cumplimiento y

variables ergonomicas y » Pisos més afectadog: calidad de las

constituyen uno de los 13y 14. funciones.

componentes de learga e Carga de trabajo.

mental (%). « Horas extras.

* Concepto que se considera una aproximacion muygbat de exigencias psicologicas generales, gaeoesta presente en el debate y g
la practica de la prevencién en las empresas.

=]

Fuente: Elaboracion propia.



