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1. INTRODUCCION

Para el ser humano contar con salud es algo fundamental, pero ¢qué es la salud? La
Organizacion Mundial de La Salud (OMS), define la salud como “Un estado de completo bienestar
fisico, mental y social y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”. (OMS, 2010).
Para lograr este estado ideal de salud, es importante cuidarnos en todos los ambitos de nuestra
vida, no sélo con la alimentacion y el deporte, sino que parte importante sucede en nuestro

entorno.

Dentro de los entornos uno de los mas significativos para muchas personas es el laboral, mas
cuando Chile es uno de los paises con mayor cantidad de horas trabajadas en promedio por afio,
muy por encima del promedio mundial (OCDE, 2017). Por tanto, para las personas que pasan

gran parte de su vida en el trabajo, se hace necesario contar con un empleo que sea saludable.

La OMS (2010) define como lugar de trabajo saludable, aquel en el que todos los trabajadores y
jefaturas, colaboran en la mejora continua para proteger y promover la salud, seguridad y el
bienestar de todos los trabajadores, considerando temas de salud y seguridad tanto en el entorno
fisico, como en el entorno psicosocial. Esta definicidn refleja la evolucion de nuestro concepto de
salud ocupacional, que ha pasado de poner el acento casi exclusivamente en el entorno de
trabajo fisico a incluir factores psicosociales y practicas personales de salud. El lugar de trabajo
se estad usando cada vez mas como un entorno para la promocién de la salud y las actividades

de salud preventivas, no sélo con el objeto de prevenir los accidentes laborales.

A nivel mundial, las empresas se estan preocupando por mejorar la productividad a través de
mejores ambientes de trabajo, en donde las personas se desempefien en sistemas colaborativos,
de confianza y tranquilidad, dado que se ha comprobado que existe una correlaciéon positiva entre

el bienestar de las personas en el lugar del trabajo y su productividad. (Pérez, 2007)

Las situaciones y condiciones inherentes al trabajo, relacionadas al tipo de organizacion, al
contenido del trabajo y la ejecucion de la tarea y que tienen la capacidad de afectar, en forma
positiva 0 negativa el bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador y sus

condiciones de trabajo, recibe el nombre de riesgos psicosociales.



Con el objetivo de establecer un estandar minimo de salud del ambiente laboral, es que en Chile
en junio del 2013 se aprobo el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales, en adelante
llamado “Protocolo Psicosocial’, el que fue elaborado entre el Ministerio de Salud y una mesa de
expertos en la materia, para identificar la presencia y el nivel de exposicion a riesgos
psicosociales al interior de las organizaciones en el pais. Por lo tanto, a contar del 01 de

septiembre del 2013 comenz6 a estar vigente esta nueva normativa.

En una primera instancia, la normativa solo convocé a tres rubros: retail, transporte y servicios
financieros. Posteriormente, el 1 de septiembre del 2015 se incorporaron todos los demas
sectores del pais, siendo hoy en dia, una obligacién legal para todas las compaiiias, las que se
arriesgan a importantes multas al no cumplir con esta obligacién. En este escenario, es que se
desarrolla la presente investigacion, especificamente en una empresa de telecomunicaciones de
Chile S.A. en adelante “La Empresa” en donde se debe implementar el Protocolo de Vigilancia
de Riesgos Psicosociales exigido por la ley 16.744, para evaluar el nivel de riesgos dentro de la

compaiia.

2. PRESENTACION DE LA PROBLEMATICA

En Chile toda empresa que cuente con 100 trabajadores o mas, deben contar con un
departamento de Prevencion de Riesgos, asi se establece en la ley 16.744. (Gobierno de Chile,
1968). Para las empresas que cuentan con menos de 100 trabajadores no es obligatorio tener un
Prevencionista de Riesgos, pero si deben cumplir con las obligaciones legales establecidas en la
ley 16.744, la cual establece normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.
La empresa, tiene 69 trabajadores y no cuenta con un prevencionista de riesgo, es el area de
Recursos Humanos la encargada de velar porque los planteamientos legales se cumplan. En este
contexto, es que el area de Recursos Humanos debe desarrollar el protocolo de riesgos
psicosociales dentro de la empresa, ya que es una obligacion legal del empleador conforme a la
ley 16.744 de 2013. Hoy se desconoce el nivel de riesgo psicosocial presente en la compaiiia,
siendo interesante poder ahondar en estos riesgos, con la finalidad de implementar mejoras,

conforme a los resultados que se obtengan del diagnostico.



3. ROL DENTRO DE LA ORGANIZACION

Mi rol dentro de la empresa es ser la Encargada de Recursos Humanos a nivel local,
siendo yo la Unica persona del area de Recursos Humanos en Chile. Mi jefe directo vive en
Argentina y tiene el cargo de Director de Recursos Humanos para Argentina, Pera y Chile.

Soy responsable por el funcionamiento de todos los subsistemas de Recursos Humanos de la
empresa, siendo los mas importantes la seleccién, capacitacion, evaluaciones de desempefio,
desarrollo organizacional y compensaciones. Todo esto velando siempre por que la empresa
cumpla con la legislacién legal vigente en Chile. Para el buen cumplimiento de mi rol dentro de la
empresa, la implementacion del protocolo psicosocial se hace necesario para cumplir con todos

los requisitos legales de Chile.

4. RELEVANCIA

Este proyecto de investigacién es relevante tanto para la empresa, como para mi
profesionalmente. Para la empresa debido a que es necesario cumplir con lo establecido en la

Ley 16.744, en donde se sefala:

“Sera el empleador quién debera realizar la identificacion y evaluacién de riesgo
definida en el presente protocolo, que confirmara o no la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en los ambientes de trabajo, y determinard si la organizacién ingresa al
programa de vigilancia de la institucion administradora del seguro de la ley 16.744 a la

gue esté afiliado”

Asi mismo, conforme al Manual de Protocolo de Riesgos Psicosociales de la Asociacion Chilena
de Seguridad (ACHS) 2017:



“La SEREMI de cada region realizara visitas, en donde solicitara antecedentes
generales, instrumentos legales de prevencion y datos sobre jornada laboral, asi como el acta de
conformacion de comité de riesgos psicosociales, la planilla de datos de las tabulaciones del
cuestionario SUSESO-ISTAS 21 breve y las medidas generadas para la prevencion de riesgos
psicosociales dadas las dimensiones en riesgo. En una visita posterior, se evaluara el
cumplimiento de las medidas preventivas generadas. En caso de no existir cumplimiento, podria
generarse un sumario sanitario. Asimismo, las multas asociadas pueden fluctuar de 0,1 a 1000

UTM en primera instancia, y el doble (0,2 a 2000 UTM) en segunda instancia”

A modo personal esta investigacion también es relevante, debido a que al adquirir los
conocimientos y la experiencia de implementar el protocolo de Riesgos Psicosociales en la
organizacion, sera una ventaja competitiva en términos de experiencia profesional. Para dirigir
focalizadamente las mejoras en la organizacion. Adicionalmente a modo personal me permitira
destacar en el mercado por la experiencia adquirida frente a esta obligacion legal, que muchas
organizaciones aun desconocen. Tal como Ulrich & Brochbank (2006) sefialan la importancia de
gue los profesionales que trabajan en Recursos Humanos sean eficaces al trabajar con el lado
humano del negocio, entendiendo todos los aspectos legales que influyen y salvaguardan a la

gente en las organizaciones para las que trabajan.

5. ALCANCES DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion pretende implementar el Protocolo de Vigilancia de Riesgos
Psicosociales establecidos por la legislacién chilena en la empresa de Telecomunicaciones,
abarcando hasta la propuesta de mejoras, conforme a los resultados que arroje la encuesta,
dejando asi el terreno listo para una eventual implementacion de mejoras por parte de la

organizacion y la reevaluacion del protocolo, conforme al plazo legal.



6. PARTICIPANTES Y ORGANIZACION A INVESTIGAR

La empresa a investigar es una multinacional de origen norteamericano, la que es un
proveedor lider en servicios de telecomunicaciones global, la que se dedica a prestar servicios
de comunicaciones a empresas, gobiernos y operadoras. Su plataforma global de servicios
cuenta con extensas redes de fibra Optica conectada por instalaciones submarinas en tres
continentes, ofrece amplios recursos metropolitanos a las primordiales empresas de
telecomunicaciones a nivel global, estos recursos principalmente son redes, voz, datos, telefonia
e internet, que llegan a méas de 500 mercados en casi 60 paises, con mas de 13.000 empleados

a nivel global.

La poblacién para investigar se trata de los trabajadores de la empresa, los que a diciembre de
2017 son 69 personas en total, distribuidos en tres sucursales: Las Condes (31 personas),

Huechuraba (36 personas) y Valparaiso (2 personas).

Tal como se indic6 en el capitulo 12: Aplicacién de la Encuesta, se agrupé la sucursal de Las
Condes con Valparaiso, para asi asegurar la confidencialidad de los dos trabajadores de
Valparaiso y la sucursal de Huechuraba se mantuvo intacta, por lo que los resultados y el analisis

estara diferenciado en dos: Las Condes-Valparaiso y Huechuraba.

Conforme a los datos demogréficos que solicita la encuesta, de los 69 trabajadores de la

empresa, el 91% del personal es hombre y el 9% restante son mujeres.

Respecto a las edades fluctian entre los 25 a 63 afios, con un promedio de edad de 43 afios. A

continuacion, se muestra la distribucion de los colaboradores por estamentos y sucursal.



Estamento Huechuraba | Las Condes | Valparaiso Total
general

Directores y gerentes 4 5 9

Personal de apoyo administrativo 2 2

Profesionales de las ciencias y de la 4 4 8

ingenieria

Profesionales de tecnologia de la 15 11 2 28

informacién y las comunicaciones

Técnicos de la tecnologia de la informacion 7 1 8

y las comunicaciones

Técnicos y profesionales de nivel medio 6 2 8

Trabajadores de los servicios y vendedores 6 6

de comercios y mercados

Total general 36 31 2 69

7. PREGUNTA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

7.1 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, COmo evallan los trabajadores de la empresa. Las cinco dimensiones que abarca el Protocolo

de Vigilancia de Riesgos Psicosocial?

7.2 OBJETIVO GENERAL

Evaluar las dimensiones de riesgo psicosocial en la empresa y analizar los resultados, para

proponer acciones para mejorar el bienestar psicosocial de los colaboradores.



7.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

v Crear el comité de aplicacion de protocolo psicosocial.

<

Sensibilizacion a trabajadores y organizacion respecto del protocolo psicosocial.
v" Aplicar encuesta SUSESO/ISTAS 21 version breve, obteniendo el porcentaje del 60%
como minimo de respuestas que exige la ley.

v" Ahondar en los resultados mediante focus group.

<

Andlisis de resultados obtenidos.

v Elaborar junto al comité de aplicacién, un plan de mejoras.

8. MARCO TEORICO

A continuacion, se abordara qué son los factores psicosociales o también conocido como
“estrés”, la importancia de este, las fuentes de estrés y el estrés en Chile. Ademas, se dara a
conocer cdmo se miden los niveles de estrés laboral mediante el Protocolo Psicosocial y las cinco

dimensiones que este abarca y finalmente veremos las respuestas al estrés.

8.1 ¢QUE SON LOS FACTORES PSICOSOCIALES?

Para llevar a cabo esta investigacién se debe tener en claro primero qué son los factores
psicosociales. El Instituto Sindical del Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) de Espafia (2017),
define Factores Psicosociales como: Aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en
la organizacion del trabajo y que generan respuestas de tipo fisioldgico (reacciones
neuroendocrinas), emocional (sentimientos de ansiedad, depresion, alienacion, apatia, etc.),
cognitivo (restriccion de la percepcién, de la habilidad para la concentracion, la creatividad o la
toma de decisiones, etc) y conductual (abuso de alcohol, tabaco, drogas, violencia, asuncion de

riesgos innecesarios, etc), todas que son conocidas popularmente como “estrés” y que pueden
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ser precursoras de enfermedad en ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracion. El
estrés, el acoso y el malestar fisico y psiquico que sufren muchos trabajadores y trabajadoras
son resultado de una mala organizacion del trabajo y no de un problema individual, de

personalidad o que responda a circunstancias personales o familiares.

Robbins & Judge (2013) definen el estrés como una condicién dinamica en la que un individuo se
enfrenta a una oportunidad, una demanda o un recurso relacionado con lo que desea y cuyo

resultado se percibe tanto incierto como importante.

8.2 LA IMPORTANCIA DEL ESTRES LABORAL

La importancia creciente del estrés laboral esté relacionada con las transformaciones que
se estan produciendo en los mercados del trabajo, las relaciones laborales, las empresas y la
propia naturaleza del trabajo, la globalizacion de la economia y los mercados, la crisis financiera,
los cambios tecnolégicos y los demogréaficos y sociales tienen importantes repercusiones sobre
las formas organizativas de las empresa, las relaciones entre la empresa y el trabajador, los
sistemas de trabajo, el contexto del puesto y la propia actividad laboral, Las condiciones de
trabajo han mejorado en varios aspectos, pero han surgido o se han intensificado nuevos riesgos,

en su mayor parte de caracter psicosocial. (Peird, 2009)

8.3 FUENTES DEL ESTRES

Sin importar su origen el estrés tiene un potencial devastador, las areas que pueden dar

origen al estrés son 3:

1. La Organizacion, la que se relaciona directamente con el empleo de la persona, por
ejemplo, la cultura de la empresa, el puesto de la persona y las condiciones laborales
generales.

2. Factores Personales, en donde figuran los problemas familiares, financieros y las

caracteristicas de la personalidad del individuo.
11



3. Factores Ambientales, los que son a nivel mas macro y contemplan las incertidumbres

economicas, politicas y tecnoldgicas.

Aunque el estrés suele analizarse en un contexto negativo, no necesariamente es algo malo en
si mismo, ya que también puede tener un valor positivo, por ejemplo, el mejor desempefio que
un atleta o un actor, demuestran en una situacion de “aceleramiento”, en este caso muchos
individuos utilizan el estrés de manera positiva para aprovechar la ocasién y desempefiarse asi
al maximo posible. De la misma manera algunos profesionales consideran las presiones de las
grandes cargas de trabajo y de las fechas limite como desafios positivos que mejoran la calidad

de su trabajo y aumentan la satisfaccion que obtienen por hacerlo. (Robbins & Judge, 2013)

La siguiente figura muestra la relaciéon entre los diferentes niveles de desempefio y como estos

varian conforme a los niveles de estrés.

Relacion entre desempenfo v estrés

Estrés positive Distress
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Adaptado de Nixon, P. Stress: The buman function curve. American
Institute of Stress. www.stress.org (Marzo 2007},

12



8.4 ELESTRES EN CHILE

El estrés en Chile esta relacionado al acelerado ritmo de vida actual, el que implica una
reduccion del tiempo libre, que se asocia con malos habitos alimenticios, pocas horas de suefio
y sedentarismo, asi lo demostré a principios de este afio, Fundacion Chile y Gfk Adimark, quienes
publicaron los resultados de su estudio “Chile Saludable” el que arrojé como resultado que el nivel
de estrés de los chilenos se duplicé en los ultimos 4 afios, subiendo de un 22% a un 42%.
(Fundacion Chile, 2017). De alli la gran importancia de que tanto los trabajadores como las
organizaciones se ocupen de este tema, para asi evitar que esta cifra siga en aumento y que los

chilenos disminuyan sus niveles de estrés.

8.5 COMO SE MIDEN LOS NIVELES DE ESTRES MEDIANTE EL PROTOCOLO
PSICOSOCIAL

El Ministerio de Salud de Chile (MINSAL) a través de su Protocolo Psicosocial, establece
la necesidad de contar con una metodologia que instaure un estandar minimo de salud del
ambiente psicosocial laboral, el objetivo de este protocolo es identificar la presencia y nivel de
exposicidn a riesgos psicosociales al interior de una organizacién. EI MINSAL a través del
Protocolo Psicosocial evalla ciertas dimensiones que son abarcadas en el cuestionario
SUSESO/ISTAS 21. (ver anexo 4: Cuestionario)

De acuerdo con el Manual de uso del Cuestionario SUSESO/ISTAS 21, publicado por la
Superintendencia de Seguridad Social (2016), el estrés de los trabajadores dentro de las
empresas se puede evaluar abarcando cinco dimensiones que son: 1. Exigencias psicologicas
en el trabajo, 2. Trabajo Activo y desarrollo de habilidades, 3. Apoyo social en la empresay calidad
de liderazgo, 4. Compensaciones y 5. Doble presencia. A continuacion se detalla cada una de

estas cinco dimensiones, que fueron descritas por Moncada, Llorens & Kristensen (2004).
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8.5.1 Exigencias Psicoldgicas En El Trabajo

Se refiere a elementos cualitativos, como cuantitativos. Las exigencias psicoldgicas
cualitativas, hablan acerca de las exigencias emocionales, cognitivas y la necesidad de
esconder las propias emociones en los puestos de trabajo. Todo lo que afectan los
sentimientos, sobre todo cuando requieren de capacidad para entender la situacion de otras
personas que también tienen emociones y sentimientos que pueden ser transferidas entre unos
a otros. Pudiendo ser un equilibrio muy complicado, ya que el trabajador tiene que tratar de no
involucrarse en la situacion y de no confundir los sentimientos, por ejemplo, de sus clientes,
pacientes 0 alumnos con los suyos propios. Esta situacion es frecuente en las profesiones
dirigidas a prestar servicios a las personas, en las que los trabajadores deben usar sus
habilidades profesionales, sus capacidades personales y a la vez dejar su vida privada al margen,
en donde también en ocasiones el trabajo implica el esconder sus propias emociones.
Adicionalmente las exigencias psicoldgicas cualitativas hablan sobre la toma de decisiones, el
nivel de exigencia respecto a la atencion constante al trabajo, al tener que memorizar, manejar

conocimientos y controlar muchas cosas a la vez.

Las exigencias psicologicas cuantitativas, se definen como la relacién entre la cantidad o
volumen de trabajo y el tiempo disponible para realizarlo. Si el tiempo es insuficiente, las
altas exigencias se presentan como un ritmo de trabajo rapido, imposibilidad de llevar el trabajo
al dia o acumulacion de trabajo, y también puede tener relacion con la distribucion temporal
irregular de las tareas. También puede ocurrir la situacion contraria, que las exigencias sean

limitadas o escasas.

Estas exigencias pueden constituir un riesgo para la salud tanto mas importante como menores
sean las posibilidades de influencia, las oportunidades para el desarrollo de las habilidades y el
apoyo por parte de los compaferos de trabajo y superiores jerarquicos. En casos de poca
exigencia se habla de subestimulacion de las capacidades personales, lo que también representa
una situacion de riesgo para la salud. La medida de estas relaciones resulta en la practica

compleja, sobre todo por la variabilidad de las exposiciones. Personas que ocupan un mismo
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puesto pueden estar expuestas a niveles de exigencias cuantitativas muy distintas que, ademas,

pueden ser irregulares o inestables.

Desde el punto de vista de la prevencion, las exigencias cuantitativas deben adecuarse al tiempo
disponible para el trabajo. Una buena planificacién y programacion como base de la asignacion
de las tareas. El aumento de influencia propia sobre la cantidad trabajo, de las oportunidades
para el desarrollo de habilidades y del apoyo social de compafieros y superiores jerarquicos
pueden suponer elementos de ayuda importantes para manejar niveles elevados de exigencias

de manera mas saludable.

8.5.2 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

Esta dimension evalla las posibilidades de desarrollo y la cantidad de influencia que tiene

el trabajador, el control sobre el tiempo y el sentido del trabajo.

Se evalla si el trabajo es fuente de oportunidades de desarrollo de las habilidades vy
conocimientos de cada persona. La realizacion de un trabajo debe permitir la adquisicion de las
habilidades suficientes para realizar las tareas asignadas, aplicar esas habilidades vy
conocimientos y también irlos mejorando. Se puede realizar un trabajo creativo o, por el contrario,
el trabajo puede ser rutinario, repetitivo y monoétono y no representar ningun tipo de aprendizaje

ni crecimiento.

Desde el punto de vista de la prevencion y conforme a lo descrito por Moncada, Llorens &
Kristensen (2004) EI trabajo debe proveer oportunidades para aplicar las habilidades y
conocimientos que tenemos, para desarrollar y aprender. La creatividad y la capacidad de
innovacion y de aprendizaje constituyen pilares fundamentales de la naturaleza humana, por lo

gue es razonable afirmar que un trabajo no puede ser saludable si atenta contra ellas.
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Existen técnicas que se utilizan que permiten evitar que los puestos de trabajo atenten contra la
salud de las personas, en cuanto a que sean puestos de trabajo activos y con desarrollo de

habilidades, estas técnicas pueden ser:

e Elalargamiento: Se refiere a aumentar la duracion de los ciclos, dotandolos de un

mayor nimero de operaciones y tareas, aumentar la variedad.

e Enriquecimiento del trabajo: Contempla tareas de mayor contenido, mas creativas.

e Rotacion de puestos: Dice relacion con repartir los puestos que puedan y no
puedan ser enriquecidos ni alargados entre el mayor nimero de trabajadores o la

movilidad funcional entre puestos evidentemente.

Moncada, Llorens & Kristensen (2004). Plantean que estas son técnicas comunmente usadas
para estos fines. Aunque de resultados limitados, representan un primer paso favorable para la
salud y, ademas, su aplicacion en muchas empresas desde hace décadas demuestra que los
cambios organizativos son posibles ademas de deseables. La recomposicion de tareas y el
aumento de la influencia sobre la propia tarea y la del departamento en el que se trabaja, pueden
suponer cambios positivos en este sentido. Se trata de poner medios para superar la divisién
clasica del trabajo entre tareas de ejecucion y de disefio, la parcelacion de tareas, su

estandarizacién y su concepcion individual.

La influencia es algo que también impacta en el trabajo activo y desarrollo de habilidades en los
puestos de trabajo, el tener influencia se refiere a tener margen de decisién, de autonomia,
respecto al contenido y las condiciones de trabajo, como por ejemplo el orden, métodos a utilizar,
tareas a realizar, cantidad de trabajo, entre otros. La influencia en el trabajo es una de las

dimensiones centrales en relacion con el medio ambiente psicosocial.

El control sobre los tiempos de trabajo complementa la de influencia con relacién al control
sobre los tiempos a disposicion del trabajador. En el trabajo ejercemos un determinado poder de
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decision sobre nuestros tiempos de trabajo y de descanso como lo son las pausas, fiestas,
vacaciones, etc. El control sobre los tiempos de trabajo representa una ventaja en relacion con
las condiciones de trabajo, por ejemplo: decidir cuando hacemos una pausa o podemos charlar
con un compafiero y también con las necesidades de conciliacion de la vida laboral y familiar
como lo son ausentarse del trabajo para atender exigencias familiares y escoger los dias de

vacaciones.

En general, es positivo aumentar el control sobre los tiempos de trabajo en su doble sentido de
poder disponer de los tiempos de descanso cuando éstos son mas necesarios para las personas
(y no solamente en funcion de los tiempos muertos de produccion), y de flexibilizacién de jornada
y horarios de trabajo en funcién de las necesidades de compatibilizaciéon de la vida familiar y

laboral (flexibilidad horaria para las personas con cargas familiares).

El hecho de ver sentido al trabajo significa poder relacionarlo con otros valores o fines que los
simplemente instrumentales que son principalmente el hecho de estar ocupado y obtener a
cambio ingresos econdémicos. Las personas podemos afrontar de una forma mas positiva para
nuestra salud las dificultades que nos afectan durante la jornada laboral si el trabajo lo
experimentamos con sentido. Asi, el sentido del trabajo puede verse como un factor de
proteccion, una forma de adhesion al contenido del trabajo o a la profesion, pero no
necesariamente a la empresa o a la organizacion. Por ejemplo, una maestra puede encontrar
mucho sentido a sus funciones de educadora, independientemente de las caracteristicas
psicosociales de su puesto de trabajo, sobre las que puede opinar que existen muchas mejorables

0 que requieren profundos cambios organizativos.

La falta de sentido se considera uno de los factores estresantes basicos en relacion con las
actividades humanas, y se relaciona con el mal estado de salud, el estrés y la fatiga. Por el
contrario, un alto sentido del trabajo puede incluso suponer un factor de proteccion frente a otras

exposiciones estresantes.
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Incrementar el sentido del trabajo tiene que ver con la visualizacion de la contribucion de nuestras
tareas concretas a la funcion del trabajo y de la relacion que esta funcion pueda tener con
nuestros valores. Desde el punto de vista de la prevencion deberia evitarse que los trabajadores
gueden aislados en sus respectivos puestos de trabajo sin poder ver ni experimentar otros
resultados de su esfuerzo cotidiano que la percepcion del sueldo. Recomponer tareas y en
general evitar la parcelacion de las mismas en acciones sin sentido y en las que el trabajador

poco puede influir, puede suponer un aumento en el sentido del trabajo.

8.5.3 Apoyo Social en la Empresa y Calidad del Liderazgo.

Se refiere a la previsibilidad, claridad y conflicto de rol, calidad de liderazgo, refuerzo, apoyo
social, posibilidades de relacion social que brinda el trabajo, sentimiento de grupo dentro de la

empresa.

La previsibilidad se refiere al hecho de que las personas necesitamos disponer de la informacién
adecuada, suficiente y a tiempo para adaptarnos a los cambios que pueden afectar nuestra vida,
de lo contrario aumentan nuestros niveles de estrés. La falta de previsibilidad se ha relacionado
con peores indicadores de salud mental y de vitalidad. En relacién con el empleo, se precisa de
toda la informacién necesaria para hacer bien nuestro trabajo, pero también es necesario conocer

con antelacion futuras reestructuraciones y tecnologias nuevas.

La claridad del rol tiene que ver con la definicion del puesto de trabajo. La definicién clara del
rol (o del papel a desempefar) es una de las dimensiones clasicas en la psicologia social. Si el

papel a desempefar no esta bien definido, puede resultar ser un factor muy estresante.

La falta de definicion del rol puede deberse a la indefinicion del puesto de trabajo o, dicho de otra
manera, a la falta de definicion de las tareas a realizar. Por ejemplo, una trabajadora social puede

pensar que se espera de ella que tome café con los ancianos que atiende en su domicilio para
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hablar con ellos, pero que al mismo tiempo se espera de ella que se encargue de la limpieza, la
higiene personal y las compras. Ademas, cree que también se le va a exigir que sepa planificar
su trabajo de forma racional y economizando el tiempo. ¢ Incluye el trabajo de la secretaria hacer
fotocopias y preparar café? ¢ Se espera de una profesora que se entrometa al detectar un conflicto
en la familia de un nifio? ¢ Tiene una enfermera que consolar a la familia o limitarse a cuidar al
paciente? La falta o la poca precision de respuesta a este tipo de preguntas lleva como

consecuencia que el trabajador afectado, de cualquier forma, se equivoca.

Otro aspecto de la claridad de rol es el nivel de autonomia. ¢Puede una persona decidir la forma
de realizar un proyecto siempre que se atenga al presupuesto? ¢ Hay que preguntar a la direccién
antes de tomar cualquier decision practica, o prefiere la direccion que no le pregunten nada? La
falta de claridad del rol se relaciona especialmente con una mala salud mental, fatiga y sintomas
cognitivos de estrés. Por otro lado, los puestos de trabajo mal definidos son causa objetiva de
indefension de los trabajadores frente a criticas de sus superiores o imposicién de cambios no

deseados en las tareas o condiciones de trabajo.

El conflicto de rol trata de las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y de los
conflictos de caracter profesional o ético, cuando las exigencias de lo que tenemos que hacer

entran en conflicto con las normas y valores personales.

En la vida laboral hay muchos ejemplos: a un conductor de camién se le anima a hacer trampas
con el tacémetro o el libro de trayectos (lo que representa un conflicto profesional o ético) para
poder compaginar las demandas contradictorias de su hoja de ruta y las normas de tréfico que
limitan la velocidad; a un investigador se le pide escribir un articulo sobre contraindicaciones de
un medicamento de forma no comprometedora para la empresa que lo fabrica y comercializa; a
un veterinario de un matadero se le pide hacer la vista gorda ante pequefios desperfectos en los
cerdos que hay que matar; a un vigilante que eche a los mendigos de las escaleras del metro (y
resulta que en su tiempo libre es voluntario de una ONG dedicada a las personas sin techo); una
enfermera debe afrontar tratamientos o técnicas con las que no esta de acuerdo (conflicto
profesional o ético) a la vez que dar respuesta a las exigencias contradictorias de pacientes,

familiares y médicos. Este tipo de conflictos pueden ser de larga duracion en muchas ocupaciones
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y pueden resultar altamente estresantes. El conflicto de rol en el trabajo sobre todo se relaciona
con la aparicion de sintomas conductuales de estrés, como lo son la irritabilidad y la falta de

iniciativa.

La calidad de liderazgo también es parte importante de esta dimension, el papel de la direccion
y la importancia de la calidad de direccién para asegurar el crecimiento personal, la motivaciéon y
el bienestar de los trabajadores es un tema de importancia crucial en la literatura de management
y de direccion de recursos humanos, y en general se tiende a recomendar el rol de lider mas que
el de jefe para las tareas de direcciéon. Desde el punto de vista de la salud, se ha observado que
la calidad del liderazgo es uno de los factores que exhiben una clara relacion con la salud de los
trabajadores, y en particular con una buena salud mental, alta vitalidad y un bajo nivel de estrés,
por los menos en lo que se refiere a los sintomas somaticos. Por otro lado, esta dimension esta
muy relacionada con las que siguen a continuacion (apoyo social y refuerzo), pero aqui tiene un
sentido netamente instrumental relacionado con superiores jerarquicos. Desde el punto de vista
de la salud, parece importante que los inmediatos superiores realicen una gestion del personal

justa, democrética, responsable vy visible.

Las estrategias de prevencién pasan por la formacion adecuada de los mandos para que
adquieran las habilidades suficientes para realizar sus tareas de forma eficaz y saludable,
especialmente en lo concerniente a gestién de equipos humanos. Por otra parte, es necesaria la
existencia de directrices explicitas claras sobre la politica de la empresa en relacién con la gestion
de recursos humanos y, especialmente, sobre aquellas conductas y actitudes que seran
consideradas intolerables como la falta de respeto, agresiones verbales o fisicas, discriminacion,
trato injusto, entre otras. Ademas del pronunciamiento sobre el lugar que ocupa el bienestar de

los trabajadores y su desarrollo profesional.

El refuerzo y correccién (conocido habitualmente como feedback) es otra forma de apoyo
instrumental, y trata sobre la recepcion de mensajes de retorno de comparieros y superiores sobre
como se trabaja. La mayoria de las personas reciben refuerzo muchas veces al dia, pero
normalmente en formas muy indirectas, ininteligibles, teniendo que adivinar lo que en realidad

significan. Sin embargo, es muy importante para cada uno de los trabajadores recibir informacion
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detallada sobre como hace su trabajo, para asi poder modificar las cosas que fallen, lo que
posibilita, ademéas, mayores oportunidades para el aprendizaje y el desarrollo de habilidades (lo
gue es beneficioso para la salud) y constituye también una de las bases objetivas para el trato
justo en el trabajo.

El apoyo social, es otra parte importante de la dimension Apoyo Social de la Empresa y Calidad
de Liderazgo, el apoyo social trata sobre el hecho de recibir el tipo de ayuda que se necesita y

en el momento adecuado, y se refiere tanto a los comparieros de trabajo como a los superiores.

La falta o la pobreza de apoyo social que la empresa entrega, es una de caracteristicas
fundamentales en relacion con los factores estresantes, y existe una amplia literatura cientifica
gue relaciona la falta de apoyo con mas estrés, aumento de enfermedades y mayor mortalidad.
La mejora del apoyo social puede ser uno de los elementos importantes en las estrategias de
prevencion. Para ello es importante facilitar la relacion social en el trabajo (sin relaciones sociales
no puede existir apoyo) y facilitar las condiciones ambientales y organizativas que fomenten la

cooperacion y la prestacion de ayuda entre compaferos y entre superiores y trabajadores.

Introducir mejoras en la calidad del liderazgo y en el refuerzo también podran suponer incrementar
el apoyo social. Por otro lado, formas de organizacion que impliquen una mayor competitividad
entre los trabajadores, conllevan importantes deterioros del apoyo social. La posibilidad de
relacionarse socialmente en el trabajo constituye la vertiente estructural del concepto de redes

sociales, fuertemente relacionado con la salud.

Una de las caracteristicas esenciales de la naturaleza humana es la necesidad de relacionarse
socialmente, el ser humano es un ser creativo y social, por lo que no parece razonable que un
trabajo pueda ser saludable si impide o dificulta la sociabilidad. Trabajar de forma aislada, sin
posibilidades de contacto y relacibn humana con los compafieros de trabajo, representa un
considerable aumento del riesgo para las personas que trabajan con alta tension (muchas
exigencias y poco control), mientras que el trabajo en equipo y colectivo podria suponer una

moderacién del riesgo.
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Las relaciones sociales en un lugar de trabajo pueden, por un lado, ser con los compradores,
clientes y, por otro, con los compafieros. Mientras que la dimensién anterior simplemente trataba
de la existencia o no de relaciones con los compafieros, esta dimension habla acerca de la calidad
de dichas relaciones, lo que representa el componente emocional del apoyo social. Puesto que
la mayor parte de las personas adultas pasan una gran parte de su tiempo en el lugar de trabajo,
es de gran importancia el estado de &nimo y el clima en dicho lugar.

En un extremo podemos encontrar lugares de trabajo con muchos conflictos, acoso y mal
ambiente, mientras que en el otro extremo tendriamos lugares de trabajo donde cada persona se
siente como parte de un grupo. No formar parte de un grupo en el lugar de trabajo se ha

relacionado con estrés, fatiga y mala salud. (Moncada, Llorens & Kristensen. 2004).

8.5.4 Compensaciones

Conforme a lo expuesto por Moncada, Llorens & Kristensen (2004). La dimensién de
compensaciones pretende medir el desbalance esfuerzo-recompensa, la que dice relacion con el
esfuerzo que pone el trabajador en su labor dentro de la empresa versus la recompensa que

recibe por parte de su empleador, pudiendo ser monetarias o no monetarias.

En los dltimos afios, diversos estudios muestran el efecto negativo sobre la salud de la falta de
recompensas 0 compensaciones del trabajo. Por recompensas del trabajo consideramos el
control de estatus, la estima y el salario. El control de estatus incluye la estabilidad laboral, los
cambios no deseados, la falta de perspectivas de promocion y la inconsistencia de estatus

(realizacion de una tarea que esta por debajo de la propia cualificacion).

La estima es otro de los componentes de la dimension de compensaciones del trabajo integrante
del modelo esfuerzo-recompensa comentado anteriormente. La estima incluye el reconocimiento

de los superiores y del esfuerzo realizado para desempefiar el trabajo, recibir el apoyo adecuado
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y un trato justo en el trabajo. La estima representa una compensacion psicoldgica obtenida de
manera suficiente o insuficiente a cambio del trabajo realizado y constituye, juntamente con las
perspectivas de promocion, la seguridad en el empleo y las condiciones de trabajo, y un salario
adecuado a las exigencias del trabajo, la base de las compensaciones.

Existen fuertes evidencias de que la inseguridad en el empleo, la temporalidad y, en general,
las precariedades laborales se relacionan con mdltiples indicadores de salud, y se ha puesto
especialmente de manifiesto su relacion con la siniestralidad laboral. Sin embargo, con esta
dimensién se pretende ir algo mas alla de la inseguridad contractual (lo que representa una
innegable causa de estrés y de los diversos trastornos de salud con él relacionados), para incluir
la inseguridad sobre otras condiciones de trabajo: movilidad funcional y geografica, cambios de

la jornada y horario de trabajo, salario y forma de pago y carrera profesional.

Por otro lado, alguno de estos factores son aspectos fundamentales del modelo de estrés laboral
esfuerzo-recompensa, que ha aportado evidencias de predecir efectos de los factores

psicosociales en la salud de los trabajadores. (Moncada, Llorens & Kristensen, 2004).

8.5.5 Doble Presencia

Mide la preocupacion por cumplir con las tareas domésticas, ademas de las tareas propias
del trabajo. Se puede hacer parcialmente equivalente a lo que algunos autores llaman

“‘interferencia trabajo-familia”.

Tal como lo sefiala Moncada, Llorens & Kristensen (2004). En el mundo del trabajo actual existen
actividades y ocupaciones especificas de género (hombres y mujeres no hacen lo mismo) y
generalmente las mujeres ocupan puestos de trabajo con peores condiciones que los hombres,
es decir, de menor contenido y responsabilidad, con menores niveles de influencia, peores

perspectivas de promocion y peor pagados.
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Por otro lado, las mujeres trabajadoras se responsabilizan y realizan la mayor parte del trabajo
familiar y doméstico, con lo que efectian un mayor esfuerzo de trabajo total en comparacion con
los hombres. Estas desigualdades entre hombres y mujeres respecto a las condiciones de trabajo
y a la cantidad de trabajo realizado se manifiestan en desigualdades en salud entre hombres y
mujeres, ya que se habla de que en su mayoria las mujeres trabajadoras, se les exigiria cumplir

en dos trabajos, el primero el de la empresa y el segundo en el rol familiar y doméstico.

Esta «doble jornada» laboral de la mayoria de las mujeres trabajadoras es en realidad una
«doble presencia», pues las exigencias de ambos trabajos, es decir, el productivo y el familiar y
doméstico, son asumidas cotidianamente de manera sincrénica (ambas exigencias coexisten de
forma simultanea). La organizacién del trabajo productivo (la cantidad de tiempo a disposicién y
de margen de autonomia sobre la ordenacion del tiempo) puede facilitar o dificultar la
compatibilizacion de ambos. Precisamente por su caracter sincrénico, estas exigencias resultan
dificiles de medir a través de las habituales medidas de tiempo o cargas de trabajo que siguen la
I6gica diacronica propia del trabajo productivo (unas tareas se suceden a las otras

consecutivamente, pero no simultaneamente).

Para explicar la salud de las mujeres trabajadoras es fundamental comprender esta doble carga
de trabajo. Unas y otras exigencias interaccionan e influyen sobre la salud de las mujeres. Para
medir tales cargas, es necesario tener en cuenta su caracter sincrénico. (Moncada, Llorens &
Kristensen. 2004).

8.6 RESPUESTAS AL ESTRES

La mente responde al estrés mediante percepciones, conocimientos, rememoraciones,
emociones, defensas y mecanismos de enfrentamiento, cambios en las actitudes y en la
autoestima, conductas y sintomas. A través de estas respuestas el individuo puede lograr la

percepcion del agente del estrés e interpretar su significado como favorable o desfavorable. El
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conocimiento determina la capacidad o incapacidad de que el sujeto dispone para enfrentar la
demanda que supone un estresor. (Orlandini, 2012)

Biolégicamente las reacciones al estrés resultan de gran complejidad por lo que
permanentemente se descubren nuevos aspectos que incluyen a todos los tejidos del cuerpo
humano. El cerebro es el érgano principal de respuesta al estrés y determina la actividad de los
otros tejidos que, a su vez influyen sobre el sistema nervioso mediante cambios metabdlicos,
aumento de la circulacién sanguinea del cerebro, y por la accién de hormonas y sustancias
inmunitarias sobre dispositivos que modifican al propio cerebro y regulan entonces la respuesta
al estrés. (Orlandini, 2012)

Robbins & Judge (2013) proponen que el estrés se manifiesta mediante variados sintomas, los
gue se agrupan en tres categorias, siendo estos: sintomas fisioldgicos, psicologicos y

conductuales.

8.6.1 Sintomas Fisiol6gicos:

Se refiere a los sintomas que afectan directamente la salud fisica de la persona, tales como
cambios en el metabolismo, aumento de presién cardiaca y respiratoria, elevacion de la presion

sanguinea, dolores de cabeza e incluso ataques cardiacos.

8.6.2 Sintomas Psicoldgicos:

La insatisfaccién laboral es el efecto psicolégico mas simple y evidente del estrés, sin embargo,
el estrés se manifiesta en otros estados psicolégicos, como la tension, ansiedad, irritabilidad,

aburrimiento e indecision.
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8.6.3 Sintomas Conductuales:

Estos sintomas incluyen reducciones en la productividad, mayor ausentismo y rotacion, asi como
también cambios en los habitos alimenticios, tabaquismo, consumo de alcohol, habla rapida,
inquietud y trastornos del suefio.

9. DISENO DE LA INVESTIGACION

De acuerdo con el objetivo de la investigacion, la modalidad utilizada es de tipo teérico,
en atencion a lo expuesto por Rojas (2002), quien sefiala que la investigacién tedrica, trata de
descubrir lagunas en el conocimiento existente y desarrollar implicaciones que posee
determinada teoria clarificando conceptos, permitiendo un conjunto de conocimiento teorico
disponible, sobre la materia de su interés, para plantear hipotesis que pueden referirse a aspectos

concretos de la teoria.

A su vez, la modalidad utilizada es de tipo empirico, debido a que la investigacion privilegia el
empleo de recopilacién de datos, a partir de muestras de la poblacion de estudio, encuestas,
estudios de caso y experimentos sobre el terreno, destacando la utilizacibn de técnicas
estadisticas y procedimientos matematicos para disefiar la muestra y analizar la informacién,
siendo de gran utilidad para diagnosticar determinados problemas, a fin de formular planes y

programas de accién. (Rojas, 2002).

Conforme a lo expuesto por Bernal (2006) La metodologia utilizada en la presente investigacion
es de tipo cuantitativo y cualitativo. Cuantitativo, debido a que mediante la aplicacién de una
encuesta se pretende medir los niveles de riesgo psicosocial presentes en la organizacion, por lo
gue se fundamenta el método cuantitativo en la medicién de caracteristicas de fenémenos
sociales, lo que supone la derivacién de un marco conceptual al problema, analizado una serie

de postulados que expresan relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva.
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Asimismo, es de tipo cualitativa al pretender cualificar y describir el fenbmeno social a partir de
rasgos determinantes, segun sean percibidos por los elementos mismos, lo que se lograria a

través de la realizacién de un focus group, el que otorga a este estudio dicha caracteristica.

El estudio realizado es descriptivo, segun lo sefialado por Moreno (1987), ya que este tipo de
investigacion pretende recabar e interpretar informacion respecto de las variables utilizadas en la
investigacion, tratando de describir y medir el fenémeno de forma independiente a las variables
gue se consideran en el presente estudio. Estas variables son las 5 establecidas por el gobierno

de Chile en el Protocolo Psicosocial, las que son:

e Exigencias psicoldgicas en el trabajo

e Trabajo activo y desarrollo de habilidades

e Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo
e Compensaciones y estima

e Doble presencia

Sin perjuicio de lo anterior, la presente investigacién resulta ser ademas de tipo exploratorio,
segun lo referido por Hernandez, Fernandez y Baptista (1997), por cuanto el tema de exploracion

ha sido ampliamente estudiado, sin embargo, no ha sido abordado con antelacion en la empresa.

Se justifica que sea exploratorio, por lo expuesto por Heinemann (2003), quien sefiala que cuando
se desconozca el objeto de investigacion, se sostendra la realizacion de una exploracién, con el
propésito de determinar con mayor precision el problema, el objeto de estudio y variables

relevantes, como es el caso de la presente investigacion.
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10 FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Para una mejor comprension del presente estudio de investigacion, los proximos puntos
estaran ordenados de acuerdo con el siguiente Flujograma del Proceso de Evaluacién de Riesgos
Psicosociales. (véase mas en Anexo 8: Carta Gantt)

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

QCreacién del

Comité

°ApIicacic’Jn de

Encuesta
Focus Group

Andlisis de
Resultados

Propuesta de
Mejoras
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11 CREACION DE UN COMITE DE APLICACION PSICOSOCIAL

En los alcances de la investigacion descritas en el apartado de este documento que lleva
el mismo nombre, se sefiala que, conforme al protocolo psicosocial instaurado por el gobierno de
Chile, se debe cumplir con ciertos pasos previos a la aplicacién del cuestionario, que son la
creacion del comité psicosocial y la sensibilizacién a la organizacion respecto del protocolo

psicosocial.

Es importante la creacién de un comité de Aplicacion Psicosocial, el que se debe encargar de la
preparacion del protocolo (Cronograma, unidades de analisis, difusion, entre otros), de la
sensibilizaciéon del tema para la empresa y trabajadores, de la aplicacién misma del cuestionario,
de reunirse mensualmente para evaluar avances y también de exponer los resultados a la

organizacion.

Para la creacion del comité se utilizé el modelo legal que plantea que dicho comité debe ser
conformado por un minimo de 4 personas, en donde debe haber un representante de la empresa,
en donde se pidi6 a los directivos que designaran a un representante. (Manager Planning &
Implementation). Un representante del comité paritario (Fiel Support Leader, del comité paritario
de sucursal Las Condes). Un representante del sindicato y en caso de no existir sindicato, otro
representante del comité paritario que haya sido elegido por los trabajadores (Senior Service
Delivery Manager, del comité paritario de sucursal Huechuraba) y por ultimo un representante de
Recursos Humanos (Encargada de Recursos Humanos, la creadora del presente proyecto de

investigacion).

La conformacion del comité se realizé durante las dos Ultimas dos semanas de noviembre de
2017.
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12 SENSIBILIZACION DE TRABAJADORES Y DIRECTIVOS, RESPECTO DEL
PROTOCOLO Y SUS PASOS

Durante el mes de diciembre de 2017 se llevo a cabo el proceso de sensibilizacion. Para
la sensibilizacién de los directivos, la Encargada de Recursos Humanos tuvo una reuniéon con el
directorio de la empresa, en donde se dio a conocer en detalle el protocolo psicosocial y la
necesidad de realizar el mismo, en dicha reunién se designo al representante de la empresa,
anteriormente descrito. Para la sensibilizacion de la organizacion en general, se desarrollaron
charlas dirigidas por la Encargada de Recursos Humanos, en donde se dio a conocer el protocolo
psicosocial con todos sus pasos, ademas se publicaron afiches y se envié informaciéon por email

a todos los trabajadores, todo esto conforme al material facilitado por la ACHS. (Ver anexo 8)

13 APLICACION DE LA ENCUESTA

13.1 ENCUESTA

Para la realizacion de la presente investigacion, se aplicé en la organizacién el
cuestionario SUSESO-ISTAS 21, el cual es el instrumento utilizado para lograr detectar la
existencia y magnitud de factores relacionados con los riesgos psicosociales en la organizacion,
para luego generar y planificar acciones de intervencién en busca de disminuir la incidencia y
prevalencia de problemas de salud mental en los trabajadores relacionados a estos riesgos y

prevenir futuras exposiciones a los mismos.

Este es el instrumento que el gobierno determiné por estar adaptado y estandarizado a la
poblacidn chilena. Su nombre es debido a que la Superintendencia de Seguridad Social de Chile
(SUSESO) lo construyo sobre la base de la validacion y estandarizacion del método ISTAS 21,
del Instituto Sindical del Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) de Espafia.
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El cuestionario tiene dos versiones, la version breve y la completa. La version breve consta de 20
preguntas en las que se indagan las cinco dimensiones/variables descritas anteriormente en el
disefio de la investigacion, y el tiempo de respuesta fluctiia de 5 a 10 min, este cuestionario debe
ser aplicado en absoluta confidencialidad, pudiendo ser aplicado en papel o via online y en la
actualidad es obligatorio para todas las empresas en Chile.

La version completa del cuestionario, sélo es obligacién aplicarlo en la organizacion, cuando los
resultados del cuestionario versién breve en el proceso de reevaluacién, arrojan 4 6 5
dimensiones en riesgo, este cuestionario consta de 142 preguntas, abarcando las mismas
dimensiones, pero en mayor profundidad que la version breve, ya que se divide en 19
subdimensiones. El tiempo que requerira el responder la version completa, es entre 30 y 45 min,
al igual que la version breve, debe ser aplicado en absoluta confidencialidad y puede ser aplicado
via online o papel. Por lo tanto, el cuestionario para la presente investigacion sera el SUSESO-

ISTAS 21, en su version breve.

Se exige que el 60% o mas de los trabajadores contesten la encuesta, lo que en el caso de la
empresa, equivale a un minimo de 42 trabajadores y que al menos el 70% de las encuestas
realizadas en la unidad de analisis sean validas, lo que equivale a 29 respuestas validas de un
minimo de 42 cuestionarios respondidos, esto se traduce en que los trabajadores hayan
contestado de forma completa el cuestionario, sin respuestas dobles u omisiones, lo que se
cumplié (se ahondara mas en esto, en el capitulo Analisis de Resultados). Siendo responsabilidad

de la empresa aplicar el cuestionario SUSESO-ISTAS 21, por medio del comité de aplicacién.

La modalidad del cuestionario puede ser en papel o en su version online, para la presente
investigacion se considera la version online, la que es a través de un link que dirige al cuestionario
gue es administrado por la plataforma web de la Asociacion Chilena de Seguridad (ACHS). Esto
ya gue se adecua de mejor manera a la organizacion, debido a que todos los trabajadores de la
empresa tienen un computador asignado con acceso a internet, asimismo en la empresa existen
personas que deben trabajar por turnos rotativos, siendo estos en mafiana, tarde y noche los 365

dias del afio, por lo cual se complicaria aplicar el cuestionario en papel.
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Adicionalmente, la version online tiene como ventaja que asegura la confidencialidad del
cuestionario, al no ser manipulado por personas de la organizacién y también tiene como ventaja
gue una vez obtenidos los resultados, la ACHS entrega un informe con los resultados tabulados,
por tanto estaria listo para el andlisis e interpretacion, esto en regla con lo estipulado por el
gobierno de Chile, en donde el organismo Administrador del Seguro de la Ley 16.744, que en el
caso de la empresa, es la Asociacion Chilena de Seguridad (ACHS), es la responsable de
entregar los resultados a la empresa y a su vez informar dichos resultados a las Secretarias
Regionales Ministeriales (SEREMI) de Salud y a la Superintendencia de Seguridad Social
(SUSESO), indicando los casos con mayor riesgo psicosocial.

Acorde a lo descrito en el protocolo psicosocial, el cuestionario debe ser aplicado en cada una de
las sucursales de la empresa, siempre velando por la confidencialidad de los datos, por lo que
para la presente investigacion se agrup6 la sucursal de Las Condes con Valparaiso, para asi
asegurar la confidencialidad de los dos trabajadores de Valparaiso, la sucursal de Huechuraba
se mantuvo intacta, por lo que el cuestionario se aplicé diferenciado en dos: Las Condes-

Valparaiso y Huechuraba.

13.2 ANTECEDENTES DEMOGRAFICOS SOLICITADOS EN LA ENCUESTA

El cuestionario solicita como antecedentes demogréficos que las personas al contestar la

encuesta se categoricen en:

e Sexo: Mujer, hombre

e Edad: Menor de 26 afos; Entre 26 y 35 afios; Entre 36 y 45 afios; Entre 46 y 55
afnos; Mayor que 55 afios.

e Localidad/Departamento: Huechuraba; Las Condes y Valparaiso

e Estamento: Tecnologia de la informacion y las comunicaciones; Técnicos y
profesionales de nivel medio; Técnicos de la tecnologia de la informacién y las

comunicaciones; Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y
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mercados; Personal de apoyo administrativo; directores y gerentes; Profesionales
de las ciencias y de la ingenieria.

13.3 TIEMPO DE RESPUESTA

El link suministrado por la ACHS, para que los trabajadores pudieran responder la
encuesta se encontré disponible entre el 26 de diciembre de 2017 y el 09 de enero de 2018,

dando asi un plazo de 15 dias para que los trabajadores pudieran responder.

13.4 DATOS PARA LA TABULACION DE RESULTADOS

Los resultados por cada una de las 5 dimensiones pueden ser de nivel de riesgo bajo,
medio o alto, para lo que la puntuacién del cuestionario esta dada por una escala de tipo Likert,
gue se asocia a cada pregunta, con un maximo de 4 puntos por pregunta, donde una mayor

puntuacion indica un mayor riesgo (ver anexo tabla de conversion de respuestas).

Ahora para calcular el nivel de riesgo de cada dimension, se utiliza la siguiente asignacion de

puntuacion:

¢ Punto de riesgo: (+1) Cuando una dimension obtiene mas del 50% de prevalencia en
riesgo alto.

¢ Punto de seguridad: (-1) Cuando una dimensién obtiene mas del 50% de prevalencia
en riesgo bajo.

e Punto neutro: (0): Cuando una dimensiébn no cumple ninguno de los criterios

anteriores.
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Respecto al nivel de riesgo del lugar de trabajo, El nivel de riesgo resultante del lugar de
trabajo se obtendra a partir de la sumatoria simple de los puntajes de cada una de las cinco

dimensiones del cuestionario:

e Resultado entre (-5) y 0 puntos: Riesgo Bajo
e Resultado entre (+1) y (+3) puntos: Riesgo Medio
e Resultado de (+4) y (+5) puntos: Riesgo Alto

14 FOCUS GROUP

Una vez que se realiz6 la encuesta se determind la realizacion de dos focus group para asi
poder ahondar en los resultados obtenidos. Al igual que para la aplicacién del cuestionario se
junté a los dos trabajadores de la sucursal de Valparaiso con la sucursal de Las Condes y por

otro lado la sucursal de Huechuraba.

Para escoger a los modeladores de los focus group, se establecié que debian ser dos los
modeladores para cada uno de los focus group, de los cuatro miembros del Comité de Aplicacién
Psicosocial, la persona que era representante de la empresa no debia estar presente, para evitar
gue las personas se sintieran coartadas de expresarse, asi se tuvo como modelador para ambos
focus a la a la Encargada de Recursos Humanos y el otro modelador seria el representante del

Comité Paritario de la sucursal en la que se estuviera realizando el focus group.

Para convocar a los participantes del focus group, primero se determiné que no debian tener un
cargo de jefatura, para que asi las personas se sintieran libres de expresar sus ideas, por lo que
se pusieron los nombres de todos los colaboradores de las dos sucursales por separado,
omitiendo a los que tenian personas a cargo, luego se agruparon a las personas por areas y de
cada grupo se escogi0 aleatoriamente a un representante. Este modelo se aplicé para los focus

group de las dos sucursales.
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Detalle de los Focus Group:

Focus Group Huechuraba Las Condes y Valparaiso
Fecha 09 de marzo de 2018 16 de marzo de 2018
Duracién 3 horas 3 horas y 30 minutos

Modeladores

Representante del Comité
Paritario de Huechuraba y
Encargada de RRHH

Representante del Comité
Paritario de Las Condes y
Encargada de RRHH

Cantidad de
Convocados

11 personas

14 personas

Participantes
reales

11 personas

11 personas

15 ANALISIS DE DATOS Y RESULTADOS

Conforme a lo sefialado en el capitulo “Aplicacién de la Encuesta”, al haberse aplicado el

cuestionario de manera online, mediante un link suministrado por la ACHS, los resultados

obtenidos de la encuesta fueron entregados a la empresa, mediante un informe final elaborado

por la ACHS, en donde se diferencian los niveles de riesgos psicosocial presentes en cada una

de las 5 dimensiones abordadas, por lo que el presente analisis sera en funcién de los resultados

entregados por la ACHS (ver anexo 5: Resultados completos).
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15.1 RESPUESTAS

En la sucursal de Huechuraba de 36 respuestas posibles, se obtuvieron 32 personas que

efectivamente respondieron la encuesta de forma valida, lo que representa un total del 88,89%

de respuestas alcanzadas. En la Sucursal de Las Condes y Valparaiso, de 33 respuestas

posibles, se obtuvo 33 personas que efectivamente respondieron la encuesta de forma valida, lo

gue representa un total del 100% de respuestas obtenidas, logrando asi que la aplicacion del

cuestionario sea valida, conforme a las exigencias descritas en el apartado “Aplicacion de la

Encuesta”

15.2 ANALISIS DE RESULTADOS

Para el andlisis de los resultados, se tomaran los resultados separados por cada una de

las 5 dimensiones y se compararan los resultados de ambas sucursales.

15.2.1 Resumen Por Dimension

Resumen por dimensién: Huechuraba

. D02: Trabajo . .
.DOl'. activoy DU Mo SOC"’.’II e D04: DO05: Doble
Exigencias la empresa y calidad . -
NPT desarrollo de : Compensaciones | presencia
Psicoldgicas s de liderazgo
habilidades
37,50% 43,75% 40,62% 46,88% 56,25%
MEDIO 40,62% 21,88% 28,12% 25,00% 31,25%
BAJO 21,88% 34,38% 31,25% 28,12% 12,50%
RIESGO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO ALTO
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PREWVALENCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES

D01 poz Do3 Do4 DOsS

W% ALTO % MEDIO W% BAIO = LUmbral

El total de los resultados por cada una de las 5 dimensiones abordadas arrojé que para
los trabajadores de la sucursal de Huechuraba la dimension DO1 Exigencias Psicoldgicas, D02
Trabajo activo y desarrollo de habilidades, D03 Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo
y D04 Compensaciones, obtuvieron nivel de riesgo medio, sin embargo, cabe sefialar que esta
Gltima, obtuvo un porcentaje de riesgo alto del 46,88% lo que es muy cercano al umbral del 50%
gue estableceria la dimension en riesgo alto. La dimension D05: Doble presencia, es la Unica
dimensién que en la sucursal de Huechuraba esta con riesgo alto, al tener un 56,25% de las

respuestas con riesgo sobrepasando el umbral del 50%.

En el focus group al ahondar en estos resultados, se obtuvo que la gente por la naturaleza de sus
funciones como lo son el sistema de turno, los trabajos programados fuera de horarios y en
general por la cantidad de horas extras que realizan para resolver emergencias de clientes, es
gue el equilibrio de vida familiar y laboral se veria alterado, esto ademas se veria incrementado
por los altos tiempos de traslado que tienen desde y hacia el trabajo, esto debido al area en que
se encuentra la sucursal, que es en la comuna de Huechuraba, en donde se conoce que esta la

mayor congestion vehicular de Santiago.
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Resumen por dimensién: Las Condes vy Valparaiso

DO1: BOZ; Trabajo DO03: Apoyo social en . .
Elyencs degg:lr\éﬁg de e miaese  eclitd Compgnostciones Dp?géeDnc::ti);e
Psicologicas habilidades de liderazgo
51,52% 30,30% 66,67% 51,52% 42,42%
MEDIO 24,24% 54,55% 18,18% 27,27% 51,52%
BAJO 24,24% 15,15% 15,15% 21,21% 6,06%
RIESGO ALTO MEDIO ALTO ALTO MEDIO

PREWVALENCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES

DO1

Doz

Do3 Do4

D05

W% ALTO

% MEDIO

% BAID == Umbral

De los 31 trabajadores de la sucursal de Las Condes mas los 2 trabajadores de la sucursal

de Valparaiso, se obtuvo que la dimension D03: Apoyo social en la empresa y calidad de

liderazgo, es la que se encuentra con mayor nivel de riesgo psicosocial con un 66,67% muy por

encima del umbral del 50%, lo que se podria explicar atendido a que en esta sucursal se

encuentra la mayor cantidad de managers de la empresa a nivel local (8 de 11), los que reportan

directamente a directores y vicepresidentes de areas que se encuentran ubicados en el

extranjero, por lo que ejercen un liderazgo a distancia.

A su vez, este es el grupo encargado de dirigir la operacién en Chile, por lo que necesitan recurrir

a apoyo de la corporacion de Latinoamérica para cualquier iniciativa, o que en ocasiones se

dificulta, debido a que Chile es la geografia con menos personas en la empresa a nivel de

Latinoamérica, por lo que el apoyo de la corporacion es mas bien escaso, ya que principalmente
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se orienta a las otras geografias que son mayores en cuanto a personas y resultados. (véase
mas en Anexo 1, Antecedentes e Historia de la Empresa)

Las dimensiones DO01: Exigencias Psicoldgicas y D04: Compensaciones, estan en riesgo
psicosocial alto con un 51,52% cada una. En el caso de la primera, también se puede explicar
por lo que descrito en el parrafo anterior, ya que en esta sucursal estan los cargos de mayor
responsabilidad a nivel local, en el caso de las compensaciones y conforme a los resultados
obtenidos del focus group, se pudo identificar que el descontento es causado principalmente por
el bajo reconocimiento de los managers que se encuentran en el extranjero hacia sus reportes
en Chile.

Cabe sefalar que un 57% de las personas, tienen a su manager directo en el extranjero,
adicionalmente en el area de Ventas se criticO que sus remuneraciones son variables, por lo que
si ellos venden ganan y si no lograr cerrar negocios, sus sueldos se ven mermados, a diferencia
del resto de las areas, en donde se cuenta por ejemplo con un bono anual, calculado en funcion
del desempefio y de un porcentaje asignado respecto al cargo, cosa que no ocurre en el caso del

area de Ventas.

La dimensién DO5: Doble presencia, resulté con un nivel de riesgo Medio, sin embargo, con un
42,42% se acerca bastante al umbral del 50% que haria que esta dimension subiera a riesgo alto.
La dimensién D02: Trabajo activo y desarrollo de habilidades se encuentra con un nivel de riesgo
medio, en donde 30,30% de las personas consideran en riesgo esta dimension, pudiéndose
fundar en lo dinamico que es trabajar en la compafia en Chile, debido a que, al tener sélo 69

personas, muchas veces se debe cumplir mas de un rol.
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15.2.2 Porcentaje de Respuestas por Edad

HUECHURABA LAS CONDES Y VALPARAISO
53%
42%
33%
16% 22% 21%
- v 0% I EL)
MENOR 28 A35 AL 4B A5 MAYOR MENOR  26A35  36A45  4GA65 MAYOR
26 Afl0S Aflos afios afios 55 A0S 84005 ANOS Afios afios 55 4fi0S

En Huechuraba un 53% de los encuestados tiene entre 36 a 45 afios de edad, seguido
por un 22% de personas entre 46 a 55 afios, en cambio en Las Condes y Valparaiso, la mayor
parte de los colaboradores tiene entre 46 a 55 afos, representando a un 42% del total de los

encuestados, le sigue el grupo de personas entre 36 a 45 afios siendo un 33% de las personas.

Cabe sefialar que en la sucursal de Las Condes y Valparaiso se encuentran las areas mas
transversales de la organizacion, tales como Ventas, Finanzas, Estacién de Cable Submarino,
Recursos Humanos, Pre y Post Venta, aqui también se encuentran laborando 8 de los 11
managers de la empresa, todos estos requieren de un seniority mayor, lo que explicaria que la

mayor cantidad de la gente sean de un rango etario mayor.

En la sucursal de Huechuraba se encuentran las areas mas especializadas tales como
Datacenter, Especialistas de Tecnologia, Infraestructura y Mesas de Ayuda, en esta Ultima se
trabaja por turnos rotativos mafiana, tarde y noche, por lo que el personal contratado en esta

sucursal es mas bien de los rangos etarios mas jévenes.
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15.2.3 Detalle de Preguntas por Edad

Huechuraba
Edad N % Do1 D02 D03 D04 D05 Riesgo
1.Menor 26 afios 2 6.25% SIN AMALISIS
2.Entre 26 y 35 5 15,62% M A M M A MEDIO
anos
3.Entre 36 y 45 17 53,12% A M A A A ALTO
anos
4.Entre 46 y 55 T 21,88% M B B M A BAJO
anos
5.Mayor que 55 1 3,12% SIN AMALISIS
anos
Total 32

Las Condes y Valparaiso

Edad N Yo D01 D02 D03 D04 D05 Riesgo
1.Menor 26 afios 0 0,00% SIN DATOS
2.Entre 26 y 35 T 21,21% A M A M M MEDIO
afios
3.Entre 36 y 45 LN 33,33% M M A A A MEDIO

anos

4 Entre 46 y 55 14 42 42% M M A A M MEDIO
afos
5.Mayor que 55 1 3,03% SIN ANALISIS
afos

Total 33

En los casos en que el nivel de riesgo dice “Sin Andlisis” es debido a que para mantener
la confidencialidad de identidad de las personas que respondieron, la ACHS no da a conocer el

andlisis de sus resultados, separados por edad.

En el caso de Huechuraba, se observa que la DO5 Doble presencia, figura en riesgo alto en todas
las categorizaciones de edad, mismo caso sucede en sucursal de Las Condes y Valparaiso, con
la DO3: Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo, por lo que se hace evidente que se

debe intervenir para mejorar estos indices en ambas sucursales.
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A su vez, en donde se encuentra la mayor masa de gente que es entre las edades de 36 a 45
afios obtuvieron las dimensiones en Huechuraba mostraron cuatro dimensiones en riesgo alto y
en Las Condes y Valparaiso obtuvieron tres, por lo que se deduce que los resultados de las otras
edades permitieron que el total de estas dimensiones fuera nivel medio, bajando asi el promedio.
Sin embargo, en este rango de edades es en donde se encuentra el 80% de los trabajadores de

la empresa, por lo que se deberia trabajar de igual modo en mejorar estos indices.

Al indagar en los focus group acerca de las diferencias obtenidas por edades, no se logré
identificar una tendencia que fuera caracteristica por edades, sino mas bien se identificé que los
niveles de riesgo psicosocial eran dispersos entre personas del mismo rango etario, por lo que

se considera que la edad no es una variable relevante para el andlisis.

15.2.4 Detalle por Localidad/Departamento y Dimension

La encuesta psicosocial permite en una misma sucursal (localidad) diferenciar por
departamento, sin embargo, debido a que la mayoria de los departamentos de la empresa tiene
3 0 menos personas, es que se prefirid la opcién de agrupar a todos los departamentos en uno,
llamado igual que la sucursal, manteniendo asi la real confidencialidad de los resultados. Por lo

gue el andlisis seria el mismo que se dio a conocer en el punto 14.3.1: Resumen por dimensién.

Localidad
Huechuraba

Localidad

Las Condes y 100.0%
Val i
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15.2.5 Detalle por Estamento y Dimensién

Huechuraba

Estamento N Y D01 D02 D03 D04 D05 Riesgo

Profesionales de K] 40.0% M A A A A ALTO
tecnologia de la
informacién y
las
comunicaciones

Técnicos y 8 25.0% M M M M M BAJO
profesionales de
nivel medio

Técnicos de la 2 6.0% SIN ANALISIS
tecnologia de la
informacion y
las
comunicaciones

Directores y 1 3.0% SIN ANALISIS
gerentes

Profesionales de 8 250% M M M M A MEDIO
las ciencias y de
la ingenieria

Las Condes y Valparaiso

Estamento N % D01 D02 D03 D04 D05 Riesgo

Profesionales de K] 39.0% A M A A M MEDIO
tecnologia de la
informacion y
las
comunicaciones
Técnicos y 2 6.0% SIN ANALISIS
profesionales de
nivel medio
Trabajadores de 4 12.0% A M A A M MEDIO
los servicios y
vendedores de

comercios y
mercados

Directores y 3 9.0% M M A M M MEDIO
gerentes

Profesionales de 8 24.0% M M M M A MEDIO
las ciencias y de
la ingenieria
Personal de 3 9.0% M B A M M BAJO
apoyo
administrativo

Como las mismas personas en el momento de responder la encuesta se auto-clasificaron

en algun estamento, podemos ver que la mayoria se identific6 con algunos de los dos estamentos
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de profesionales, pero al analizar ambos estamentos, las diferencias son significativas, por lo que

el andlisis por estamento no seria en este caso mayormente relevante.

En Huechuraba que es en donde existe mayor cantidad de personas de estamento técnico, llama
la atencion que estos obtuvieran un nivel de riesgo psicosocial bajo, lo que demuestra, que al
menos en esta sucursal, son los profesionales los que identifican un mayor nivel de riesgo

psicosocial.

15.2.6 Detalle de Puntajes por Prequnta

Las siguientes tablas muestran por cada una de las 20 preguntas (P01 a P20), la cantidad
de personas gue respondieron conforme a si su percepcion de riesgo psicosocial era de menor,
mediano o mayor grado. Estos cuadros nos ayudaran a entender de mejor forma el andlisis por

dimensién que viene a continuacion.
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Menor (0-1)
Mediano (2)
Mayor (3-4)
TOTAL

% Menor (0-1)
% Mediano (2)

Huechuraba

Menor (0-1)
Mediano (2)
Mayor (3-4)
TOTAL

% Meneor (0-1)
% Mediano (2)
% Mayor (3-4)

Menor (0-1)
Mediano (2)
Mayor (3-4)
TOTAL

% Menor (0-1)
% Mediano (2)

Las Condes vy Valparaiso

Menor (0-1)
Mediano (2)
Mayor (3-4)
TOTAL

% Menor (0-1
% Mediano (2)
% Mayor (3-4)
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15.2.7 Andlisis por Dimensiéon v Preguntas

15.2.7.1 DO1: Exigencias Psicoldgicas

HUECHURABA LAS CONDES Y VALPARAISO
Exigencias Psicologicas Exigencias Psicolagicas
PO1 PO2 PO3 P04 POS FO1 FO2 FPO3 FO4 POS
B PROMEDIO N PROMEDIO

En esta dimensién la pregunta 5: ¢ Su trabajo requiere atencidn constante? Es la pregunta
gue obtuvo un nivel de riesgo mayor, en ambas sucursales, con promedios muy cercano al
ranking maximo que es 4, en los focus group al indagar sobre esta pregunta, las personas
argumentaban los resultados aludiendo a que esto se debe en gran medida al rubro de la empresa
y a la forma de trabajo existente, en donde la empresa garantiza una continuidad operacional, la
gue es cubierta por las personas que trabajan en sistema de turnos, y el resto de los especialistas
a quienes se les asigna un celular con la finalidad de que estén siempre conectados, por lo que

se hace consecuente alto nivel de riesgo psicosocial obtenido en esta pregunta.

La pregunta 1: ¢ Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al dia? Es la que presenta un
menor nivel de riesgo, lo que se explica nuevamente por la naturaleza de las funciones de la
empresa, en donde la carga laboral estd determinada principalmente, por las eventuales
contingencias de clientes, en donde si no hay contingencias, las personas quedan con mayor

tiempo libre.
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15.2.7.2 D02: Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

HUECHURABA LAS CONDES Y VALPARAISO
Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades
POG FO7 POS FO2 P10 FPOG FO7 FO3 (a{u}=] P10
W PROMEDIO N PROMEDIO

En esta dimensién los resultados fueron variados, la pregunta 6 ¢ Tiene influencia sobre
la cantidad de trabajo que se le asigna? Es la que representa mayor nivel de riesgo psicosocial,
esto concuerda con lo revisado en la dimension anterior en donde se dio a conocer que la cantidad
de trabajo asignado en muchos casos va a dependen de las eventuales contingencias de los
clientes, para lo que los trabajadores no pueden influenciar mayormente. Misma explicacion
aplica con la pregunta 7 ¢Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un

compafiero(a)?, gue es la siguiente pregunta con nivel de riesgo mayor dentro de esta dimension.

Las preguntas 9 Las tareas que hace ¢le parecen importantes? y la pregunta 10 ¢ Siente que su
empresa o institucion tiene gran importancia para Ud.? Fueron las que obtuvieron un menor nivel
de riesgo psicosocial, dentro de la dimensién Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades, por lo
gue se pudo indagar en los focus group, las personas se sienten orgullosas de que sus labores
permiten la continuidad operacional de la empresa y esta a su vez, es un gran aporte a la
humanidad, en el sentido, a que es una empresa de tecnologia y telecomunicaciones que permite
el desarrollo en Chile y en la mayoria de los paises del mundo, de la conectividad de datos,

telefonia e internet, ya que sin la fibra Optica submarina que llega al pais y que administra la
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empresa, las telecomunicaciones no serian posibles, por lo que esto no significaria un alto nivel

de riesgo psicosocial. (véase mas en Anexo 1, Antecedentes e Historia de la Empresa)

15.2.7.3 D03: Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo.

HUECHURABA LAS CONDES Y VALPARAISO
Apoyo Social en la Empresa y Calidad del Apoyo Social en la Empresa y Calidad del
Liderazgo Liderazgo
2.28 22
1.43 157, 142, 148
1.18 1.28 | I
0.84
I | | ] 084y | |
P11 P12 P13 P14 P15 P11 P12 P13 P14 P15
PROMEDIO PROMEDIO

Dentro de esta dimensién, la pregunta 12: ¢Tiene que hacer tareas que Ud. cree que
deberian hacerse de otra manera? Es la que presenta un mayor nivel de riesgo y conforme a lo
recopilado en los focus group, esto se debe en gran medida, a que los trabajadores no pueden
modificar los procesos o tareas conforme a sus propios criterios, debido a que la empresa es
global y trabaja con procesos y procedimientos definidos para todos los paises por igual, lo que
a percepcion de algunos de los colaboradores, no es lo mas optimo, en cuanto a tiempos por
ejemplo, ya que son muchos los roles involucrados en un proyecto y muchas veces estos roles,
no tienen presencia fisica en chile, por lo que la comunicacién entre un area y otra hace que se
pierda informacién valiosa, y todo esto produciria demoras en las instalaciones de los productos

a los clientes, impactando en los resultados de desempefio de la gente a nivel local.

La pregunta 11: ¢ Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad? Es la que representa

un menor nivel de riesgo, en donde también se explicaria por lo comentado en el parrafo anterior,
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dado que los procesos y procedimientos, estan tan definidos que evitan confusiones en cuanto a

los alcances de cada rol.

Al ahondar en esta dimension, se habl6 mucho acerca de la necesidad de mejorar la

comunicacion entre las areas, ya que esto afecta el clima y el logro de tareas de los trabajadores,

existe cierta confusion, entre los roles y los alcances de los roles de algunas personas.

Adicionalmente se critica calidad del liderazgo, especialmente la forma de liderar de algunos

managers, sefialando que algunos no dan feedback, a pesar de que por proceso de evaluacién

de desempefio deberian darlo, también se critic6 desigualdad de trato por parte de algunos

managers y la necesidad de compartir mas entre los compafieros de trabajo, mayor integracion

entre las sucursales, en actividades de la empresa.

15.2.7.4 D04: Compensaciones

HUECHURABA

LAS CONDES Y VALPARAISO

Compensaciones

Compensaciones

P16

P17

N PROMEDIO

P18

P16 P17 P18

N PROMEDIO

Dentro de la dimension de compensaciones la pregunta 18: ¢Mis superiores me dan el

reconocimiento que merezco? Es la pregunta que figura un mayor nivel de riesgo psicosocial, al
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ahondar en esta pregunta se obtuvo que la percepcion de los trabajadores de la empresa, es que
para aquellos que tienen un manager con presencia en Chile, el reconocimiento es mas
constante, ya sea por conversaciones o por el programa de reconocimiento que tiene la empresa,
sin embargo, aquellos trabajadores que tienen a su manager en el extranjero, la percepcion es
gue estos no reconocen constantemente el trabajo de sus reportes en Chile, pudiéndose deber,
a la baja visibilidad que tienen del trabajo local, debido principalmente a la distancia. Se critico
también, que estos managers no usarian con sus reportes de Chile las herramientas que da la
empresa para el reconocimiento a los colaboradores, sino que s6lo completarian los pasos

obligatorios de las evaluaciones de desempefio, sin un feedback adecuado.

Las preguntas 16: ¢Esta preocupado(a) por si lo(la) despiden o no le renuevan el contrato?
Obtuvo puntajes muy similares en ambas sucursales, esto se fundaria en que en la empresa el
100% de los trabajadores tiene contrato de tipo indefinido y la antigliedad promedio es de 8 afios,
por lo que es una empresa especialmente estable. (véase mas en Anexo 1, Antecedentes e

Historia de la Empresa)

La pregunta 17: ¢ Esta preocupado(a) por si le cambian las tareas contra su voluntad? Muestra
una pequefa diferencia entre los resultados de ambas sucursales, a pesar de que aparece en un
nivel de riesgo menor, la diferencia se argumentaria principalmente a los recientes cambios en
algunos de los roles mas especialistas, los que estan ubicados primariamente en la sucursal de
Huechuraba, debido a la fusién por la que atraviesa la empresa (véase mas en Anexo 1,

Antecedentes e Historia de la Empresa)
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15.2.7.5 DO5: Doble Presencia

HUECHURABA LAS CONDES Y VALPARAISO

Doble Presencia Doble Presencia

P20 P20

B PROMEDIO W PROMEDIO

En la dimension doble presencia, la pregunta 19: Si se ausenta un dia de casa, las tareas
domésticas que realiza ¢ se quedan sin hacer? es la que se ve en mayor nivel de riesgo en ambas
sucursales, estando la pregunta 20: Cuando estd en el trabajo, ¢piensa en las exigencias
domésticas y familiares? En menor nivel de riesgo en comparacién a la pregunta anterior, esto
concuerda con lo recopilado de los focus group, en donde se ratificé que para las personas es

dificil desligarse del hogar mientras se esta en el trabajo.

En los focus group de las dos sucursales se mencioné que seria importante que la empresa
otorgara mayor flexibilidad de horarios, tener sistema de home-office, mas dias administrativos,
se comparo con algunas empresas del rubro que tienen jornadas mas flexibles, esto ya que, por
la naturaleza de las funciones de algunas personas, en donde pueden incurrir incidentes en
cualquier momento o dia, ademas de las diferencias de horario con otros paises, hace que las
jornadas de trabajo al no ser flexibles sea un inconveniente para el balance vida laboral y familiar,
atendido a que reconocer en ocasiones estar en la oficina sin mucho que hacer y luego cuando
estan en sus hogares se deben conectar largas horas para solucionar incidentes.
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Lamentablemente debido a que en la empresa al momento de la encuesta habian contratadas
s6lo 6 mujeres, no se pudo obtener los resultados separados por sexo, ya que la ACHS para
garantizar la confidencialidad y anonimato no otorg6 los resultados diferenciando el género, por
lo que no se puede analizar si es que las mujeres tienen mayor nivel de riesgo psicosocial en la
dimensién Doble Presencia, como se establece en la bibliografia expuesta en el marco teérico de

esta dimension.

16 CONCLUSIONES DE RESULTADOS

Conforme a los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas, al tener la sucursal de
Huechuraba en riesgo psicosocial alto la dimension D0O5: Doble presencia, asi como también la
sucursal de Las Condes/Valparaiso tienen en nivel de riesgo psicosocial alto, las dimensiones
DO01: Exigencias Psicoldgicas, D03: Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo y D04:
Compensaciones, se hace necesario implementar medidas que ayuden a disminuir los niveles de
riesgo psicosocial, presentes en la organizacién, con principal foco en las cuatro dimensiones ya

nombradas.

Si bien la dimension D02: Trabajo activo y desarrollo de habilidades no se encuentra en nivel de
riesgo alto en ninguna de las dos sucursales, se debe considerar que si se presentaron resultados
cercanos al umbral del 50% que hace que esta dimensién no sea critica, por lo que se sugiere de
igual manera, aplicar medidas de mejoras, que ayuden a bajar el riesgo psicosocial que
representa esta dimension, evitando asi que en la proxima evaluacion psicosocial esta dimensién

aumente respecto del nivel de criticidad.

Con los resultados obtenidos de la encuesta y que se ahondaron en los focus group,
adicionalmente conforme a las medidas sugeridas por la ACHS (ver anexo 5: Resultados

Completos), se recopilaron variadas oportunidades de mejora, por lo que el paso siguiente a esta
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investigacion, seria que la empresa evalle la viabilidad de cada uno de los puntos que se
exponen a continuacion, agrupados por las cinco dimensiones, con la finalidad de disminuir los

niveles de riesgos psicosociales hallados en la encuesta.

16.1 ACCIONES PARA EVALUAR LA VIABILIDAD

A continuacidn, se muestra un cuadro con las acciones de mejora propuestas por los focus
group, encuesta y la ACHS. El cuadro muestra la totalidad de lo recabado, por lo que se hace
necesario que la empresa pueda discernir entre los puntos que realmente son viables de realizar

y disefiar un programa de implementacion para estos.

Para una mejor comprension se agruparon las acciones por cada dimensién y se agregaron tres
columnas, que son evaluadas en niveles alto, medio o bajo. La primera columna indica el nivel
de impacto en la organizacion, la segunda muestra el nivel de costos asociados y la tercera el
nivel de viabilidad de implementacién. Cabe sefialar que estas columnas son en funcién de mi

propia experiencia a cargo de Recursos Humanos, por lo que es sé6lo una apreciacion inicial.
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D01 Exigencias Psicologicas

N° Accion Impacto Costo Viabilidad

1 Planificar el trabajo con cuidado y acordar plazos o ritmo de trabajo realistas alto bajo medio
Asegurarse de que las tareas y responsabilidades estan claramente definidas en el perfil de . .

2 alto medio  medio
cargo

3 Ajustar la dura_tmon y frecuencia de las pausas y el tiempo de descanso de acuerdo con la medio | bajo alto
carga de trabajo
Proporcionar un entorno de trabajo cémodo confortable que favorezca la salud fisica y .

4 alto medio alto
mental

5 Generar una campafia para toda la organizacion sobre el buen trato hacia clientes internos y alto medio alto
externos

6 Generar procedimiento de apoyo supervisores y jefaturas hacia trabajadores medio medio  medio

7 Proporcionar instalaciones limpias de descanso apropiadas medio ~ bajo alto

8 Kick off interno para todos los proyectos nuevos y que participen todas las areas alto bajo alto

9 Mejorar la comunicacion entre las areas alto alto medio

10 Realizar pausas activas bajo  medio alto

11 Campafia de escritorios ordenados bajo bajo alto

12 Taller gestion del tiempo medio alto medio

13 Talleres o visitas de psicologia con seguimiento periddico para quienes lo deseen alto alto bajo

D02 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

N° Accion Impacto Costo Viabilidad

14 Involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones sobre la organizacion del trabajo medio alto bajo

15 Fomentzf\r_ la participacion de los trabajadores en la mejora de las condiciones de trabajo y la medio medio medio
productividad

16 Organ_lza_r el trabajo de tal manera que se desarrollen nuevas competencias, habilidades y alto alto bajo
conocimientos

17 Habilitar &rea de esparcimiento o relajo en las instalaciones medio alto bajo

18 Generar un programa de perspectivas de carrera alto alto bajo

19 Informar a alta gerencia de las opiniones de los trabajadores bajo bajo medio

20 Actividades RSE y otras que generen engagement medio medio alto
Hacer una tower meeting para toda la organizacion, en donde los lideres locales hablen .

21 . ~ alto medio alto
acerca de las expectativas para el afio
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D03 Apoyo Social y Calidad Liderazgo

N° Accion Impacto Costo  Viabilidad
22 Mejorar canal de comunicacion, por ejemplo: ;por qué perdimos un cliente? alto bajo medio
23 Awisar cuando desvinculan a alguien bajo bajo bajo
24 Fomentar mayor tiempo de camaraderia entre colaboradores, mas instancias para compartir ~ medio alto medio
25 Hacer presentaciones de las &reas, para aclarar dudas de alcances de rol medio alto medio
26 Programa de inglés para todos medio alto bajo
27 Taller trabajo en equipo medio alto bajo
28 Liderazgo mas presente/ mas presencia de los managers a nivel general alto alto medio
29 Fomentar actividades recreativas fuera de la empresa, como talleres, bowling, etc medio alto medio
30 Mejorar el proceso de induccion/capacitacion medio medio medio
31 Talleres para el mejoramiento de habilidades blandas alto alto bajo
32 Mayor cantidad de capacitaciones medio alto bajo
33 Taller de liderazgo para todos bajo alto bajo
34 Talleres de Prevencion de Delito medio medio alto
35 Respetar el caracter privado y confidencial de los problemas de los empleados medio bajo alto
36 Abordar los problemas en el trabajo inmediatamente cuando se presentan alto bajo bajo
37 Generar procedimientos de ayuda y apoyo a los trabajadores cuando sea necesario alto medio medio
38 Establecer proce.dimientos y modelos de actuacion para tratar la violencia, el abuso vy el medio bajo alto
acoso en el trabajo
39 Desarrollar y comunicar una politica y estrategia para la prevencion del estrés en el lugar de alto medio medio
trabajo
Establecer un modelo que fomente las relaciones estrechas entre los trabajadores vy los . .
40 alto bajo medio
gerentes para que puedan obtener apoyo los unos de los otros
a1 Establecer como pr.incipio el que los gerentes vayan regularmente al lugar de trabajo para alto bajo medio
hablar con los trabajadores
42 Estable<_:er L_Jn programa de p_romocic')n de la ayuda mutua y el intercambio de conocimientos alto medio medio
y experiencias entre los trabajadores
D04 Compensaciones
N° Accion Impacto Costo Viabilidad
43 Créditos Blandos para los trabajadores bajo medio medio
44 Talleres de como dar feedback para managers medio bajo alto
45 Mayor aplicacion de la herramienta de reconocimiento de jefes a empleados alto bajo alto
46 Transparentar informacion de bandas salariales alto bajo bajo
47 Velar porque todas las personas reciban feedback de su desempefio alto bajo alto
48 Mejorgr empatizfl entrg jefes y personal, jefes de afuera que no dan feedback y solo se alto medio medio
comunican por “incendios”
49 Aplicar beneficios para todas las sucursales (oftalmologia, talleres) Valparaiso bajo alto bajo
50 Bono o giftcard (vacaciones) alto alto bajo
51 Comision por proyecto terminado en tiempo, para todos los involucrados alto alto bajo
52 Priorizar concurso interno para nuevos puestos alto bajo medio
53 Aumento de beneficios como ticket de restaurante, giftcard, etc alto alto bajo
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D05 Doble Presencia

N° Accion Impacto Costo Viabilidad
54 Otorgar dias administrativos en el afio (cuponera) alto alto bajo

55 Home office disponibles para todos, calendario de homeoffice alto alto bajo

56 Poder trabajar en una sucursal u otra de acuerdo con la cercania del hogar alto alto bajo

57 Tener la posibilidad de manejar horario de entrada y salida alto alto bajo

58 Viernes cortos alto alto bajo

59 Respetar las horas y dias de descanso medio medio medio
60 Proponer cambio de horarios de salida en ciertas fechas o dias medio medio medio
61 Trabajar con los manager en aquellos casos de personas con horas extras excesivas alto medio alto

Cabe sefalar que de acuerdo al informe entregado por la ACHS el que se puede ver en
detalle en la seccion de anexos, la empresa tiene un plazo de 2 afios para la implementacion de
acciones que ayuden a mejorar los niveles de riesgo psicosocial presentes, posterior a esto, se
debe volver a aplicar el mismo cuestionario SUSESO ISTAS 21 en version breve y si el nivel de
riesgo baja, se vuelve a aplicar en 2 afios mas, sin embargo, si los resultados se mantienen o

empeoran, se hace necesario aplicar el cuestionario SUSESO ISTAS 21 en su version completa.

Es necesario informar a los colaboradores acerca de los avances en materia de analisis de
resultados y de las propuestas de mejoras que se pretenden desarrollar, como asi mismo,
informar acerca de los puntos que no son viables, dando la explicacion correspondiente, todo
esto con el propésito de que los trabajadores se sientan escuchados y sientan que el trabajo

desarrollado no fue en vano.
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17 REFLEXIONES

A lo largo del desarrollo del presente proyecto de investigacién, se pudo ver como los
trabajadores se fueron comprometiendo paulatinamente con la evaluacion de los riesgos
psicosociales, a pesar de que en un comienzo las personas se encontraban mas bien escépticas,
respecto de la utilidad de responder la encuesta, como también habia cuestionamientos acerca
de si efectivamente la encuesta seria confidencial o no, a medida que el proceso de
sensibilizacién fue avanzando, mediante las charlas, comunicados y folletos, la gente comenzé a
creer mas en el proceso, ya que veian una continuidad de gestién, se informaban acerca de la
normativa legal del tema, en donde se garantizaba la confidencialidad de las respuestas,
mediante el uso de una plataforma web, que era administrada directamente por la ACHS y en la

gue la empresa no podia intervenir, lo mismo ocurria para el informe de resultados.

Al momento de aplicar la encuesta y a pesar que quizas las fechas no fueron las mas idéneas,
especialmente por ser final de afio (26 de diciembre al 09 de enero) y por el proceso de fusion
empresarial que iniciaba (ver anexo 1: Antecedentes e Historia de la Empresa), la gente de todas
maneras se comprometioé con responder la encuesta, obteniendo un 94% de participacion, lo que
es altisimo si se compara con otras encuestas que la empresa aplica, por ejemplo: la encuesta
de “Engagement” aplicada en abril de 2018 para todo Latinoamérica, en Chile sdélo alcanzé un
50% de participacion, esto se deberia en gran medida a la confianza que gener6 el comité de
aplicacion, el proceso de sensibilizacion y todo el trabajo desarrollado previo a la aplicacion del

cuestionario.

El mismo nivel de compromiso se pudo observar en la participacion a los focus group, en donde
se indicd que la participaciéon era voluntaria, se contd con la presencia de 22 personas de 25
convocados, y a pesar de que los focus group se desarrollaron por poco mas de tres horas cada
uno, siendo que en la invitacion, se indicaba una duracién de dos horas, de igual forma la gente
participd activamente durante toda la sesion, generando debates acerca de las razones de los

resultados obtenidos y generando ideas de como revertir los resultados mas negativos.
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En cuanto a las principales dificultades que se presentaron en el transcurso de la investigacion,
estuvo en primer lugar la fecha, ya que cuando se obtuvo el informe de la ACHS coincidi6 con las
fechas de vacaciones, lo que retraso el proceso, por otra parte cuando se reanudo el andlisis de
resultados en marzo de 2018, en la plataforma web de la ACHS los informes aparecian con
resultados distintos a los que habian aparecido en enero 2018, al investigar con la ACHS acerca
del porqué de este cambio, se nos inform6 que se debid a un ajuste que se realizé en la plataforma
web, conforme a modificaciones que el gobierno introdujo en el Protocolo Psicosocial en
noviembre de 2017 (Res-1433 Exenta 24-nov-2017) , pero que se hizo efectivo en la plataforma
web y en la generacion de informes en febrero de 2018, debido a esto los informes con los que

habia comenzado a trabajar, se vieron alterados, las principales modificaciones fueron:

Informe enero 2018 Informe marzo 2018
Sucursal Tema (antes de Res-1433 (después de Res-1433
Exenta) Exenta)
Resultados Dimensién: D01, . . . . . .
D02, DO3, D04 Nivel de riesgo bajo Nivel de riesgo medio
HUECHURABA ) L ) . . .
Resultados Dimension D05 Nivel de riesgo alto Nivel de riesgo alto
Plazo de reevaluacion 6 meses 2 afios
Resultadosstrggnsmn: DOz Nivel de riesgo medio Nivel de riesgo medio
LAS CONDES Y Resultados Di i6n DOL
VALPARAISO esultados timension : Nivel de riesgo alto Nivel de riesgo alto
D03, D04
Plazo de reevaluacion 1 afio 2 afios

Otra dificultad fue lo ocurrido en los focus group, ya que la gente tendia a desviarse del
tema, dando largos ejemplos y a utilizar el espacio como catarsis, que en ocasiones era Util, pero
a ratos eran temas que escapan de los alcances del Protocolo Psicosocial, por ejemplo, al
momento de hablar acerca de la D04 Compensaciones, la gente automaticamente comenzaba a
criticar los salarios, bonos y beneficios de la empresa, siendo que las preguntas del cuestionario,
se refieren a feedback o reconocimiento por parte del superior inmediato, de la preocupacién por
si se le despide y por cambios de tareas en contra la voluntad, por lo que en ningin momento se
pregunta respecto a temas monetarios, pero las personas insistian a llevar hacia ese lado el tema.
En este mismo marco, es que de los focus group se propusieron mejoras que no necesariamente

van a revertir los resultados obtenidos de la encuesta, si bien son propuestas para mejorar algin
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aspecto del trabajo, no dicen relaciéon con las preguntas de la encuesta, por tal motivo es muy
importante que la empresa analice minuciosamente todas las acciones pasmadas en las

conclusiones de resultados y evalle su viabilidad.

A modo personal, tengo ciertos reparos con algunas de las recomendaciones propuestas por la
ACHS, ya que me parecen ambiguas y muy amplias. Finalmente, tengo discrepancias en cuanto
a la bibliografia y preguntas del cuestionario ISTAS 21, ya que la mirada de toda la documentacion
gue da soporte al cuestionario, fue elaborado por el Instituto Sindical del Trabajo, Ambiente y
Salud (ISTAS) de Espafia, en donde a mi parecer, la vision de ellos, es que la empresa debe ser
la Unica responsable de los niveles de estrés de los trabajadores, eximiendo de responsabilidad
a las personas con sus sentimientos, capacidades y estados de animo, ademas de sus entornos
personales y sociales, los que también impactan en el estrés de cada individuo, sin embargo la

documentacion que da sustento al cuestionario no lo considera.
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19 ANEXOS

19.1 ANEXO 1: Antecedentes e Historia de la Empresa

Historia de la empresa

La Empresa. es un proveedor lider en servicios de comunicacion global, cuya oficina central se
encuentra en Broomfield, Colorado. Presta servicios de comunicaciones a empresas, gobiernos
y operadoras. La empresa comenz6 como parte de una subsidiaria de una empresa constructora,
gue ya habia creado una de las primeras operadoras locales competitivas: MFS Communications.
Para 1998, se decidi6 cambiar el foco de la empresa y crear una empresa especializada en el
desarrollo de una red de comunicaciones integrales y basadas en las instalaciones, que esta
optimizada para brindar servicios de comunicaciones de IP. En abril de ese mismo afo, las
acciones ordinarias de la empresa comenzaron a cotizar en la Bolsa de Valores de
Nasdag. Desde octubre de 2011, las acciones ordinarias se cotizan en la Bolsa de Valores de
Nueva York.

Mas antecedentes de la empresa:

Chile es uno de los paises con menos headcount en Latinoamérica, en donde Argentina y Brasil
son los paises con mas colaboradores. El 43% de los colaboradores de Chile, reporta a un jefe
gue tiene presencia en Chile, el otro 57% le reporta a algiin manager de Latinoamérica que en su
mayoria se encuentran presentes en Argentina. A nivel de estructura, la empresa trabaja por
verticales, por lo que los managers trabajan de forma independiente unos de otros, no existiendo
la figura del gerente general a nivel local, siendo en Chile la persona con mayor rango el Director
de Ventas de Chile.

No existe la figura de Gerente General a nivel local, pero existe un grupo, llamado SLT (Senior
Leadership Team) el que se encuentra conformado por los 8 gerentes con presencia en Chile,
este equipo tiene como finalidad, el evaluar las problematicas de la geografia, en términos de
mejoras del dia a dia y elevar las problematicas al SLT de Latinoamérica. Cabe sefialar que el
SLT Chile no tiene poder de decisidn en asuntos mayormente estratégicos, como por ejemplo
aumentos de salarios, desvinculaciones, aumento de headcount, entre otros, estas decisiones
son en gran medida tomadas por el SLT de Latinoamérica. La tasa de rotacién de la empresa es
de un 7% anual y el promedio de antigiiedad de la dotacion es de 8 afios. Respecto de las
licencias médicas un 46% de la dotacién tuvo licencia médica en los Ultimos 12 meses, aunque
ninguna ha sido emitida por un psiquiatra.

En diciembre 2017 la empresa comienza una fusiébn con una empresa norteamericana que es
una empresa de 30.000 empleados a nivel global, aungue no tiene operacién en Latinoamérica.
Se espera que a contar de 2018 existan variados cambios en la organizacion. El tema de las
fusiones no es un tema nuevo, debido a que la organizacién a lo largo de sus 17 afios ya ha
pasado por 3 fusiones anteriores, por lo que para algunos colaboradores esta sera la cuarta
fusion.
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Historia de la empresa, En Chile

A nivel local, la empresa nace en el afio 1999, que en ese entonces era una empresa de
telecomunicaciones Argentina, esta empresa era principalmente orientada a la transmision de
datos, telefonia, internet y data center. A mediados del afio 2007 fue absorbida por la empresa
norteamericana y multinacional X, la que se dedicaba principalmente a la conectividad mundial
de la fibra Optica a través de la red submarina y terrestre, ya en el afio 2011, la empresa fue
adquirida por otra empresa. Un 39,7% de los trabajadores se encuentra trabajando desde antes
de la primera fusion organizacional del 2007, y un 66,2% del personal vigente, vivio la fusion del
afio 2011, cabe destacar que el promedio de antigliedad laboral de los colaboradores de la
empresa en Chile, es de 8 afios.

19.2 ANEXO 2: Roles Y Responsabilidades Protocolo Psicosocial

Empleador Es deber de la organizacion medir la exposicion a riesgo psicosocial de sus
ambientes laborales, y contar con las acciones necesarias para disminuir y/o
eliminar sus efectos, mediante la planificacién de acciones especificas. Ningln
rubro, actividad o tamano de la organizacion, la exime de su responsabilidad de
mantener estandares de salud en sus lugares de trabajo.

Trabajador(a) Toda formacién, informacién y educacion que el trabajador recibe, esta orientada
a convertirlo en un vigilante activo de los factores de riesgo presentes en su
organizacion. Junto al derecho a saber, todo trabajador debe formar parte de las
evaluaciones de riesgo psicosocial en sus ambientes de trabajo.

Organismos Administradores El organismo administrador de la ley tiene la mision de asesorar a sus empresas
de Ley 16.744 adheridas en lo que al riesgo especifico se refiere.
Toda vez que una organizacion transgreda o vulnere los factores de riesgos
psicosociales sefialados por este protocolo de vigilancia, el organismo
administrador de la ley debera notificar a la autoridad sanitaria para que realice
la fiscalizacion.

Secretarias Regionales Corresponde la fiscalizacion de las disposiciones contenidas en el Cddigo

Ministeriales de Salud Sanitario y demas leyes, reglamentos y normas complementarias que le otorgan
facultades respecto de la seguridad y salud en los lugares de trabajo, y la sancién
a su infraccion en los casos que ello lo amerite.

*Ministerio de Salud, Gobierno de Chile (2013)
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19.3 ANEXO 3: Flujograma Protocolo Psicosocial

- Formacldn del Comité Definicior de Unidades Difusida y Aplicacion del Resultados
2 de Aplicacién de Andlisis Sensibillzacidn Cuestionario
T

dCuenta con

medicidn del Riesgo

Psicosacial Laboral?

¥

Riesgo Medio Riesgo Alto
(+1a +3 pts) (+4 a +5 pts)
P ———
Identificacion Identificacion
de Factores de de Factores de
. Riespo Riesgo
e/
T -
= 1 4 Ingrese a c:'::“'f:'";"‘
u — logia
5 OAL Prescribe medidas generales para el CT @ Praguma dy salud mental de
2 recomienda instruye acciones  especificas para las Vigilancia origen laboral
n medidas unidades de analisis en riesgo alto,
| T—

Periodo de
Reevaluacidn
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19.4 ANEXO 4: Cuestionario

e sl

Razén Social: Cédigo UA:
Nombre UA:

Direccion: Fecha de inicio

Comuna: Fecha de cierre
Region:

Cuestionario SUSESO-ISTAS 21 (version breve)

Por favor siga estas instrucciones antes de contestar:

¢ Responda TODAS las preguntas, sin omision
¢ Marque solo UNA alternativa por pregunta, con una x
¢ Los campos de la parte superior deben ser escritos solo por el digitador.

La mayoria de las veces
Algunas veces
Solo unas pocas veces

Siempre
Nunca

PO1. (Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al dia?

P@2. En su trabajo étiene Ud. que tomar decisiones dificiles?

P@3. En general, {considera Ud. que su trabajo le provoca desgaste emocional?

PB4, En su trabajo, étiene Ud. que guardar sus emociones y no expresarlas?

Exigencias Psicoldgicas

P@5. ¢Su trabajo requiere atencién constante?

P@6. (Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna?

P@7. ¢Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un compafiero(a)?

|P@8. Su trabajo, {permite que aprenda cosas nuevas?

Habilidades

P@9. Las tareas que hace, éle parecen importantes?

Trabajo Activo y Desarrollo de

P1@. (Siente que su empresa o institucion tiene gran importancia para Ud.?

P11. ¢Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?

|P12. (Tiene que hacer tareas que Ud. cree que deberian hacerse de otra manera?

P13. ¢Recibe ayuda y apoyo de su jefe(a) o superior(a) inmediato(a)?

P14, Entre compafieros y compafieras, ¢se ayudan en el trabajo?

Apoyo Social y Calidad del Liderazgo

P15. Sus jefes inmediatos, éresuelven bien los conflictos?

H |P16. ¢Esta preocupado(a) por si lo(la) despiden o no le renuevan el contrato?

g

g P17. ¢Esta preocupado(a) por si le cambian las tareas contra su voluntad?

g

£

5 |P18. Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco
o3 P19. Sise ausenta un dia de casa, las tareas domeésticas que realiza ¢se quedan sin hacer?
22
8§

&

IPZG. Cuando estd en el trabajo, é piensa en las exigencias domésticas y familiares?

iMuchas Gracias!



19.5 ANEXO 5: Resultados Completos

Al Comité de Aplicacion correspondiente:

Resumen de Resultados y medidas
SUSESO ISTAS 21 (version breve)

La Asociacion Chilena de Seguridad, en su calidad de Organismo Administrador de la Ley N° 16.744, y enmarcandose
en el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales del Ministerio de Salud, certifica que esta organizacion ha
finalizado la aplicacion del cuestionario SUSESO ISTAS 21 (versién breve). En aquellas dimensiones que hayan
resultado con riesgo ALTO o MEDIO, el Comité de Aplicacion debera implementar medidas orientadas a disminuir,
desde su origen, el nivel de riesgo observado.

A continuacién, se indican detalles de la encuesta aplicada y el resultado de esta evaluacion.

Razén Social EMPRESA Cllu 642090

Nombre LT RUT

Direccion Id Encuesta 89493

Comuna Huechuraba BP ACHS 2000169061

Regién RM - Santiago Estado Finalizada
Modalidad Online

Nivel de Riesgo MEDIO

Sin evaluacién anterior

Nivel de Riesgo Anterior en LT

Riesgo Disminuye / No Mejora

Sin evaluacién anterior

Siguiente Paso

Debe implementar medidas para dimensiones en riesgo

Plazo Reevaluacion

2 afios para reevaluacion

Fecha de Inicio 26-12-2017

Resumen por Dimension

37,50%

43,75%

40,62%

Fecha de Cierre 09-01-2018

46,88%

56,25%

MEDIO 40,62% 21,88% 28,12% 25,00% 31,25%
BAJO 21,88% 34,38% 31,25% 28,12% 12,50%
RIESGO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO ALTO
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PREVALENCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES

M 3
’ 3
1 ] 25]]
DO1 Do2 D04

6 063
W% ALTO % MEDIO M % BAJO ® Umbral

31}
D05

DO01: Exigencias Psicologicas

D02: Trabajo activo y desarrollo de habilidades

DO03: Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo
D04: Compensaciones

DO05: Dable presencia

Masa Hombres 35 97,22%

Masa Mujeres 1 2,78%

Masa Total 36 100,00%

NUumero Obtenido 32 88,89%

Numero Valido (*) 32 88,89%
(*) Se requiere sobre 60%

Porcentaje de respuestas por edad

22%

G% 30
MENOR 26 A35 36 A45 46 A 55 MAYOR
26 ANOS ANOS ANOS ANOS 55 ANOS
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Detalle de preguntas por edad

Edad % D01 D02 D03 D04 ‘ D05 ‘ Riesgo

1.Menor 26 afios 6,25% SIN ANALISIS]

2.Entre 26 y 15,62% |M A M M A MEDIO
afios

3.Entre 36 y 53,12% |A M A A A ALTO
afios

4.Entre 46 y 21,88% |M B B M A BAJO
afios

5.Mayor que 3,12% SIN ANALISIS
afios

Total

Detalle de puntajes por pregunta

PO PO PO P04 PO P06 PO P08 P09 P10
enor (O 24 3 10 11 1 10 8 15 22 18
ediano 6 18 12 9 1 4 19 11 6 8
ayo 4 2 11 10 12 30 18 5 6 4 6
OTA 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32
% Menor (0 75% 9% 31% 34% 3% 31% 25% 47% 69% 56%
% Mediano 19% 56% 38% 28% 3% 12% 59% 34% 19% 25%
% Mayo 4 6% 34% 31% 38% 94% 56% 16% 19% 12% 19%
1,03 2,31 2,09 2,03 3,68 2,40 1,87 1,46 1,00 1,40

Menor (0-1)

Mediano (2)

Mayor (3-4)

TOTAL

% Menor (0-1)

% Mediano (2)

% Mayor (3-4)
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Promedio de puntajes por pregunta

Exigencias Psicologicas

PO1 P0D2 P03 P04 P05

W PROMEDIO

Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

PO&

PO7 P08 PO9 P10

W PROMEDIO

Apoyo Social en la Empresa y Calidad del
Liderazgo

P11 P12 P13 P14 P15

W PROMEDIO

Compensaciones

Doble Presencia

P16 P17

W PROMEDIO

P18

P19

W PROMEDIO

Detalle por localidad y dimensién

Localidad ‘ N ‘ %

Huechuraba

100.0%

D05 Riesgo

Detalle por estamento y dimensién

Estamento ‘N ‘%

Profesionales de K
tecnologia de la
informacién y las
comunicaciones

Riesgo

A ALTO

Técnicos A 8 25.0%
profesionales de

nivel medio

BAJO

Técnicos de lapd 6.0%
tecnologia de la
informacion y las

comunicaciones

SIN ANALISIS

Directores 1 3.0%

gerentes

SIN ANALISIS
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Profesionales de 25.0% M M M M A MEDIO
las ciencias y dela
ingenieria

Detalle por departamento y dimension

Departamento ‘N \% D02 D03 D04 D05  Riesgo

Huechuraba 100.0%

Medidas Sugeridas
Se sugiere generar acciones para mantener a la organizacion libre de riesgos psicosociales.

Ajustar la carga de trabajo total, teniendo en cuenta el nimero y la capacidad de los trabajadores

Exigencias Psicolégicas MEDIO

Reorganizar la asignacion de trabajo para evitar demandas excesivas a los trabajadores

Planificar el trabajo con cuidado y acordar plazos o ritmo de trabajo realistas

Asegurarse de que las tareas y responsabilidades estan claramente definidas en el perfil de cargo

Ajustar la duracion y frecuencia de las pausas y el tiempo de descanso de acuerdo con la carga de trabajo

[Proporcionar un entorno de trabajo cémodo confortable que favorezca la salud fisica y mental|

Generar una campafia para toda la organizacion sobre el buen trato hacia clientes internos y externos

Generar procedimiento de apoyo supervisores y jefaturas hacia trabajadores

Organizar areas de trabajo para proteger a los trabajadores contra la violencia de los clientes y personas
ajenas a la empresa

Proporcionar instalaciones limpias de descanso apropiadas

Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

Involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones sobre la organizacién del trabajo

Mejorar el margen de libertad y control sobre el trabajo de los trabajadores

Fomentar la participacion de los trabajadores en la mejora de las condiciones de trabajo y la productividad

Organizar el trabajo de tal manera que se desarrollen nuevas competencias, habilidades y conocimientos

Generar un programa de perspectivas de carrera

Informar a alta gerencia de las opiniones de los trabajadores
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Establecer un programa de tareas alternativas para mantener la atencién en el trabajo

Organizar reuniones periodicas para abordar los problemas en el lugar de trabajo y sus soluciones

Dar a los trabajadores informacion sobre los planes futuros y cambios

Asegurarse de que las tareas y responsabilidades estan claramente definidas en el perfil de cargo

Apoyo Social en la Empresa y Calidad del Liderazgo MEDIO

Generar mecanismo para que los trabajadores puedan entregar opiniones sobre la forma y contenido de
su trabajo

Generar mecanismos formales para que cualquier trabajador/a pueda indicar un conflicto que unatarea o
procedimiento le produzca en su trabajo, ya sea por temas éticos, religiosos o valéricos

Establecer procedimientos para prohibir la discriminacion y tratar a los trabajadores con justicia

Respetar el caracter privado y confidencial de los problemas de los empleados

Abordar los problemas en el trabajo inmediatamente cuando se presentan

Identificar y utilizar fuentes externas para proporcionar asistencia a los empleados

Generar procedimientos de ayuda y apoyo a los trabajadores cuando sea necesario

Establecer e implementar un marco organizativo y estrategias en las que se prevenga un comportamiento
ofensivo o sea tratado con rapidez y adecuadamente si se presenta

Establecer procedimientos y modelos de actuacion para tratar la violencia, el abuso y el acoso en el trabajo

Proporcionar intervenciones rapidas para ayudar a las personas involucradas en el comportamiento
ofensivo, teniendo en cuenta las sensibilidades culturales

Desarrollar y comunicar una politica y estrategia para la prevencion del estrés en el lugar de trabajo

Generar un procedimiento que fomente la comunicacion informal entre los gerentes y los trabajadores, y
entre los trabajadores

Establecer un modelo que fomente las relaciones estrechas entre los trabajadores y los gerentes para que
puedan obtener apoyo los unos de los otros

Establecer como principio el que los gerentes vayan regularmente al lugar de trabajo para hablar con los
trabajadores

Generar procedimientos para que los supervisores se comuniquen facilmente y con frecuencia con los
trabajadores sobre cualquier problema

Informar a los trabajadores sobre las decisiones importantes con regularidad, utilizando los medios
adecuados

Establecer un programa de promocién de la ayuda mutua y el intercambio de conocimientos y experiencias
entre los trabajadores
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Establecer un programa de actividades sociales durante o después de las horas de trabajo

Organizar formacion y sensibilizar sobre el comportamiento respetable

MEDIO

Compensaciones

Establecer procedimientos para elogiar abiertamente el buen desempefio de los trabajadores y l0s equipos

Implementar un sistema mediante el cual los trabajadores conozcan los resultados de su trabajo

Implementar un sistema en el que los trabajadores sean capaces de expresar sus sentimientos y opiniones

Generar un programa de perspectivas de carrera

Asegurarse de que los salarios se paguen regularmente y los beneficios se proporcionen de acuerdo con
el contrato correspondiente

Establecer politica de trato a las mujeres y a los hombres con equidad

Establecer un sistema de planificacion del trabajo de tal forma que se mejore la posibilidad de un empleo
estable

Proporcionar un contrato de trabajo por escrito con declaraciones claras sobre condiciones de trabajo y
salarios justos

Generar un plan para involucrar a los trabajadores en el disefio de los horarios de trabajo

Doble Presencia ALTO

Planificar los horarios de trabajo para adaptarse a las necesidades de la empresa y las necesidades
especiales de los trabajadores

Optimizar las disposiciones sobre el tiempo de trabajo para que los trabajadores puedan cumplir con sus
responsabilidades familiares

Establecer medidas y limites para evitar las horas de trabajo excesivamente largas

Establecer politica de trato a las mujeres y a los hombres con equidad




Resumen de Resultados y medidas
SUSESO ISTAS 21 (version breve)

Al Comité de Aplicacion correspondiente:

La Asociacion Chilena de Seguridad, en su calidad de Organismo Administrador de la Ley N° 16.744, y enmarcandose
en el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales del Ministerio de Salud, certifica que esta organizacion ha
finalizado la aplicacion del cuestionario SUSESO ISTAS 21 (versién breve). En aquellas dimensiones que hayan
resultado con riesgo ALTO o MEDIO, el Comité de Aplicacion debera implementar medidas orientadas a disminuir,
desde su origen, el nivel de riesgo observado.

A continuacién, se indican detalles de la encuesta aplicada y el resultado de esta evaluacion.

Razon Social EMPRESA Cliu

Nombre LT RUT

Direccion Id Encuesta 89492

Comuna Las Condes BP ACHS 2000328816

Regién RM - Santiago Estado Finalizada
Modalidad Online

Nivel de Riesgo MEDIO

Nivel de Riesgo Anterior en LT Sin evaluacién anterior

Riesgo Disminuye / No Mejora Sin evaluacién anterior

Siguiente Paso Debe implementar medidas para dimensiones en riesgo

Plazo Reevaluacion 2 afios para reevaluacion

Fecha de Inicio 26-12-2017 Fecha de Cierre 10-01-2018

Resumen por Dimension

51,52%

30,30% 66,67% 51,52% 42,42%

MEDIO 24,24% 54,55% 18,18% 27,27% 51,52%
BAJO 24,24% 15,15% 15,15% 21,21% 6,06%
RIESGO ALTO MEDIO ALTO ALTO MEDIO
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PREVALENCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES

‘--------ﬁ

27

2

241] m
DO1 Do2

D03

D04 D05

W% ALTO % MEDIO W% BAJO == Umbral

DO01: Exigencias Psicologicas

D02: Trabajo activo y desarrollo de habilidades

DO03: Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo
D04: Compensaciones

DO05: Dable presencia

Masa Hombres 28

84,85%

Masa Mujeres 5

15,15%

Masa Total 33

100,00%

Numero Obtenido 33

100,00%

Numero Valido (*) 33

100,00%

(*) Se requiere sobre 60%

Porcentaje de respuestas por edad

42%
21%
0% 3%
MEN‘_OR 26!\ 35 36 ’f\ 45 45 ..f\ 55 MAYpR
26 ANOS ANOS ANOS ANOS 55 ANOS
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Detalle de preguntas por edad

Edad % D01 D02 D03 D04 ‘ D05 Riesgo

1.Menor 26 afios 0,00% SIN DATOS

2.Entre 26 y 21,21% |A M A M M MEDIO
afios

3.Entre 36 vy 33,33% |M M A A A MEDIO
anos

4.Entre 46 y 42,42% (M M A A M MEDIO
afios

5.Mayor que 3,03% SIN ANALISIS
afios

Total

Detalle de puntajes por pregunta

PO PO PO P04 PO P06 PO P08 P09 P10
enor (O 19 8 8 10 1 7 9 15 25 27
ediano 8 17 15 12 2 12 16 14 7 5
ayo 4 6 8 10 11 30 14 8 4 1 1
OTA 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33
% Menor (0 58% 24% 24% 30% 3% 21% 27% 45% 76% 82%
% Mediano 24% 52% 45% 36% 6% 36% 48% 42% 21% 15%
% Mayo 4 18% 24% 30% 33% 91% 42% 24% 12% 3% 3%
1,48 1,96 2,09 1,93 3,24 2,42 1,93 1,60 0,96 0,84

Menor (0-1)

Mediano (2)

Mayor (3-4)

TOTAL

% Menor (0-1)

% Mediano (2)

% Mayor (3-4)
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Promedio de puntajes por pregunta

Exigencias Psicologicas

PO1 P0D2 P03 P04 P05

W PROMEDIO

Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

i

PO& PO7 P08 PO9 P10

W PROMEDIO

Apoyo Social en la Empresa y Calidad del
Liderazgo

P11 P12 P13 P14 P15

W PROMEDIO

Compensaciones

Doble Presencia

P16 P17

W PROMEDIO

P18 P19

W PROMEDIO

Detalle por localidad y dimensién

Localidad ‘ N ‘ %

100.0%

A 33

Las Condes
Valparaiso

D04

D05 Riesgo

Detalle por estamento y dimensién

Estamento ‘N \% D01 D02 D03 D04 D05 | Riesgo
Profesionales de K 39.0% A M A A M MEDIO
tecnologia de la

informacién y las

comunicaciones

Técnicos A 2 6.0% SIN ANALISIS
profesionales de

nivel medio

Trabajadores de ! 12.0% A M A A M MEDIO

los servicios y

vendedores de

comercios y

mercados

Directores 3 9.0% M M A M M MEDIO
gerentes
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Profesionales de 24.0% M M M M A MEDIO
las ciencias y dela
ingenieria

Personal de apoyo 9.0% M B A M M BAJO
administrativo

Detalle por departamento y dimension

Departamento ‘N \% D02 D03 D04 D05  Riesgo

Las Condes vy BEE 100.0%
Valparaiso

Medidas Sugeridas
Se sugiere generar acciones para mantener a la organizacion libre de riesgos psicosociales.

Exigencias Psicolégicas ALTO

Ajustar la carga de trabajo total, teniendo en cuenta el nimero y la capacidad de los trabajadores

Reorganizar la asignacion de trabajo para evitar demandas excesivas a los trabajadores

Planificar el trabajo con cuidado y acordar plazos o ritmo de trabajo realistas

Asegurarse de que las tareas y responsabilidades estan claramente definidas en el perfil de cargo

Ajustar la duracion y frecuencia de las pausas y el tiempo de descanso de acuerdo con la carga de trabajo

[Proporcionar un entorno de trabajo cémodo confortable que favorezca la salud fisica y mental|

Generar una campafia para toda la organizacion sobre el buen trato hacia clientes internos y externos

Generar procedimiento de apoyo supervisores y jefaturas hacia trabajadores

Organizar areas de trabajo para proteger a los trabajadores contra la violencia de los clientes y personas
ajenas a la empresa

Proporcionar instalaciones limpias de descanso apropiadas

Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades MEDIO

Involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones sobre la organizacién del trabajo

Mejorar el margen de libertad y control sobre el trabajo de los trabajadores

Fomentar la participacion de los trabajadores en la mejora de las condiciones de trabajo y la productividad

Organizar el trabajo de tal manera que se desarrollen nuevas competencias, habilidades y conocimientos
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Generar un programa de perspectivas de carrera

Informar a alta gerencia de las opiniones de los trabajadores

Establecer un programa de tareas alternativas para mantener la atencion en el trabajo

Organizar reuniones periodicas para abordar los problemas en el lugar de trabajo y sus soluciones

Dar a los trabajadores informacion sobre los planes futuros y cambios

Asegurarse de que las tareas y responsabilidades estan claramente definidas en el perfil de cargo

Apoyo Social en la Empresay Calidad del Liderazgo ALTO

Generar mecanismo para que los trabajadores puedan entregar opiniones sobre la forma y contenido de
su trabajo

Generar mecanismos formales para que cualquier trabajador/a pueda indicar un conflicto que unatarea o
procedimiento le produzca en su trabajo, ya sea por temas éticos, religiosos o valéricos

Establecer procedimientos para prohibir la discriminacion y tratar a los trabajadores con justicia

Respetar el caracter privado y confidencial de los problemas de los empleados

Abordar los problemas en el trabajo inmediatamente cuando se presentan

Identificar y utilizar fuentes externas para proporcionar asistencia a los empleados

Generar procedimientos de ayuda y apoyo a los trabajadores cuando sea necesario

Establecer e implementar un marco organizativo y estrategias en las que se prevenga un comportamiento
ofensivo o sea tratado con rapidez y adecuadamente si se presenta

Establecer procedimientos y modelos de actuacion para tratar la violencia, el abusoy el acoso en el trabajo

Proporcionar intervenciones rapidas para ayudar a las personas involucradas en el comportamiento
ofensivo, teniendo en cuenta las sensibilidades culturales

Desarrollar y comunicar una politica y estrategia para la prevencion del estrés en el lugar de trabajo

Generar un procedimiento que fomente la comunicacién informal entre los gerentes y los trabajadores, y
entre los trabajadores

Establecer un modelo que fomente las relaciones estrechas entre los trabajadores y los gerentes para que
puedan obtener apoyo los unos de los otros

Establecer como principio el que los gerentes vayan regularmente al lugar de trabajo para hablar con los
trabajadores

Generar procedimientos para que los supervisores se comuniquen facilmente y con frecuencia con los
trabajadores sobre cualquier problema

Informar a los trabajadores sobre las decisiones importantes con regularidad, utilizando los medios
adecuados
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Establecer un programa de promocién de la ayuda mutua y el intercambio de conocimientos y experiencias
entre los trabajadores

Establecer un programa de actividades sociales durante o después de las horas de trabajo

Organizar formacion y sensibilizar sobre el comportamiento respetable

Establecer procedimientos para elogiar abiertamente el buen desempefio de los trabajadores y l0s equipos

Compensaciones ALTO

Implementar un sistema mediante el cual los trabajadores conozcan los resultados de su trabajo

Implementar un sistema en el que los trabajadores sean capaces de expresar sus sentimientos y opiniones

Generar un programa de perspectivas de carrera

Asegurarse de que los salarios se paguen regularmente y los beneficios se proporcionen de acuerdo con
el contrato correspondiente

Establecer politica de trato a las mujeres y a los hombres con equidad

Establecer un sistema de planificacion del trabajo de tal forma que se mejore la posibilidad de un empleo
estable

Proporcionar un contrato de trabajo por escrito con declaraciones claras sobre condiciones de trabajo y
salarios justos

Generar un plan para involucrar a los trabajadores en el disefio de los horarios de trabajo

Doble Presencia MEDIO

Planificar los horarios de trabajo para adaptarse a las necesidades de la empresa y las necesidades
especiales de los trabajadores

Optimizar las disposiciones sobre el tiempo de trabajo para que los trabajadores puedan cumplir con
sus responsabilidades familiares

Establecer medidas y limites para evitar las horas de trabajo excesivamente largas

Establecer politica de trato a las mujeres y a los hombres con equidad
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19.6 ANEXO 6: Tabla De Conversion De Respuestas
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*Direccién del Trabajo de Chile: Manual de Uso Cuestionario Istas 21 (2013)
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19.7 ANEXO 7: Notas De Campo Focus Group

En ambas sesiones primero se realizé una breve presentacion de lo que es el protocolo
psicosocial a modo de recordatorio y luego se dieron a conocer los resultados obtenidos de
ambas sucursales, dando asi el puntapié inicial para comenzar la conversacion.

La pauta fue primero ahondar en los resultados en generales de la sucursal en cuestion y luego,
se mostraron las preguntas separadas por dimension y se les pidi6 reflexionar al respecto.

Al inicio de ambas sesiones, se preguntoé a los participantes si se les podia grabar, a lo que la
respuesta del grupo fue que ellos preferian mantener el anonimato y si se grababan sus voces
se sentirian intimidados, por lo que s6lo se pudo tomar notas de campo de los comentarios que
surgieron, que sera lo resumido a continuacion. Cabe sefalar que algunos comentarios se
repitieron en distintas personas, por lo que, para resumirlo, aca sélo se expondra una vez.

Notas de Campo Focus Group Huechuraba

Fecha: 09 de marzo de 2018

Convocados: 11 personas (11 asistentes)

Moderadores: Representante del Comité Paritario de Huechuraba y Encargada de RRHH
Horario: 10:00 a 13:00 hrs.

Primero se revisan el resumen por dimensién a lo que a la gente le llama la atencion que la
sucursal de Las Condes-Valparaiso hayan tenido peores resultados que ellos, ya que ellos
sienten que la empresa en general managers, beneficios, compensaciones, etc, se dan mas en
la sucursal de Las Condes que en Huechuraba. Algunas citas textuales “En Las Condes estan
todos los jefes, todos los que ganan plata y se quejan de las compensaciones”; “Aqui si que hay
exigencias psicoldgicas, nosotros somos los que nos llaman en la noche por incendios”; “Ellos

salen mal en liderazgo y son ellos los lideres...”

Se les pide que nos enfoquemos en los resultados de Huechuraba, ya que en ellos es lo que
debemos ahondar para comprender mejor, a lo que acceden sin problemas.

Como la Unica dimensién con nivel de riesgo alto fue D05: Doble Presencia, se comenzd por
preguntar a que creen ellos que se debe, a lo que comentaron que los sistemas de turno que
muchos de ellos tienen, no les permite compartir en ocasiones en fechas importantes con la
familia, por ejemplo navidad, afio nuevo etc, sin embargo también reconocen que en ocasiones
los turnos son beneficiosos, ya que no necesitan tomar vacaciones para irse a la playa por una
semana por ejemplo, sélo basta con acomodar los turnos.

Algo gue en lo que todos estuvieron de acuerdo era en que en la comuna de Huechuraba hay
demasiada congestion vehicular, por lo que los tiempos de traslado perjudican el balance vida
laboral y familiar, piden que se de flexibilidad de horario o posibilidad de home office.

D01: Exigencias Psicoldgicas
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Se comenta que el trabajo en Huechuraba tiene una alta exigencia psicolégica, algunas citas
textuales fueron:

“...En las noches a uno lo llaman y da lo mismo si uno esta durmiendo, en un cumpleafios o lo
gue sea, uno responde porque es responsable y porque sé que, si no me conecto y ayudo, al otro
dia voy a tener el incendio yo, aparte que me llaman todos (refiriéndose a los jefes de areas), es
imposible no contestar”.

“Aunque quiera no puedo tener mi trabajo al dia, porque dependo de otras areas, aca se trabaja
en equipo, pero hay algunos que eso no lo entienden, por ejemplo, el &rea de ventas deberia
invitarnos a nosotros (personal de Huechuraba) a un kick off interno de cuando se cierra un
negocio, pero siempre invitan sélo a los de Las Condes y después nosotros debemos resolver
los problemas”

“A nosotros nos pasa lo mismo, a veces el area X no nos da toda la informacion y hay que sacarle
los datos de a poco, entonces uno avanza y después van saliendo cosas nuevas”

“Igual en mi area hay ratos muertos, sobre todo en los turnos de noche, hay si que se puede tener
todo al dia, a no ser que ocurra algun incidente mayor, pero son pocos”

Al preguntar como creen ellos que esto se podria mejorar, se indica que se deben hacer talleres
de comunicacion para todos o bien hacer algo para mejorar la comunicacion entre las areas, ya
gue la falta de comunicacién los perjudica en tener los trabajos al dia, en el focus group se
comentaron algunos ejemplos concretos en que por una mala comunicacién el trabajo se vio
perjudicado, en el caso mas extremo se llegd a la pérdida de un cliente.

D02: Trabajo activo y desarrollo de habilidades
Algunos comentarios fueron:

“Todo depende de los problemas que hayan, yo sé cual es mi rol, entonces como yo soy el Unico
gue tiene este cargo en Chile, si hay muchos problemas con esa tecnologia en particular, el
responsable soy yo, y da lo mismo si tengo mucho trabajo o no, entonces ahi nada que hacer, yo
no puedo influenciar sobre la cantidad de trabajo, porque si el cliente tiene el problema, le va a
dar lo mismo si yo tengo mucho trabajo o no, yo tengo que solucionarle el problema”

“A ratos igual hay tiempos muertos, por ejemplo, en ocasiones no hay emergencias con los
clientes, entonces hay harto tiempo para echar la talla, ir al mall, etc, aqui se sabe que como no
hay casino, la mayoria de las veces vamos a almorzar al mall y nos demoramos como dos horas,
y eso lo podemos hacer”

“Se deberia volver a hacer esa reunién que una vez se hizo en donde vinieron a Huechuraba
todos los manager y dieron a conocer las expectativas para el afio (tower meeting) asi uno
entiende mas para donde va la micro y uno aprende de las otras areas y entiende mejor los
procesos”

“Se deberian habilitar mas espacios de esparcimiento, habilitar las mesas de ping pong que antes
teniamos, poner un taca-taca, un espacio para descansar, algo asi’

“Yo me senti orgulloso cuando mis hijos vinieron el afio pasado y vieron la empresa en la que
trabajo... si porque es una empresa importante, ellos quedaron maravillados y le comentaban a
la mama que gracias al papa ellos tenian Youtube” (aludiendo a una actividad que se realizé en
2017, en donde en vacaciones de invierno se invitdé a que los trabajadores llevaran a su hijos al
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trabajo, en donde hubieron actividades para ellos durante todo el dia y en donde se les dio un
recorrido por datacenter y se les explicd en un lenguaje claro a lo que se dedica la empresa)

D03: Apoyo social en la empresay calidad de liderazgo

Cuando se analiz6 est4 dimension, fue en donde mas se dieron comentarios, y en donde se
ocupo la mayor parte del tiempo del focus group. Los principales comentarios fueron:

“Yo conozco mi rol, porque en mis objetivos de principio de afio esta bien definido hasta donde
llego yo en el proceso, pero las otras areas se imaginan que yo veo todo y no es asi, se deberia
trabajar en algo para que toda la gente supiera los alcances de los cargos, porque la gente no
sabe y es importante que se conozca, igual que hay personas que yo no sé qué hacen, a qué se
dedican, no tengo idea”

“Hay procesos que se hacen mal, antes nosotros teniamos mas libertad de hacer ciertas tareas,
pero hoy como todo esta en el proceso, no podemos meter mano, porque lo ven de afuera
(extranjero) y es peor, porque todo se demora mas”

“La empresa deberia apoyarnos mas con las capacitaciones, por ejemplo, inglés para todos, no
s6lo para algunos, porque en esta empresa es americana y todo viene en inglés”

“Algunos companeros se ayudan, pero son los que se conocen mas porque llevan afos, a los
nuevos no nos consideran tanto, entonces tenemos menos apoyo de compafieros”

“Cuando entré a la empresa no entendia nada de los sistemas, creo que el jefe 0 un companero
deberia explicarte bien los sistemas que uno va a usar o pasarte alguna capacitacion, algo”

“La comunicacién es mala, deberian avisar cuando desvinculan a alguien, uno se entera de
pasillo”

“Mi jefe ni sabe lo que hago, con suerte me habla una vez al mes, dificilmente me va a ayudar
con algo”

“Algunos no deberian ser jefes, sblo estan ahi (cargo de manager) porque técnicamente son
buenos, pero eso no quiere decir que sean buenos jefes, les falta tener capacidad de liderazgo”

“Deberia haber mas instancias para compartir con las otras sucursales, yo una sola vez fui a
Valparaiso, hay gente de la empresa que no conozco y los veo sélo en el almuerzo de fin de afio,
pero no tengo idea de quienes son”

D04: Compensaciones
“Aqui el jefe “X” no nos da el feedback de la evaluacion de desempeno, pero eso no es con todos,
es soblo con algunos de nosotros, y cuando lo ha dado, soélo critica”

“Es que no estamos preocupados por las renovaciones de contrato, aqui la mayoria nos
conocemos hace muchos afios y casi nunca echan a nadie, nos sentimos seguros”

“Con la fusion, a nosotros nos han cambiado los cargos y sobre todo la estructura, cambia a cada
rato, en dos meses he tenido como 3 jefes distintos y cada uno me da tareas distintas”

“Si los jefes aqui la mayoria asigna los puntos (programa de reconocimiento de la empresa” pero
los manager de afuera no nos dan nunca los puntos”
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“A mi me pasa que mi jefe siempre me da feedback a pesar de que esté en Argentina, en cambio
antes tenia un jefe de Chile y no me hablaba nunca”

“‘Deberia haber un area de Bienestar o un Sindicato, que se preocupe de conseguir mas
beneficios, que pelee por los trabajadores”

“Deberia haber mas bonos, comisiones para todos los involucrados cuando se cierra un negocio
y no sélo para ventas”

“Podrian subir el valor de los tickets de restaurante y de las giftcard de fiestas patrias y de
escolaridad”

“La empresa deberia dar la posibilidad de tener créditos blandos”

DO5: Doble Presencia
Esta fue la dimension que sali6 mas critica en Huechuraba, los principales comentarios fueron:

“Deberiamos ser como Google, ellos cuando quieren van a la oficina, yo trabajo por objetivos,
con mi notebook puedo hacer mi trabajo desde cualquier lugar, no necesito estar en la oficina, la
empresa deberia dar mas flexibilidad de horarios.

“Aca en Huechuraba los viernes la congestidon es mucha, a veces yo me quedo hasta las 20 hrs,
(salida a las 18 hrs) porque si me voy a las 18 hrs, me voy a quedar pegado en el taco, mejor me
quedo un rato mas trabajando y después llego mas rapido”

“Hay areas en que los jefes los dejan hacer Home-office, pero a otros no, esto deberia ser igual
para todos y que no dependa sélo del jefe”

“En mi caso, aunque quiera irme temprano casi nunca puedo, porque como trabajo con los otros
paises de la regién, por la diferencia horaria siempre me tengo que quedar mas rato, y en la
mafana no tengo nada de pega, yo deberia entrar mas tarde y salir mas tarde”

“Hay dias que en la oficina no hago nada y luego cuando llego a mi casa, ocurre algun incidente
y me toca trabajar estando en la casa”

Notas de Campo Focus Group Las Condes y Valparaiso

Fecha: 16 de marzo de 2018 el

Convocados: 14 personas (11 asistentes)

Moderadores: Representante del Comité Paritario de Las Condes y Encargada de RRHH
Horario: 10:00 a 13:30 hrs.

Las personas no se mostraron sorprendidas mayormente por los resultados, sélo llamé la
atencion que la dimension doble presencia no saliera en nivel critico, algunos de los comentarios
fueron:

“Obvio que aca (Las Condes) ibamos a salir con la dimensién exigencias psicolégicas alto, si aca
trabajamos, alla solo sacan la vuelta, lo mismo con las otras dos dimensiones que salimos altos,

84



aca nosotros tenemos a los jefes afuera y ellos se arreglan con las horas extras los sueldos, en
cambio nosotros no”

“Los jefes de aca son los que solventan a que los de Huechuraba no se den cuenta de que desde
la corporacién no se recibe el apoyo necesario para Chile”

Luego de ver el resumen se comenzo el analisis por cada una de las dimensiones.

DO1: Exigencias Psicoldgicas

“Aca para la gente del area comercial, si nos produce desgaste emocional el trabajo, porque al
cliente siempre le debemos dar la cara, incluso cuando los errores son de alguien mas”

“Nosotros somos los responsables frente al cliente de todos los procesos, por eso da rabia cuando
por demoras de las otras areas, nosotros nos debemos hacer responsables y el cliente se queja
con nosotros”

“Aqui hay varios con problemas, quizas se podrian hacer talleres o visitas de psicologia con
seguimiento periddico para quienes lo deseen, asi como se hacen con los operativos
oftalmoldgicos”

“Afos atras se realizd un taller de gestion del tiempo y fue muy Gtil para mi, creo que se deberia
dar de nuevo, pero que fuera obligatorio para todos”

“Se debe hacer una campana para que ordenen sus escritorios, algunos tienen un chiquero, no
sé como pueden trabajar tranquilos asi, se les puede perder cualquier documento importante”

“El ajetreo es tanto, que deberiamos volver a hacer las pausas activas, a veces uno esta cabeza
agachada todo el dia y eso hace mal”

D02: Trabajo activo y desarrollo de habilidades

“Aca hacen falta varios cargos, en otros paises hay una persona para cada parte del proceso, en
cambio yo hago el trabajo de 3 personas de Argentina”

“Yo me siento estancado aqui, llevo 17 afios en la empresa y desde que entré que hago casi lo
mismo, mis responsabilidades han cambiado muy poco, me gustaria que la empresa diera mas
opciones para desarrollarse, 0 que estuviera claramente definido a los cargos a los que puedo
optar”

“Yo no podria trabajar en una empresa de tabaco o de alcohol, a mi me gusta aparte de lo que
hago, me gusta la empresa, ya que fuimos los primeros en traer internet a Chile, si no tuviéramos
nuestra red de fibra Gptica, las telecomunicaciones aca serian mucho mas lentas, las grandes
empresas de telecomunicaciones dependen de nosotros, somos un aporte a la vida y eso a mi
me gusta y me motiva”

“Las actividades que hacemos con las fundaciones (RSE) a mi me hacen sentir bien, deberiamos
hacer mas”

“Lo bueno que aca igual es flexible, no se descuentan atrasos, si alguien necesita un permiso
nunca hay problema, nadie te controla la hora de colacion, y todos llegamos tarde, eso igual es
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rico, que la empresa confie en ti, yo creo que por eso esta dimensién es la Unica que no salié en
nivel de riesgo alto ni en Huechuraba ni aca”

D03: Apoyo social en la empresay calidad de liderazgo

Al igual que ocurrié en el focus group de la sucursal de Huechuraba, esta dimension fue la que
dio méas que hablar y en donde mas demoro el focus en avanzar, los principales comentarios
fueron:

“‘Desde la corporacion, el apoyo que se le da a Chile es muy bajo en comparaciéon a las
inversiones que se da a los otros paises, entiendo que esto es porque somos los mas chicos,
pero lo malo es que eso nos perjudica para conseguir aumentos de sueldo, promociones, etc”

“‘Desde USA ni saben que existimos, siempre todo es para Argentina o Brasil que son los mas
grandes”

“Aca los managers se las juegan solos, yo he visto como a mi jefe su jefe le niega todo”

“Para ayudarse primero hay que conocerse, yo conozco a pocos de Huechuraba, a los mas
antiguos, pero los nuevos no los ubico, deberiamos tener mas instancias para compartir, por
ejemplo, en las comidas de fin de afio que la gente no se siente en grupos, sino que todos se
repartan”

“Deberian participar todos en las actividades, por ejemplo, en el torneo de futbol somos siempre
los mismos, deberiamos hacer otras instancias para juntarnos todos, aparte de las fiestas patrias,
el torneo de futbol o fin de afio”

“A Valparaiso nunca va nadie, somos dos y siempre estamos excluidos de todo, deberian ir los
jefes de vez en cuando, o los mismos comparieros, deberia ir mas gente en general”

“‘Mi jefe me habla solo para la evaluacion de desempefio, deberia estar mas presente con
nosotros, dar mas feedback y eso que esta en Chile”

“Hace muchos afios atras cuando éramos menos, las comidas de fin de afio y fiestas patrias se
realizaban en un area verde y nosotros mismos cocindbamos y todo, creo que eso se prestaba
para compartir mucho mas que como son ahora las comidas en un restaurante”

“Deberian hacernos talleres de liderazgo a todos, porque la mayoria trabajamos con equipos
regionales y aunque no tengamos cargo de jefe, nos toca ser lideres”

“Aqui la mayoria somos ingenieros, y como ingenieros las habilidades blandas no es lo nuestro,
se deberia desarrollar mas eso por parte de la empresa, eso seria un buen apoyo”

“Conozco las tareas de las que soy responsable, pero muchas veces la empresa cambia los
sistemas o incorpora nuevos sistemas y no se dan las capacitaciones adecuadas, es necesario
que la empresa mejore en ese aspecto”

“Aunque yo haga bien mi trabajo, si los que vienen después en el proceso no se apuran a mi me
perjudica, algunos no saben trabajar en equipo, se deberia hacer un buen curso de trabajo en
equipo, pero uno bueno, para que aprendan”

“Algunas personas no se ven confiables, me da la impresion de que no son correctos, deberian
auditarlos”
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“Se debe mejorar el canal de comunicacion, por ejemplo: ¢ por qué perdimos un cliente? Hay
varios casos en que la informacion no llega, y creo que es necesario estar alineados, para remar
al mismo lado”

D04: Compensaciones
Muchos de los comentarios, fueron muy parecidos a los de focus de Huechuraba, por lo que sélo
consideraré los que son mas diferentes”

“Los jefes de afuera no tienen visibilidad de lo que trabajamos en Chile, por eso privilegian a mis
pares de Argentina, porque el jefe los ve”

“En el area de ventas, si yo vendo y los demas instalan gano mis comisiones, en cambio para los
demas da lo mismo el trabajo de las otras areas porque ellos reciben bono anual, entonces no
les afecta el bolsillo, pero a mi si”

“Lo bueno de ventas, es que uno se arma el sueldo, siempre y cuando los demas instalen, porque
las comisiones son por lo facturado y para esto no saco nada con vender si las demas areas no
hacen su trabajo”

“Se deberia transparentar las bandas salariales, asi uno tendria claro a qué puede optar”

“Se deberia obligar a los jefes que asignen los puntos (programa de reconocimiento de la
empresa), porque algunos sélo critican y nunca felicitan”

“Se deberia priorizar a los candidatos internos, cuando existe una vacante, no priorizar con gente
de fuera de la empresa”

“Los beneficios deberian ser para todas las sucursales, por ejemplo, la vacunacion, charlas de la
caja, o los operativos oftalmoldgicos no llegan a Valparaiso”

DO05: Doble Presencia
Por tiempo, no se pudo ahondar mucho en esta dimension, de todas formas, los comentarios
principales fueron:

“Uno deberia poder trabajar en una sucursal u otra de acuerdo con la cercania del hogar”
“Todos pensamos en la casa estando en el trabajo, eso es obvio”

“Yo que soy mama sé que, si uno estd en la casa, la cosa cambia y todo funciona, pero si estoy
en la oficina, siempre ocurre algo... igual ese riesgo lo asumo al trabajar”

“En Colombia tienen un sistema de cuponera con dias administrativos, deberiamos tener eso”

“Mi jefe no respeta mis horas de descanso, ni tampoco mis vacaciones, se deberia hacer algo al
respecto”

“Hay fechas en que el trabajo es menos, se deberia proponer cambio de horarios de salida para
esos dias”

“La mayoria de las empresas trabajan hasta medio dia los viernes, nosotros somos los Unicos
que trabajamos dia completo”
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Carta Gantt

19.8 ANEXO 8
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19.9 ANEXO 9: Email Convocatoria Charla De Sensibilizacion

Archivo [VILEETEE Q) ;Qué desea hacer?

flgnorar x D C_(z @ E;} E2Reunion | ¥ Mover a: ? 3 Aljefe ¥ ‘=1Reglas - t—k ==l |> E

- e i B i = ‘Emi- =1 Correo electroni... ¥ Listo 7 8 OneNote i L e B EO [
Correo no deseado - Eliminar Archivo | Responder Responder Reenviar S _ Mover ) arcar como Categorizar Seguimiento  Tré
Ve e Bl Mas - 2 Respondery eli... # Crear nuevo = - [P Acciones - e = 5
Eliminar Responder Pasos rapidos ~ Mover Etiquetas ~
viernes 15-12-2017 16:56
RH Recursos Humanos Chile
Charla informativa Riesgos Psicosociales
lara DL-Chile Nomina
@ Mensaje reenviado el 15-12-2017 17:19.
| S~ NOTIFICACIONES

=

D Implementacion del
Protocolo de Riesgos

Psicosociales

Estimados,

En las préximas semanas se implementara el Protocolo Piscosocial y la evaluacion de
los riesgos psicosociales en la empresa.

Es por eso que los invitamos a participar de las charlas informativas que se llevaran a
cabo en los siguientes dias y horarios:

LAS CONDES
Miércoles 20/12 a las 12:00 horas en Sala Central.

HUECHURABA
Jueves 21/12 a las 12:00 horas en Sala de Reuniones.

jLos esperamos!
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19.10 ANEXO 10: Afiches Y Folletos Achs

jATENCION!
ENCUESTA NACIONAL
SOBRE RIESGOS
PSICOSOCIALES

= :
=L, ¢LQUE SON LOS RIESGOS PSICOSOCIALES?
Son situaciones y condiciones que se dan dentro del trabajo, que pueden perjudicar la
salud mental o fisica de los trabajadores y el desarrollo adecuado de las empresas.
Estas situaciones pueden estar enlazadas con las relaciones entre las personas dentro de un
equipo de trabajo, la interaccion con clientes, ka forma en que se organizan las tareas, etc.

(COMO SE EVALUAN ESTOS RIESGOS?

iEs muy facill Sélo es necesario contestar un cuestionario breve, individual, de forma
absolutamente confidencial.

¢POR QUE ES IMPORTANTE EVALUARLOS?

Porque asi se puede conocer en qué ambitos, tanto los trabajadores como la empresa
pueden mejorar, logrando de esta forma prevenir enfermedades y enriquecer la
calidad de vida en el trabajo. Ademas, este tema en la actuakdad tiene prioridad en los
programas del Ministerio de Salud.

Te invitamos a participar en esta primera encuesta nacional
iTu opinién es muy importante para nosotros!

www.achs.cl ,
ACHSCENTER 600 600 2247 Prevencion
| I R | Il T wml A Tl E EE T .
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s
PROTOCOLO PSICOSOCIAL

La evolucion del proceso del trabajo, caracterizado por las nuevas tecnologias de
produccion y servicios, ha obligado a mirar la salud en el ambito organizacional
desde otra perspectiva.

Ya no hablamos solo de riesgos fisicos y quimicos, ahora también se incorporan
como factores que pueden influir en la salud y desamollo ocupacional de sus
participantes, la dimensiéon psicoldgica del trabajador, el contenido del
trabajo que realiza y las relaciones sociales dentro de las organizaciones.

¢QUE SON LOS FACTORES
DE RIESGOS PSICOSOCIALES?

Son entendidos como todas las situaciones y condiciones del trabajo que se
relacionan con el tipo de organizacion, el contenido del trabajo v la gjecucion de la
tarea, los que tienen la capacidad de afectar en forma negativa, el bienestar y la
salud (fisica, psiquica o social) del trabajador vy sus condiciones de trabajo,
afectando ademas, el buen funcionamiento de las organizaciones.

¢POR QUE SE MIDEN LOS FACTORES
DE RIESGOS PSICOSOCIALES?

La identificacion de los riesgos psicosociales nos pemmite contribuir a la
prevencion, vigilancia y control de enfermedades mentales de origen profesional.
Analizando cada uno de los problemas identificados (qué, cuando y por qué pasa),
para luego proponer acciones preventivas enfocadas en el o los factores
psicosociales que se encuentren afectados.
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¢{COMO SE MIDEN LOS FACTORES
DE RIESGOS PSICOSOCIALES?

Actualmente utilizamos el cuestionario SUSESO ISTAS 21, que en su version breve

consta de 20 preguntas y debe ser aplicado de manera absclutamente confidencial.

Este cuestionario mide la existencia y magnitud de factores relacionados con los
riesgos psicosociales en la organizacion. Esta informacion se utilizara para generar y
planificar acciones de intervencion en busca de disminuir la incidencia y prevalencia
de problemas de salud mental en los trabajadores, relacionados a estos riesgos y
prevenir futuras exposiciones a los mismos.

Para facilitar su medicion y posterior intervencion, los factores de riesgo fueron
agrupados en 5 dimensiones.

¢ CUALES SON LAS 5 DIMENSIONES

QUE MIDE EL CUESTIONARIO SUSESO ISTAS 217

1. Exigencias psicoldgicas en el trabajo: cantidad de trabajo, tipo de tareas a
realizar, necesidad de esconder emociones, etc.

2. Trabajo active y desarrollo de habilidades: posibilidades de desarrollo que
tiene el trabajador, control sobre el tiempo de trabajo, sentido del trabajo, entre
otros.

3. Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo: claridad vy conflicto de
rol, calidad de liderazgo, refuerzo, apoyo social, sentimiento de grupo dentro de la
empresa, etc.

4. Compensaciones y estima: inseguridad en el empleo, perspectivas de
promocion o cambios no deseados, entre otros.

5. Doble presencia: influencia de las preccupaciones domeésticas sobre el trabajo
y carga de trabajo doméstico.
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¢QUE HACER CON LOS RESULTADOS?

Luego de analizar los resultados, donde se podran ver las fortalezas y debilidades
dentro la empresa con respecto a los riesgos psicosociales, las organizaciones
junto a sus trabajadores deberan implementar medidas para mejorar y fortalecer las
diferentes dimensiones evaluadas.

¢ QUE SE CONSIGUE OCUPANDOSE
DE ESTOS FACTORES?

Mejorar la salud y las relaciones sociales
Reducir la desmotivacion y el absentismo laboral
Aumentar la productividad

Desarrollar las habilidades profesionales

Generar conciencia

>‘<‘<‘<‘<‘

Todos pueden desarrollar conductas
que promuevan el bienestar de los
trabajadores.

Es muy importante recordar que una medicion adecuada y certera en los factores de
riesgos psicosociales y los impactos que éstos tienen en los miembros de la organizacion,

permitira disminuir las enfermedades fisicas y psiquicas en los trabajadores, pero
también perfeccionar los procesos y enriquecer las relaciones personales dentro
de la organizacion, mejorando asi la calidad de vida en la empresa.
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