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RESUMEN

KEYWORDS: PROTOCOLO - SUPERMERCADO JUMBO - ISTAS 21

El presente trabajo tuvo como propdésito implementar el Protocolo de Vigilancia
de Riesgos Psicosociales en el Trabajo en el Supermercado Jumbo, Sucursal de Concon.
Proceso que involucro a la totalidad de trabajadores en base a la nOmina actualizada al
mes de Julio de 2016 correspondiente a 344 trabajadores con contrato Full time y Part
Time. Para evaluar el nivel de riesgo psicosocial al que se encontraban expuestos los
trabajadores del supermercado fue necesario informar a la totalidad de la empresa las
caracteristicas de los riesgos y factores psicosociales, los efectos en la salud y las
caracteristicas y condiciones del Protocolo, proceso que se llevd a mediante folletos
informativos, afiches en diario mural, capacitaciones y videos informativos. Con el fin de
apoyar en el proceso de implementacion del Protocolo se cre6 un equipo de trabajo
denominado Comité de Riesgos Psicosociales, el cual estaba conformado mediante un
principio paritario, con representantes de la empresa y los trabajadores.

La implementacion del protocolo comenzo con la evaluacion del nivel de riesgo
psicosocial mediante el cuestionario SUSESO-ISTAS 21 en su version breve en formato
escrito, durante este proceso se indic6 a los trabajadores la caracteristica de
confidencialidad y caracter voluntario de la encuesta, este proceso constd con una
participacion de 276 trabajadores de un total de 344, logrando un nivel de participacion
del 80,2%, para lo cual se determind que la implementacion del Protocolo era valida. Los
resultados finales de la evaluacién de riesgos psicosociales realizada en el Supermercado
Jumbo en la sucursal de Concon determind que el nivel de riesgo psicosocial presente en
la organizacion es de Riesgo Alto Nivel 1, al presentar solamente una dimension en riesgo
alto correspondiente a Doble presencia con un 51,81%. Por lo tanto, la organizacion debe
adoptar medidas correctivas en un plazo total de 3 meses, una vez hecho esto, se debera
realizar una reevaluacion a traves del cuestionario SUSESO-ISTAS 21 en su version breve
en un plazo de 6 meses.

Por Gltimo, se entregaron medidas de control con la finalidad de disminuir el nivel
de riesgo psicosocial dentro de la organizacion, éstas medidas de control fueron elaboradas
tomando en consideracion los resultados individuales de cada unidad de analisis evaluada,
con el fin de involucrar cada dimension en nivel de riesgo medio y alto dentro de la

empresa.
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SIGLAS Y SIMBOLOGIA

SIGLAS

ADR: Recibo del Deposito Americano.

COPSOQ: Cuestionario Psicosocial de Copenhague.

CPHS: Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

CRP: Comité Riesgos Psicosociales.

DCAS: Demanda Control Apoyo Social.

DER: Desequilibrio Esfuerzo Recompensa.

DPR: Departamento Prevencion de Riesgos.

ETC: Etcétera.

IDEFO: Definicidn de la Integracion para la Modelizacion de las Funciones.
ISTAS: Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud.

LTDA: Limitada.

MINSAL: Ministerio de Salud.

OA: Organismo Administrador.

OCDE: Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico.
OMS: Organizacion Mundial de la Salud.

RR. HH: Recursos Humanos.

RPSL.: Riesgos Psicosociales

SEREMI: Secretaria Regional Ministerial.

SUSESO: Superintendencia Seguridad Social.

SIMBOLOGIA

%: Porcentaje.
V/S: Versus.



INTRODUCCION

El mundo laboral es un fendmeno complejo y cambiante. En el informe del afio
2006 de la Conferencia Internacional del Trabajo se identifican cuatro fuerzas como los
principales motores del cambio en el mundo del trabajo: 1) el imperativo del desarrollo;
2) la transformacion tecnoldgica; 3) la intensificacion de la competencia a escala mundial,
y 4) la mayor orientacion en funcién de los mercados, y una funcion mas reducida del
Estado. (1)

Debido a estas variaciones se observa que el perfil de las enfermedades y
accidentes laborales ha cambiado en las Gltimas décadas hacia una situacién en la que los
riesgos de origen psicosocial, y sus consecuencias, han cobrado protagonismo por el
incremento de la frecuencia con que aparecen implicados en el origen de las bajas
laborales, ocasionadas por problemas de salud con origen en el trabajo, o la
accidentabilidad laboral. (2)

Los factores psicosociales son aquellas condiciones que se encuentran presentes
en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el
contenido del trabajo y la realizacion de las tareas, y que afectan el bienestar o la salud
(fisica, psiquica y social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo. (3) El origen del
problema en las situaciones de riesgo psicosocial no esta en el individuo, sino que suele
estar en el entorno que es de donde provienen dichas situaciones de riesgo debido a un
mal disefio y ordenacion del trabajo. (1)

La evidencia sefiala que existen relaciones de causalidad entre tensién psiquica y
trastornos cardiovasculares, musculoesqueléticos y gastrointestinales, depresion, entre
otros (4) La incidencia del estrés sobre la salud es compleja y puede inducir directamente
efectos psicoldgicos y fisiologicos que alteran la salud (trastornos de ansiedad, del estado
de &nimo y psicofisioldgicos), aunque también puede incidir de modo indirecto a través
de conductas no saludables o estrategias de afrontamiento nocivas como beber alcohol,
conductas de riesgo, etc. (5) Por este motivo, las condiciones laborales de exposicion
cronica a riesgos psicosociales van mas alla de ser un problema individual, y pueden
constituir un verdadero problema de salud publica cuando su tasa de prevalencia e
incidencia resulta alta. La promocion de la salud laboral es una estrategia de intervencién
importante para fomentar la salud de los trabajadores y, consecuentemente, de la

poblacion. (1)



OBJETIVO GENERAL

Implementar el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo en

supermercado Jumbo, Sucursal Concon.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Sensibilizar todas las areas de la organizacion para la implementacion Protocolo
de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo.

- Determinar el nivel de riesgo psicosocial de la organizacion mediante la aplicacion
del cuestionario SUSESO-ISTAS 21 Version Breve.

- Proponer medidas de control para la empresa y sus trabajadores en base a los

resultados obtenidos.

FUNDAMENTACION

La legislacion en Chile en los ultimos afios se ha enfocado en los accidentes del
trabajo y las enfermedades profesionales, centrando sus politicas en las condiciones
sanitarias, ambientales y de seguridad bésicas (3) que deben estar presentes en toda
organizacion. La evolucién del proceso de trabajo, caracterizado por las nuevas
tecnologias de produccion y servicios ha obligado a mirar la salud en el trabajo con otros
0jos, ya no se habla solo de riesgos fisicos y quimicos, sino también se incorpora la propia
subjetividad, el contenido del trabajo y los mecanismos socio-psicologicos que influyen
en la salud (4). La salud, calidad de vida y el bienestar laboral dependen en gran parte de
caracteristicas ambientales, contextuales y culturales (1), la OMS y la OIT hace ya varios
afios que estan haciendo notar la gran incidencia de estos factores psicosociales sobre la
morbi-mortalidad y sobre el ausentismo laboral (6)

Es en este contexto que en Chile comienza a regir el Protocolo de Vigilancia de
Riesgos Psicosociales, siendo necesario contar con una metodologia que establezca un
estandar minimo de salud del ambiente psicosocial (7).

Esta evaluacion de los riesgos psicosociales tiene como objetivo identificar la

presencia y nivel de exposicién a riesgos psicosociales al interior de una organizacion (3),



es en base a esto que el presente trabajo de titulo se basa en la implementacion del
protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo en el Supermercado Jumbo
en su sucursal de Concén con el fin de cuantificar los factores psicosociales presentes en
la organizacion para luego elaborar medidas de control que permitan intervenir los
ambientes de trabajo, entregando mejores condiciones en las cuales los trabajadores
desempefien sus actividades. Nace por parte de la empresa la necesidad de implementar el
protocolo debido al marco regulatorio, en donde el 9 de Junio de 2015 el Ministerio de
Salud a traves de Ordenanza N°B33/1645 se explicito que la totalidad de las empresas e
instituciones de los diversos sectores econémicos del pais deberan implementar esta
regulacion (7), siendo la presente implementacion la primera a realizarse en el
Supermercado Jumbo en su sucursal de Concon. La gestion preventiva con respecto a los
factores psicosociales no solo entrega beneficios sobre la salud de los trabajadores sino
también para la organizacion, como el incremento en el rendimiento, productividad,
disminucion del ausentismo laboral y rotacion del personal, ayudando a crear ambientes

de trabajo mas saludables.

ALCANCE

El presente trabajo de titulo se realizara en el Supermercado Jumbo Sucursal Con-
Con, ubicado en Av. Concon Reflaca 3850, Concon. La aplicacion del cuestionario
SUSESO-ISTAS 21 se realizara todos los trabajadores de la empresa, con contrato de tipo
Full Time y Part Time. El tiempo en que se realizard éste proyecto correspondera al
segundo semestre del afio 2016.

El proyecto no incluye la implementacion de las medidas de control en la empresa,
ni el seguimiento y re evaluacion del Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales

una vez entregados los resultados.

Limitaciones

- Se dispondréa de los dias lunes, desde las 16:00 a 18:00 hrs y miércoles desde las

08:30 a 12:00 hrs para las actividades de campo.

Restricciones

- Disponibilidad de trabajadores en turnos para proceso de sensibilizacion.



Para cumplir con la normativa legal se requiere un 70% de participacion de los
trabajadores.

La implementacion de las medidas de control.

Seguimiento y reevaluacion del cuestionario SUSESO-ISTAS21.

No se implementara el Protocolo de Riesgos Psicosociales en base a Circular N°
3243/2016.

En la seccion Cajas, los supervisores de area seran los encargados de entregar los

cuestionarios a los trabajadores y recepcionarlos.

Supuestos

Para la correcta aplicacién del presente protocolo, el 80% de los trabajadores
contestara el Cuestionario SUSESO-ISTAS21 de acuerdo al total de trabajadores
registrados en la dotacion de Julio del 2016.

Se cuenta con todas las herramientas necesarias para la aplicacion del cuestionario.

Los trabajadores responderan el cuestionario de manera transparente.

Premisas

El cuestionario se entregara a los 344 trabajadores de la empresa, con dotacion de
empleados actualizada al mes de Julio de 2016.

Los resultados del cuestionario SUSESO-ISTAS21 seran entregados por el
estudiante.

No se entregaran los resultados al organismo administrador para su evaluacion.

Hitos principales

Aprobacién del Departamento De Prevencion de Riesgos para la implementacién
del Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo

Acta de constitucion del Comité de Riesgos Psicosociales

Implementacion de la campafa de sensibilizacion e informacion a la totalidad de
los trabajadores

Capacitaciéon de Comité de Riesgos Psicosociales

Aplicacion del cuestionario SUSESO-ISTAS 21 al personal con contratos full time
y part time dentro de la Sucursal Concén

Cumplimiento del porcentaje minimo de participacion de la empresa del 70%

requerido por el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales.



- Tabulacion e interpretacion de datos entregados por cuestionario SUSESO-
ISTAS21
- Informe de evaluacion de riesgos psicosociales en Supermercado Jumbo, sucursal

Concon.

METODOLOGIA

Para el presente proyecto la principal herramienta a utilizar para la evaluacion de
los riesgos psicosociales en el trabajo correspondera al Cuestionario de Evaluacion de
Riesgos psicosociales SUSESO-ISTAS21 en su Version Breve. Para la aplicacion del
Protocolo se dividira el proyecto en tres etapas que en su conjunto ayudaran a completar

el objetivo general del presente trabajo de titulo.

Etapa 1: Sensibilizacién de la organizacion

En primera instancia se procedera a presentar una solicitud al &rea de prevencion
de riesgos de Jumbo para la implementacion del protocolo, una vez ésta solicitud haya
sido aprobada se coordinaran reuniones con el experto en prevencion de riesgos del
organismo administrador con el fin de definir las directrices para la aplicacion del
protocolo en la empresa en conjunto con la Gerencia.

La implementacién del instrumento requiere de la participacion de la empresa, para
esto se realizara un proceso de informacidn previa sobre las caracteristicas del instrumento
de evaluacién y sus objetivos, se desarrollard una campafa de sensibilizacién la cual
consistira a informar a los trabajadores sobre los riesgos psicosociales, qué son, cuales son
sus efectos, como evaluarlos y cuéles son los objetivos y prop6sitos de esta evaluacion,

para esta campafia se aplicaran diversos métodos de difusion.

Etapa 2: Aplicacion cuestionario SUSESO-ISTAS 21

Para dar inicio al proceso de evaluacién se designara un Comité de Riesgos
Psicosociales, éste debera cumplir los requisitos minimos para su conformacion los cuales
consistiran en al menos un miembro representante del Departamento de Prevencion de
Riesgos, un representante de Gerencia, al menos un representante de los trabajadores y un
representante del CPHS, éste comité sera el responsable de llevar a cabo las tareas para el

cumplimiento del presente protocolo por lo que debera ser capacitado para entregar las



competencias requeridas para este cargo. En conjunto con el Comité de Riesgos
Psicosociales se clasificaran las unidades de andlisis para la Sucursal Con-Con vy el
formato de aplicacion del cuestionario.

Se aplicara el Cuestionario SUSESO-ISTAS21 en su version breve a todos los
trabajadores de la empresa con contrato tipo Full Time y Part-Time, la encuesta consta de
5 secciones de interés con 20 preguntas en total, donde cada pregunta tiene 5 alternativas.
Se les indicard a los trabajadores que el cuestionario es de caracter voluntario y
confidencial, siendo evaluados aquellos cuestionarios que no cuenten con omision en
alguna de sus alternativas. El cuestionario seré entregado a cada trabajador, el cual serd
respondido y depositado en un buzoén sellado, para luego ser recolectado por miembros
del Comité de Riesgos Psicosociales, sin embargo, en la seccion de Cajas, se dara un plazo
mayor de dias, dado a la dificultad de detener el proceso de atencion al cliente, éste proceso
sera realizado a través de los jefes de seccién y miembros del Comité de Riesgos
Psicosociales, encargados de supervisar la correcta aplicacion, el buzén de encuestas sera

almacenado en la oficina del Departamento de Prevencion de Riesgos.

Etapa 3: Medidas de control

Para generar las medidas de control es necesario conocer en forma exhaustiva los
factores de riesgo psicosocial dentro de la organizacion. Se realizara una tabulacion
manual de las encuestas mediante una tabla de valores de acuerdo a la valorizacion
entregada por el instrumento de evaluacion, la tabulacion de datos sera registrada en una
planilla de calculos la cual cuantificara los resultados por cada unidad de analisis para
entregar un analisis mas especifico del nivel de riesgo psicosocial al que se encuentra
expuesto la organizacion, como también en analisis general de la Sucursal de Jumbo
Concon.

En base a los resultados obtenidos de la plantilla de calculo, se determinara el nivel
de riesgo al cual se encuentran expuestos los trabajadores de la organizacion, para luego
determinar las medidas de control para cada dimensidn con sus plazos correspondientes.
Estas medidas de control seran determinadas por el Comité de Riesgos Psicosociales, las
cuales se indicaran a través de un informe de riesgos psicosociales, éste seré presentado a
Gerencia para dar como finalizado el proceso de implementacién del Protocolo de Riesgos

Psicosociales en el Trabajo.



CAPITULO 1: ANTECEDENTES GENERALES SUPERMERCADO JUMBO




1.1. CONCEPTO DE RETAIL

El retail representa a un sector de la economia, que engloba a todos los tipos de
comercio involucrados en la comercializaciéon masiva de productos y/o servicios
uniformes, a una cantidad elevada de clientes. EI término inglés hace referencia, a lo que
en espafiol podria denominarse como Comercio Minorista 0 Comercio Detallista. Por su
parte, a quienes se desenvuelven en este medio, se les denomina minoristas, detallista o
retailers.

La utilizacion del término retail, generalmente se asocia a supermercados y tiendas
por departamento, dandole un contexto fisico al concepto, es decir, se piensa que el retail
es la venta de productos en un establecimiento. Se define de esta manera el retail, como el
conjunto de recursos, procesos Yy actividades que satisfacen necesidades de consumidores
finales mediante la facilitacion de la transferencia de propiedad en el flujo de productos y

servicios.

1.1.1.Tipo de retailers

El retail es una industria dinamica y de alta competencia, la cual, en términos de las

organizaciones que la componen, puede analizarse de acuerdo a distintos modelos.

A. Retailers de alimentacién

Son aquellas compafiias minoristas cuya oferta principal es la distribucion de

alimentos a consumidor final mediante la modalidad de autoservicio.

B. Retailers de no alimentacién

Son aquellas compafias minoristas cuya oferta principal es la distribucion de
productos “no comestibles” tales como medicamentos, vestuario, mejoramiento de hogar,
elementos de perfumeria, electrénica, etc.

Dentro de los retailers de no alimentacidn se encuentran los siguientes formatos:

e Farmacias/Perfumerias

Son aquellas tiendas que se centran en las categorias de belleza, higiene personal y

salud.



e Tiendas por departamento

Las tiendas departamentales son grandes superficies que cuentan con un surtido
amplio de productos o servicios y que se administra por “departamentos” especializados,
las cuales poseen personal propio, infraestructura propia al interior de la tienda, metas,

planes y presupuestos especificos.

e Tiendas de especialidad

Las tiendas de este tipo son aquellas que se enfocan o especializan en cierto grupo de
productos o servicios, por lo cual tienen un surtido poco amplio. Este tipo de categoria
suelen ofrecer categorias de alimentacion, revistas, periddicos, articulos de regalo,
juguetes, etc.

e Tiendas de mejoramiento del hogar y construccion

Este tipo de comercio nace de la preocupacion de los consumidores por el
mejoramiento del hogar, se encuentran tiendas de grandes superficies con categorias de
ferreteria fundamentalmente y hogar.

e Ventas por catalogo

Este tipo de venta al detalle es la mas tradicional forma de venta sin tienda, en donde
el mix del retail se ofrece a potenciales consumidores a través de un catalogo y se puede
concretar la transaccion de manera presencial, correo, etc.

e Ventas electrdnicas

En este tipo de ventas, los retailers ofrecen productos y servicios a través de internet,

las transacciones se desarrollan a través de entornos virtuales.

1.2. INDUSTRIA DEL RETAIL EN CHILE

En sus inicios, la industrial del Retail en Chile solo contaba con un par de tiendas que

estaban ubicadas en los sectores mas céntricos de Santiago. La construccion del primer



hipermercado en 1976 ubicado en Avenida Kennedy, fue un importante hito en la
expansion de la industria del retail en Chile. A principio de la década de los 80, comienzan
también a surgir los primeros centros comerciales, como los Dos Caracoles de la comuna
de Providencia y el centro comercial Apumangue. El éxito comercial de estas tiendas a
fines de la década de los 80, se debid en gran parte a que el pais comenz6 a gozar de un
éxito econémico que generd mayor poder adquisitivo de parte de los consumidores y a la
adaptacion de los formatos y modelos de negocios norteamericanos, en donde se tuvo
como principal resultado la construccion del primer Mall Chileno.

La aparicion de los primeros supermercados en Chile se remonta al afio 1957 con
Almac en Providencia, el cual seria el primer supermercado a nivel latinoamericano.
Cuatro afos después, nace Las Brisas en Temuco y Cooperativa Unicoop. Posteriormente,
en 1969 llegaria Monserrat. De aqui en adelante y debido a varios factores, como el
aumento del ingreso per cépita, la migracion hacia las grandes ciudades y el cambio del
rol de la mujer, la industria supermercadista en Chile ha experimento un desarrollo
sostenido.

Durante la década del 70 aparecen varios nuevos operadores en Santiago Yy
regiones, Santa Isabel en la Quinta Region, el Pampino en Antofagasta de la
familia Korlaet y Montecarlo y Economax en Santiago. En 1976 se marcaria un hito con
la aparicion del primer hipermercado Jumbo en Las Condes. Su importancia radica en que
integra nuevas categorias de productos, como ferreteria, articulos para vehiculos,
electronica, linea blanca, libreria, cordoneria, jugueteria, deportes, entre otros. Incluso, la
elaboracion de pastas y pasteles, poniendo el foco en un ambiente de alta calidad y
excelente servicio.

Las cadenas comenzaron diversificar su negocio, compitiendo en distintos mercados
como: tiendas por departamento; supermercados en distintos formatos (hipermercados,
supermercados tradicionales y tiendas por conveniencia); inmobiliario, a través de la
administracion de centros comerciales; financiero, a través de tarjetas de crédito de las
tiendas; mejoramiento del hogar y farmacias entre otras. Las principales cadenas que se
consolidaron a fines de los 90 fueron Cencosud, D&S, Falabella, Ripley, La Polar, SMU,
Mall Plaza, Parque Arauco e Hites; muchas de las cuales son competencia en algunos
mercados y socios en otros.

Las principales fusiones y adquisiciones del periodo las protagonizd Santa Isabel,
quien primero absorbi6 a Multimarket y a Marmentini Letelier. Luego, vendié un 35% de
la propiedad a la cadena argentina Disco la que, a su vez, formo una alianza comercial con
la multinacional holandesa Royal Ahold.

En 1995 se inaugura el primer supermercado Lider en Pajaritos. Este hecho fue el

gran motor de crecimiento para D&S, experimentando un alza sostenida en su
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participacion de mercado en este periodo y compitiendo agresivamente frente a los
hipermercados Carrefour, quienes finalmente se ven obligados a salir del pais.

En 2003, Cencosud adquiere Santa Isabel de Royal Ahold, Las Brisas y Montecarlo
en 2004 y Economax en 2006. Por su parte, la multitienda Falabella entra al negocio de
los supermercados en 2004, con la compra del 88% de supermercados San Francisco,
inaugurando Tottus en 2005.

Las cadenas regionales también comienzan a buscar alianzas entre ellas, a fin de
aumentar su poder de negociacion frente a los proveedores y encarar en forma conjunta la
logistica. Asi, en 1991 se conforma Cadesur, cuyos socios principales son las cadenas
Bryc, Keymarket e Independencia, mas una gran diversidad de pequefias empresas de
provincia.

En cuanto a las Tecnologias facilitadoras, en 1991 debuta en Chile el cddigo de barras
y los lectores l&ser, este cambio tecnolégico es vital para el desarrollo del
supermercadismo, permitiendo mejorar los procesos de abastecimiento e inventarios y,
por ende, los costos. Es asi como aparecen los centros logisticos, siendo el primero de
ellos LTS de D&S, facilitando la logistica hacia regiones.

La apertura a la bolsa comienza con Santa Isabel en 1993 y tres afios después seria el
turno de D&S en 1996, al afio siguiente realizaria su primera emision de ADR en Nueva
York.

Otra caracteristica importante es la internacionalizacion de los retailers nacionales y
la aparicion del crédito de los supermercados, en 1996 se lanza Presto

Asimismo, comienza el desarrollo de las marcas propias: Lider es pionero en esta
area, en 1997 ya contaba con 300 productos, el 2,8% de su venta. Rapidamente le siguieron
las marcas propias de Cadesur, Santa Isabel, Unimarc y Jumbo.

Con la llegada del nuevo milenio, comienza también la expansion de algunas de estas
cadenas por Latinoamérica, principalmente Cencosud, Falabella, Mall Plaza y Parque
Arauco. Otra de las estrategias adoptadas por las cadenas en estos afios fue desarrollar
clubes de fidelizacion con los clientes transversales a los distintos negocios de la cadena:
tiendas por departamento, supermercados, mejoramiento del hogar.

En los altimos afios la industria del retail ha tenido que adaptarse a las tendencias que
las nuevas tecnologias han traido al mercado, dentro de las cuales destacan el comercio
electronico y mdvil. Los desafios en la industria estan principalmente enfocados en
desarrollar nuevas plataformas que den respuesta a la exigencia de productos y servicios
mas personalizados, ofrecer mayor surtido a consumidores que buscan productos cada vez

mas especializados, y mejorar los niveles de atencion y servicio.



1.3. RESENA HISTORICA CENCOSUD S.A

Centros Comerciales Sudamericanos S.A (CENCOSUD S.A), es un Holding
especializado en el desarrollo, comercializacion y la administracion de grandes empresas
cuyas caracteristicas afianzan el liderazgo en su actividad y el compromiso con el futuro
de los paises donde se han implementado.

La empresa se origind a través del autoservicio «Las Brisas» fundado por el
inmigrante aleméan Horst Paulmannen la ciudad de Temuco, en el sur de Chile.
En 1978 inaugurd Jumbo, el primer hipermercado del pais, en el sector oriente de Santiago
de Chile y tres afios mas tarde lo haria en Buenos Aires. En los afios posteriores, amplié
su linea de supermercados y centros comerciales hasta 2005 cuando adquirieron la
Departamental Paris, en Chile. De alli en adelante, Cencosud se expandié a Perd,
Colombia y Brasil, convirtiéndose en una de las cadenas minoristas mas grandes de
toda América Latina.

La historia de Cencosud se remonta a la fundacién de los primeros almacenes en el
sur de Chile por su fundador y presidente Horst Paulmann, junto a su hermano
menor Jirgen, durante los afios 1950. En 1960, los hermanos Paulmann, inauguran el
primer autoservicio "Las Brisas" en un local de 160 m?, en la ciudad de Temuco, la que
en los afios posteriores se convirtié en una cadena de supermercados que cubrio diversas
localidades entre la Region de Coquimbo y la Regidn de los Lagos.

En 1976, Horst, alejado de la cadena "Las Brisas", que siguié en manos de su hermano
Jurgen, da el primer paso a la creacion de la compafiia, con la fundacion del primer
hipermercado del pais: Jumbo, en la comuna de Las Condes en Santiago, con mas de
7.000 m2, ofreciendo una variedad de productos en un solo lugar de manera inédita para
la poblacidon de la época. En la Figura 1-1 se destacan los principales hitos en la historia
de Cencosud.

En 1982, Cencosud inaugura su primer hipermercado Jumbo en Buenos Aires,
ubicado en la zona de Parque Brown, con una superficie de 7.000 m2 app. Debido al éxito,
ese mismo afio ingresa al rubro de los centros comerciales al inaugurar "Jumbo Centro
Comercial", en Federal, Buenos Aires. En 1988 inaugura el centro comercial més grande
de Argentina: Unicenter Shopping.

En 2003, Cencosud adquiere las operaciones de supermercados Santa Isabel en
Chile, que contaba con 75 supermercados distribuidos entre Arica y Puerto Montt y un
centro de distribucion ubicado en Santiago. Esta adquisicion permitio incrementar su

participacion de mercado supermercadista chileno hasta el 20%.


http://es.wikipedia.org/wiki/Par%C3%ADs_S.A.
http://es.wikipedia.org/wiki/1960
http://es.wikipedia.org/wiki/Autoservicio
http://es.wikipedia.org/wiki/1976
http://es.wikipedia.org/wiki/Metro_cuadrado
http://es.wikipedia.org/wiki/1982
http://es.wikipedia.org/wiki/1988
http://es.wikipedia.org/wiki/2003

Se inauguraron los centros comerciales, Alto Las Condes, Mall Florida Center, Portal
La Dehesa, Portal Nufioa y Mall Costanera Center, todos en Santiago y Portal Temuco, en
dicha ciudad. Por otra parte, comienza el desarrollo de la actividad crediticia, con la
formacion de "Cencosud Administradora de Tarjetas de Crédito S.A." y el lanzamiento de
la tarjeta de crédito Jumbo Mas, para realizar compras en los diversos comercios de la
compafiia en Chile.

Se destacan las inauguraciones de Jumbo tanto en Chile (La Dehesa y Pefialolén)
como en Argentina (Almagro). Ademas, Easy inaugurd un local en Chile (La Dehesa) y
cuatro locales en Argentina (Barracas, Warnes, Quilmes y Don Torcuato).

En 2004 contintia con su proceso de expansion, tanto organico como inorganico. En
este ultimo punto se destacan las adquisiciones de las cadenas de supermercados Las
Brisas (diecisiete locales) y Montecarlo (quince locales), en Chile, y de Disco,
en Argentina. Por otra parte se destaca la inauguracion del centro comercial mas grande
del interior de Argentina: Portal Rosario.

Este mismo afio destaca por la apertura bursatil de la empresa, la cual logro recaudar

332 millones de dolares en la Bolsa de Comercio de Santiago.
Se destaca la inauguracion de dos Jumbo en Chile, El Llano en Santiago y otro en
Temuco, ma&s uno en Argentina: Rosario. Se inauguraron, también, dos
supermercados Santa Isabel: Linares y Calera de Tango. Easy, por su parte inaugur6 un
local en Chile: El Llano y dos en Argentina: Rosario y Tucuman.

En 2005 Cencosud adquiere la cadena de tiendas por departamento Paris, la que
operaba veintiln tiendas en Chile, asi como la agencia de viajes Viajes Paris, la corredora
de seguros Seguros Paris, el Banco Paris, la administradora de tarjetas de crédito ACC
S.A., la fabrica de muebles Nordik. Asimismo, mediante la compra de Paris, Cencosud
adquirié una parte importante de la inmobiliaria Mall Plaza, dedicada a la construccion y
operacion de centros comerciales, y que en a la sazén poseia en Santiago el Mall Plaza
Vespucio, Mall Plaza Oeste, Mall Plaza Tobalaba y Mall Plaza Norte, ademas del Mall
Plaza del Trébol en Concepcion, Mall Plaza La Serena en La Serena'y Mall Plaza Los
Angeles en Los Angeles.

Cabe sefialar que durante el afio se consolidaron las adquisiciones de
supermercados en Chile, convirtiéndolos a la marca Santa Isabel, en su mayoria (con la
excepcion de un local de Montecarlo, en la comuna de Maipu, el cual fue convertido
a Jumbo).

En Chile se inauguraron cuatro nuevos Jumbo, en Chillan, Copiapd, Pajaritos
(Maipu) y Puerto Montt; dos Santa Isabel, uno en San Pedro de la Paz (Gran Concepcion)

y otro en Los Trapenses (Lo Barnechea); dos Easy, Copiapd y Puerto Montty
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un Paris en Puerto Montt. Ademas, en la ciudad de Temuco, se inaugurd el centro
comercial Portal Temuco.

En 2006 continGa con su expansion supermercadista en Chile, con la adquisicion
de las cadenas Economax, en Santiago, e Infante en Antofagasta, incorporando dieciséis
locales a la compafia. Asimismo, adquirio la cadena de tiendas de ropa
Foster/Eurofashion, que incluia las marcas de vestuario Foster, Maritimo y JJO.

A comienzos de ese afio se coloco la primera piedra del mayor proyecto
emprendido por Cencosud hasta ese momento, el Costanera Center, complejo inmobiliario
de 690.000 m?, cuyo costo total estimado es de mas de 500 millones de ddlares. Contempla
un centro comercial de cinco niveles, dos edificios de oficinas, dos hoteles, mas de 4500
estacionamientos y su propia estacion de Metro. Entre los edificios destaca la Gran Torre
Santiago, disefiado por el arquitecto César Pelli, que con sus mas de 300 metros de altura
se espera que sea el més alto de América Latina y el segundo mas alto del Hemisferio Sur.

Se estandarizan las marcas de las tarjetas de crédito bajo la denominacién "Mas",
de esta forma se lanza la tarjeta "Mas Easy", que se agrega a las ya existentes "Méas Jumbo"
y "Mas Paris".

Se vende la participacion en los cuatro centros comerciales Mall Plaza, generada
por la adquisicién de Paris.

En 2007 Cencosud logra ingresar a tres nuevos mercados. En Colombia el ingreso
se logré a través de un joint venture con la cadena francesa de supermercados Casino
Guichard-Perrachon, para el desarrollo de Easy; el ingreso a Brasil se obtuvo mediante la
adquisicién de la cadena de supermercados GBarbosa, en tanto que en Per(, adquiri6 la
cadena de supermercados Wong.

Por otro lado, adquiere en Argentina la cadena de soluciones para la construccién

Blaisten, ampliando su liderazgo en el mercado ferretero argentino.
En 2008 se da comienzo a la primera etapa del Portal Maipu, con la inauguracion deEasy.
Ademas, se inaugura un nuevo Jumbo en la ciudad de Talca creando un centro comercial
junto con un Easy que se traslada de lugar al centro, y que antes se encontraba a las afueras
de la ciudad.

El 2010 Paris Chile anuncia la apertura de 4 tiendas, una de ellas
en Copiapd siendo la més grandes de las 4 por el gran crecimiento demografico, asi como
en la misma ciudad se termina la segunda etapa del Portal Copiapd. Con el terremoto y
posterior tsunami de principios de afio, se abrieron diversas tiendas de campafia de las
marcas Santa Isabel e Easy en las zonas afectadas. A mediados de afio, adquiere el centro
comercial "Mall Concepcion” (antes propiedad de Ripley Corp. S.A.) actualmente en
construccién. En esa misma ciudad, pero a finales del mismo afio, comienza las

construccidn de los primeros Jumbo e Easy del Gran Concepcion. Cabe destacar que Easy
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ya se habia instalado en Concepcion pero de forma provisional posterior al terremoto en
dos puntos: en Av. Chacabuco, pleno centro de Concepcion (en parte de las inmediaciones
del antiguo Colegio Aleman de Concepcidn, terreno que la empresa es duefia desde
el 2009) y que a la fecha aun atiende publico; y en Autopista Alessandri esquina Av.
Costanera, en un vasto terreno (antes propiedad de la sociedad formada por los casinos
Enjoy con la Universidad de Concepcion con su filial Loteria) ubicado en el limite
comunal entre Concepcion y Hualpén (donde se emplazara el Jumbo/Easy mencionado).
Cencosud reanuda la construccion del Portal Osorno en el afio 2011,Ese mismo afio
Cencosud inaugura un nuevo Jumbo ,Easy, también un Santa Isabel en la ciudad
de Calama, ademas un nuevo Jumbo en la ciudad de lquique.

En 2011 Cencosud cambia su imagen corporativa como también la de todas sus
marcas unificando a un estilo parecido al de la tienda Paris. Posee el 20% de la propiedad
de Farmacias Cruz Verde.

En octubre de 2012 Cencosud se convierte en el segundo operador de

supermercados de Colombia tras compra de Carrefour Colombia.
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Fuente: memoria anual afio 2012 Cencosud

Figura 1-1. Hitos principales historia Cencosud

1.4. SUPERMERCADO JUMBO EN CHILE

Supermercados Jumbo esta presente en Chile con 48 locales desde Iquique hasta
Puerto Montt, de los cuales 18 se encuentran en la region Metropolitana. Jumbo llega a
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sus clientes con dos lineas de productos: alimenticios y no alimenticios, los cuales se
detallan en la Tabla 1-1. El equipo de trabajo estd compuesto por 17.955 colaboradores,

con un flujo de 1.200.000 clientes mensuales.

Tabla 1-1. Categoria de productos Supermercado Jumbo

Frutas y verduras Vestuario
Congelados Menaje y decoracion
Pescaderia Electro
Vinos y Licores Mascotas
Carniceria Aseo personal y limpieza
Lacteos, fiambrerias y quesos Deportes
Panaderia y Pasteleria

Libreria y jugueteria
Restaurant y Cafeteria

Fuente: Reporte de sostenibilidad 2015 Supermercado Jumbo

A. Locales en Regiones

- lquique

- Calama

- Antofagasta

- Punto de encuentro, Antofagasta
- Pedro de Valdivia, Copiap6
- Copiapé

- La Serena

- Valparaiso

- Vifa del Mar

- San Felipe

- Concén

- El Belloto, Quilpué

- Aconcagua, Los Andes

- Membrillar, Rancagua.

- Santa Cruz

- Curico

- Las Rastras, Talca

- Talca



- Vicente Méndez, Chillan

- Chillén

- Portal Bio Bio, Concepcion.
- Mall del Centro, Concepcion.
- Concepcion

- Los Angeles

- Los Palos, Temuco.

- Temuco

- Osorno

- Puerto Varas

- Puerto Montt.

1.5. UBICACION

Jumbo Supermercados Administradora Ltda. Es una cadena de supermercados que se
encuentra a lo largo de todo Chile, sin embargo, el presente trabajo de titulo fue realizado
en la Sucursal de Concén (Figura 1-2), la cual se encuentra ubicada en Av. Concén Refiaca
3850, Concon, Region Valparaiso. De acuerdo a la nomina de trabajadores de Julio de

2016, la sucursal de Concon de Jumbo cuenta con 344 trabajadores.

Fuente: Google Maps
Figura 1-2. Mapa satelital Supermercado Jumbo, sucursal Concon



1.6. MISION

“Nuestra misidn consiste en trabajar, dia a dia, para llegar a ser el retailer mas rentable
y prestigioso de America Latina, en base a la excelencia en nuestra calidad del servicio,
el respeto a las comunidades con las que convivimos y el compromiso de nuestro equipo

de colaboradores.”

1.7. VISION

“Ser el supermercado mas importante en todo el litoral central, logrando la distincion
tanto de clientes como de proveedores y competidores. Mantener y aumentar, las ventas y

el nimero de clientes, aflo a afo.”

1.8. VALORES CORPORATIVOS

“En Jumbo, como en todas las unidades de negocios del holding, nos regimos por el
Codigo de Etica de Cencosud, piedra angular de nuestro comportamiento y que expresa
los principios, cultura y valores corporativos para todas las empresas del holding.

Todos los colaboradores de Cencosud deben respetar este Codigo de Etica, el cual se
entrega al momento de la firma del contrato y cuyo conocimiento queda reflejado en la

firma de una carta de compromiso.

Declaracion de valores

e Vivimos por y para nuestros clientes: su satisfaccion es nuestra mision y
obligacion, continuamente buscamos satisfacer sus expectativas

e Promovemos y valoramos la actuacion responsable, transparente y honesta con
cada uno de nuestros grupos de interés: accionistas, proveedores, reguladores,
colaboradores, clientes, consumidores y la comunidad en general.

e Realizamos nuestras labores buscando la excelencia en cada uno de los resultados,
brindando las bases, pero confiados en la autoexigencia que se impone cada

colaborador.



e Estamos conscientes de que, en un ambiente de respeto y trabajo en equipo,
obtenemos mejores resultados.

e Ser lideres en el mercado no nos debe enceguecer: la austeridad y humildad han
sido y seran parte del comportamiento esperado de cada uno de quienes integramos
CENCOSUD.

e Daremos siempre lo mejor de nosotros en beneficio de la Compafiia, demostrando

asi nuestro constante compromiso.”

1.9. ORGANIGRAMA

En la Figura 1-3 se detalla el organigrama del Supermercado Jumbo en la Sucursal de

Concon.
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Fuente: Supermercado Jumbo, Sucursal Concdn

Figura 1-3. Organigrama Jumbo Sucursal Concon

1.10. PROCESO PRODUCTIVO

El supermercado, como toda empresa posee diversos procesos que estan relacionados
e intervienen directamente en las operaciones de cada uno de estos procesos, entre ellos
el abastecimiento, almacenamiento y control, sala de ventas, los cuales se detallaran a

continuacion.



1.10.1. Abarrotes

Estos productos no son de facil ni rapida descomposicion, por lo tanto, su ingreso
al local no posee restricciones de horario.

Los diferentes productos ingresan por medio de las 6rdenes de compra, donde la
mercaderia ingresa al local previa revision del recepcionista, este es encargado de contar
los productos y verificar la totalidad del contenido en cada caja o envase que los contenga,
pasada esta revision de caracter manual los productos se disponen en la bodega y son

Ilevados a sala de ventas de manera paulatina por personal interno de Jumbo.

1.10.2. Perecibles

En esta &rea se encuentran las secciones de carniceria, lacteos, frutas y verduras,
pescaderia, panaderia y pasteleria.
Dentro de la seccidn de carniceria, se distinguen las siguientes operaciones:
e Recepcion del producto
e Sala de control, pesaje del producto
e Ingreso a Camara Frigorifica
e Sala de preparado

e Sala de venta

1.10.3. Descripcién proceso productivo

El proceso general de las operaciones del Supermercado Jumbo se detalla en la siguiente

figura (Figura 1-4).



Proceso General Supermercado Jumbo

Logjstica de entrada

Recepcion

Almacenamiento

Operacion de
tienda

Reposicion

Produccion

Comercializacion

Control Ventas

Post Venta

Fuente: Elaboracion propia

Figura 1-4. Proceso general supermercado Jumbo

1.10.3.1. Logistica de entrada

Dentro de las funciones del proceso de logistica de entrada se detalla los siguiente:

e Compra:

o

o

Generar 6rdenes de compra de acuerdo a stock de productos y politicas de
abastecimiento del sector.
Gestionar con proveedores la compra y aprovisionamiento de mercaderia,

de acuerdo a los niveles de servicio definidos en el sector.

e Recepcion:

o

o

o

Recepcionar productos y documentos, de acuerdo a los procedimientos
establecidos.

Revisar el estado de los productos y documentos recepcionados.
Mantener el orden y limpieza de la zona de recepcion.

e Almacenamiento

o

Aplicar procedimientos de clasificacion y almacenamiento de la
mercaderia recepcionada de acuerdos a los estdndares de calidad y
normativa sanitaria de los alimentos.

Registrar el inventario de la bodega.

Mantener el orden y limpieza de la zona de almacenamiento.



1.10.3.2. Operacion de tienda

e Reposicion

O

Reponer mercaderia en las diferentes secciones, de acuerdo a los estandares
de servicio del supermercado.

Acondicionar la zona de venta, mesones de atencion y gondolas para la
exposicion de los productos.

Reponer materias primas para la elaboracion de productos de las diferentes

secciones.

e Produccién

©)

o

Preparar alimentos y equipamiento para la elaboracion de productos
alimenticios propios de la seccion, de acuerdo a lineamientos productivos
y normativa sanitaria.

Asistir en la elaboracion de productos alimenticios propios de la seccion.
Mantener el orden, limpieza y funcionamiento de la zona productiva, y de
la maquinaria, utensilios y equipos requeridos.

Elaborar productos alimenticios propios de la seccion.

Supervisar la produccion alimenticia de la seccidn.

Monitorear la preparacién y mantencién de materias primas, equipos y
herramientas.

Acondicionar los productos frescos para su comercializacion.

En la figura 1-5 se detalla el proceso productivo del Supermercado Jumbo a

través de un diagrama IDEFO, con las entradas, salidas, controles y mecanismos

para cada etapa.
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CAPITULO 2: PROTOCOLO DE VIGILANCIA DE RIESGOS
PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO




2.1.RIESGOS PSICOSOCIALES

Un riesgo psicosocial es un acontecimiento, situacion o estado que es consecuencia
de la organizacion del trabajo. Tienen una alta probabilidad de afectar a la salud del
trabajador y sus consecuencias suelen ser importantes (3). La OIT define los riesgos
psicosociales como las interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, y las condiciones
de su organizacion (7), por otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura
y experiencias, todo lo cual, a través de sus percepciones y experiencias pueden influir en
la salud, rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo. (7) Esta definicion se ilustra en la

Figura 2-1.
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Fuente: Factores de Riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en una empresa Chilena del Area de Mineria,
P.Rojas, et al, 2014.

Figura 2-1. Modelo de riesgos psicosociales

El estudio de los aspectos organizacionales y psicosociales y su relacion con la
salud laboral, no es nuevo, aunque si la importancia y reconocimiento que ha adquirido
en los ultimos afios. (2) Los modos de organizar el trabajo se han modificado
profundamente en las Gltimas décadas, debiendo las empresas adecuarse a dichas
transformaciones con el fin de mantener estandares cada vez mas altos de productividad
y calidad a cuenta de ser comparativamente competitivos a niveles nacionales e
internacionales. (4) En el informe del afio 2006 de la Conferencia Internacional del
Trabajo se identifican cuatro fuerzas como los principales motores del cambio en el mundo

del trabajo: a) el imperativo del desarrollo; b) la transformacion tecnologica; c) la



intensificacion de la competencia a escala mundial; y d) la mayor orientacion en funcién
de los mercados, y una funcién mas reducida del Estado (1).

Como consecuencia de los importantes cambios en las organizaciones y de los
procesos de globalizacion actual (2) han dado lugar a la aparicion de los denominados
riesgos psicosociales emergentes que tienen consecuencias sobre la salud de la poblacion
debido a que pueden provocar un mayor estrés laboral, repercutiendo negativamente en la
salud y seguridad de los trabajadores. (1)

Debido a estas variaciones se observa que el perfil de las enfermedades y
accidentes laborales ha cambiado en las dltimas décadas (1) hacia una situacién en la que
la exposicion a los riesgos de origen psicosocial se ha hecho més frecuente e intensa (2)
reflejado en el incremento de la frecuencia con que aparecen implicados en el origen de
las bajas laborales, ocasionadas por problemas de salud con origen en el trabajo, o la
accidentabilidad laboral. (1) Es por esto que la identificacion, valoracién y control de los
factores de riesgo de origen psicosocial y la planificacion de las medidas preventivas
correspondientes (8) conducen a una gestion eficaz de las personas en la organizacién, en
el sentido de una mejor adecuacién a la tarea a desempefiar, al entorno, a la empresa,
aportando en la eficacia de la organizacion, logrando mejor rendimiento, menor

ausentismo y mayor satisfaccion (8)

2.2.RIESGOS PSICOSOCIALES EN CHILE

Una de cada cinco licencias médicas en Chile tiene por diagnostico algln tipo de
trastorno mental. En la ultima década las patologias mentales de origen laboral han
aumentado 700% en el pais, segun cifras del Ministerio de Salud. (7) En el rubro de
comercio y retail el 9% de las licencias meédicas del afio 2014 corresponden a
enfermedades por salud mental, siendo el segundo rubro con mayor cantidad de licencias
médicas por salud mental en Chile, solo siendo superado por empresas gubernamentales
y municipales con un 11%. (7)

Segun la Encuesta Nacional de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de vida de Chile
2009-2010, destaca los sintomas de estrés, cansancio continuo, estar continuamente
irritable, trastornos del suefio, cefaleas. Los grandes riesgos, tanto en la organizacion como
entre los trabajadores son: cambios en la organizacion, las nuevas tecnologias
incorporadas, los diferentes tipos de tareas, asi como también, la incertidumbre en el
trabajo, sobre exigencia en la empresa y la baja remuneracion en comparacion a la de los
paises de la OCDE. (6)



Estos riesgos al ser mantenidos en el tiempo, tienen mayor probabilidad de

transformarse en enfermedades fisicas y mentales, lo que derivara en ausentismo laboral
y baja productividad. Se debe identificar cual de estos riesgos es el que genera dichos
problemas para hacer un control y una intervencion de acuerdo a las necesidades. (6)
En Chile, el reconocimiento de una enfermedad como profesional esta reglamentado en el
Decreto Supremo 109 del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, del 7 de junio de 1969.
En el numeral 13 del articulo 19 se reconocen las Neurosis Profesionales incapacitantes
como enfermedad profesional en "todos los trabajos que se expongan al riesgo de tension
psiquica y se compruebe relacién de causa a efecto". (9)

Es en este contexto que en Chile comienza a regir el Protocolo de Vigilancia de
Riesgos Psicosociales (Anexo A), siendo necesario contar con una metodologia que
establezca un estandar minimo de salud del ambiente psicosocial laboral en todas las
empresas del pais. El objetivo principal de este protocolo es identificar la presencia y el
nivel de exposicion de todos los trabajadores a los riesgos psicosociales. (7)

El protocolo fue aprobado por Resolucién Exenta N°336, el 12 de Junio de 2013
por el Ministro de Salud en esa fecha. Asimismo, el 17 de Julio de 2013 en la Ordenanza
N° B33/2307 (Anexo D) el Subsecretario de Salud Publica explicitd que en una primera
etapa de implementacion la fiscalizacion se realizara en tres de las actividades econdmicas
que la evidencia ha mostrado mayor grado de exposicion a este tipo de riesgos. Luego con
fecha 09 de Junio de 2015 el Ministerio de Salud en la ordenanza N°B33/1645 (Anexo E)
explicitd que la totalidad de las empresas e instituciones de los diversos sectores
econdmicos del pais deberan implementar esta regulacién y seran sujetas de fiscalizacion

por parte de la autoridad sanitaria. (10)

2.3.FACTORES PSICOSOCIALES

Los factores psicosociales han cobrado especial importancia en los ultimos afos,
dado que los estudios acerca del estrés y sus secuelas han mostrado crecimiento de
afecciones de salud especialmente en la poblacion trabajadora. (5) Existe una creciente
preocupacion internacional por el riesgo psicosocial en el trabajo como factor de gran
importancia en la generacion de enfermedades de toda naturaleza, y en el malestar de las
personas. La OMS y la OIT hace ya varios afios que estdn haciendo notar la gran
incidencia de estos factores sobre la morbi-mortalidad, y sobre el ausentismo laboral. (6)

Los factores psicosociales son condiciones presentes en situaciones laborales

relacionadas con la organizacion del trabajo, el tipo de puesto, la realizacion de la tarea, e



incluso con el entorno (1) razoén por la cual, absolutamente ninguna persona que trabaje
estara exenta de resultar afectada por ellos (5), estos pueden favorecer o perjudicar la
actividad laboral y la calidad de vida laboral de las personas. En el primer caso fomentan
el desarrollo personal de los individuos (1), en el segundo caso, los efectos en la salud son
diversos y dependen tanto de las caracteristicas de las personas, apreciacion de la situacion
y de los mecanismos de resistencia, asi como de las caracteristicas propias del factor de
riesgo (8). Sin embargo, otra postura plantea que la exposicion a este tipo de riesgos no
deteriora necesariamente la salud del trabajador, aunque como su nombre indica son una
fuente de riesgo, pues si el individuo utiliza unas estrategias de afrontamiento funcionales
podrd manejar la situacion laboral para eliminar el riesgo, o podrd modificar su
comportamiento, sus cogniciones o sus emociones para adaptarse a la situacion y convivir
con ella (1)

Entre los factores psicosociales se incluyen: la carga mental del trabajo, el
contenido del trabajo, la supervision, participacion, definicion del rol el interés por el
trabajador, las relaciones personales y los turnos rotativos. (5)

El estudio de aspectos psicosociales en el trabajo adquiere publica relevancia en
atencion a que los cambios en la organizacion del trabajo demandan y tensionan al
trabajador emocional y cognitivamente, lo que se traduce en un aumento de la denominada
carga psiquica y mental en el trabajo (4) , “tensiones” que en un plazo dado puedan
desencadenar padecimientos psicoldgicos o mentales, y emocionales, manifiestos en
distintos trastornos como: insomnio, pérdida de apetito, depresidn, alteracion nerviosa,
ansiedad, etc. (5)

Tanto las cargas de trabajo fisicas como mentales, estan relacionadas con los
factores individuales y extra laborales (por ejemplo, exigencias domésticas) y a aspectos
del individuo (por ejemplo, personalidad y actitudes) que pueden influir en la aparicion
del estrés en el trabajo. Por lo tanto, estas condiciones siempre deben ser valoradas y ser
incluidas para obtener una estimacion de la carga de trabajo (11).

El Instituto Sindical de Trabajo Ambiente y Salud (ISTAS), considera a los
factores psicosociales como “aquellas caracteristicas de las condiciones del trabajo vy,
sobretodo, de su organizacion que afectan a la salud de las personas a través de
mecanismos psicologicos y fisiologicos a los que llamamos estrés”. Asi, los factores
psicosociales constituyen las variables de exposicion a los riesgos de origen laboral, y el
estrés seria el precursor de la enfermedad. Por tanto, los procesos psicoldgicos (estrés) son
la base de la relacion entre la organizacion del trabajo y la salud de los empleados. De
acuerdo con esta orientacion, el estrés aparece conceptualizado como un conjunto de

reacciones



emocionales (sentimientos de ansiedad, depresion alienacion, apatia, etc.), cognitivas
(preocupacion, dificultad para concentrarse y tomar decisiones, etc), conductuales (abuso
de drogas, violencia, asuncién de riesgos innecesarios, etc) y fisioldgicas, a ciertos
aspectos adversos 0 nocivos del contenido, la organizacion y el entorno de trabajo; y
constituye un estado caracterizado por altos niveles de excitacion y angustia junto con la

sensacion de no saber sobrellevarlo (12)

2.4 PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), los describe en términos de una
interaccion entre: los contenidos, la organizacion, la direccion del trabajo, las condiciones
laborales y el entorno organizacional, por un lado, y las competencias y necesidades de
los trabajadores por el otro. Dicha interaccién puede constituir un riesgo para la salud de

los trabajadores a través de sus experiencias y percepciones.

24.1. Estrés

El estrés es probablemente el riesgo psicosocial primero y mas global de todos
porque actia como respuesta general ante los factores psicosociales de riesgo. La
Comision Europea define el estrés laboral como “un patron de reacciones emocionales,
cognitivas, fisioldgicas y de comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del
contenido del trabajo, organizacion del trabajo y el medio ambiente de trabajo. Es un
estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de respuesta y la frecuente
sensacion de no poder afrontarlos”. (2)

Se plantean dos tipos de estrés laboral: a) cuando las demandas laborales superan
los recursos del trabajador, b) cuando el trabajador se ve expuesto a eventos criticos. En
el primer caso se produce un efecto de desajuste, en el segundo un efecto de
descompensacion, especialmente si la exposicion es a estresores intensos o agudos. En
este sentido, el estrés como riesgo psicosocial no consiste en las respuestas propias de las
situaciones de tension, que es una respuesta de alerta del organismo, ni tampoco en el
conjunto de ellas, sino que es un estado de agotamiento del organismo que dificulta de
forma importante las respuestas funcionales y adaptativas del organismo y la persona.
Como tal, produce un deterioro global e importante en el rendimiento del trabajador y en
la misma organizacion laboral como totalidad. Precisamente por ello ha sido considerado

como “el lado oscuro del trabajo”. (13) De este modo, debe ser evaluado directamente y



no sélo como efecto. El estrés es la categoria general de respuesta del organismo a las
amenazas que recibe y a las percepciones de riesgo que sufre, y que puede tener diferentes
modalidades y no so6lo una respuesta genérica a los factores que suponen una dificultad,
un reto o una amenaza. (2)

El estrés laboral se definiria como la reaccion que puede tener el individuo frente
a las exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades,
pocas oportunidades para tomar decisiones o ejercer control poniendo a prueba su
capacidad para afrontar la situacion, sumado a las variables personales de cada individuo.
(14) En la Figura 2-2 se ilustra el proceso en que se desarrolla el estrés en una persona,

provocado por los factores laborales y variables personales.

Factores Consccuencias
Sociales =N ™ sociales
o Eutres Laboral |1 LSS

|
Factores del Consccuencias
puesto de trabajo [T = individuales
Variables
peru;nnlu

Fuente: Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas practicas, B.M
Jimenez, 2010.

Figura 2-2. Proceso del estrés como riesgo psicosocial

Otros autores definen estrés laboral como una experiencia subjetiva de una
persona, producida por la percepcién de que existen demandas excesivas (estresores)
dificiles de controlar pudiendo tener consecuencias negativas para ella. Un trabajador que
se encuentre estresado suele enfermarse con mas frecuencia, tener poca 0 ninguna
motivacién, ser menos productivo y tener menor seguridad laboral, incidiendo en la
entidad donde trabaja con una perspectiva de éxito negativa en el mercado donde se
desenvuelve. (14) Se debe tener en cuenta que un nivel de presion que el trabajador
considere aceptable puede incluso mantenerlo alerta, motivado y en condiciones optimas
de trabajar y aprender, dependiendo de los recursos que disponga y de sus caracteristicas
personales. Un entorno laboral saludable no es Gnicamente aquel en que hay ausencia de

circunstancias perjudiciales, sino abundancia de factores que promuevan la salud. (2)



24.2. Violencia

La violencia en el trabajo, en sus diferentes formas, es probablemente el segundo
riesgo psicosocial en orden de importancia. La violencia es probablemente un rasgo de las
nuevas formas y estilos de vida predominantemente urbana, anénima, acelerada y
competitiva.

La OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) define la violencia laboral como
toda accidn, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable en la cual una
persona es asaltada, amenazada, humillada o lesionada como consecuencia directa de su
trabajo. La OMS (Organizacién Mundial de la Salud) la define como el uso intencional
del poder, amenaza o efectivo, contra otra persona 0 un grupo, en circunstancias
relacionadas con el trabajo, que cause o tiene un alto grado de probabilidad de causar
lesiones, muerte, dafio psicologico, mal desarrollo o privacion. (15)

Entre los factores mas proclives a que se generen comportamientos violentos se
encuentran:

e La falta de cultura organizativa preventiva al no identificar los casos de
intimidacién como problemas serios.

e Cambios bruscos en la organizacién del trabajo sin consultar a los trabajadores.

e Empleos precarios.

e Escasas o pobres relaciones entre directivos y trabajadores.

e Minimo nivel de participacion en la toma de decisiones.

e Las situaciones generadoras de estrés laboral. (16)

Especial mencion en este contexto merece la violencia del cliente, reconocida
como uno de los tipos bésicos de violencia en el trabajo. (15)

La satisfaccion del cliente es la gran obsesion de las empresas, y en parte su criterio
de actuacion, esto llega a provocar diversas complicaciones en los trabajadores. Uno de
los conceptos que esta teniendo una amplia difusion es el de incivismo, propuesto como
una de las formas en las que se ejerce la violencia psicoldgica laboral. Los autores lo
definen como comportamientos de baja intensidad con la ambigua intencion de hacer
dafo, violando las normas de trabajo de respeto mutuo. Las conductas incivicas se
caracterizan por ser groseras y descorteses, mostrando falta de consideracion por los
demas.

Son todos estos componentes los que hacen de la violencia un riesgo psicosocial

con todas las caracteristicas del mismo.



24.3. Acoso Laboral

El termino en inglés Mobbing se ha traducido comunmente al castellano como
acoso moral, hostigamiento, psicoterror, violencia laboral, acoso psicolégico, agresion
psicologica y abuso emocional o psicoldgico. (17)

Es una forma de comportamiento negativo entre compafieros o entre superiores
jerarquicos y subordinados, por el que la persona en cuestion es humillada y atacada varias
veces, directa o indirectamente por una o0 mas personas con el propésito y con el efecto de
alienarla. (12)

Leymann lo define, como una comunicacion hostil, sin ética, la cual es dirigida de
una manera sistematica por uno o mas individuos hacia otro individuo, quien es llevado a
una posicion desvalida e indefensa, sostenida por medio de continuas actividades de
hostigamiento (17), acciones que ocurren al menos una vez a la semana y durante un
periodo de al menos seis meses de duracion. (17)

Se reconocen cuatro etapas tipicas de abuso psicolégico:

e Fase de aparicion del conflicto inicia con ataques suaves.

e En el Mobbing establecido, se intensifican las conductas violentas o agresivas.

e La intervencion de un tercero, ejemplo, el departamento de personal o recursos
humanos de la empresa, se da después de un periodo de tiempo casi siempre de
forma tardia.

e Marginacion o exclusion de la vida laboral: la victima abandona la vida laboral
después de sucesivas bajas y desmotivacion laboral total.

El mobbing o acoso laboral es considerado actualmente uno de los riesgos

laborales més importantes en la vida laboral. (15)

24.4. Acoso Sexual

La conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que
afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, incluida la conducta de
superiores y compafieros, constituye una violacion intolerable de la dignidad de los
trabajadores o aprendices y que resulta inaceptable si dicha conducta es indeseable,
irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la misma, la negativa o el
sometimiento de una persona a dicha conducta por parte del empresarios o trabajadores.
(15)

El acoso sexual es planteado también como una de las formas de la violencia
laboral, y méas frecuentemente como una modalidad del acoso laboral, sin embargo, el

acoso sexual tiene igualmente un contexto propio, unas formas especificas y unas



consecuencias especiales que hace que no se identifique con la violencia en el trabajo o el
acoso laboral.

Habitualmente se han considerado dos tipos basicos de acoso sexual, en funcion
de si hay o no hay chantaje en el mismo. (16)EI chantaje sexual conocido técnicamente
como “quid pro quo” -una cosa por la otra- consiste en solicitar los favores sexuales, de
forma méas o0 menos abierta, a cambio de la obtencidn de algun tipo de beneficios laborales
0 a cambio de no experimentar y sufrir consecuencias desagradables como el despido, el
cambio de puesto de trabajo u otros cambios molestos. (15)

En este caso, la condicion sexual de la persona afectada es el criterio Gnico o
decisivo para la toma de decisiones que pueden beneficiar o perjudicar laboralmente a la
persona. Este tipo de acoso sexual se ejerce preferentemente por quien ostenta una
posicién de poder y puede afectar el destino laboral, habitualmente jefes y superiores, pero
puede igualmente incluirse a los comparieros, cuando por su influencia, de un tipo u otro,
pueden influir en el destino profesional de la persona afectada. (15)

El segundo tipo es el acoso sexual producido por un ambiente hostil. Consiste en
la existencia de unas condiciones de trabajo por el que los atributos sexuales, normalmente
de mujeres, es una de las caracteristicas que deben exhibirse incluso cuando no guarda
relacion con el trabajo que se esta efectuando. (15) Cuando las mujeres deben de vestir
una determinada minifalda, utilizar un tipo de escote sin que ello sea basico para su
trabajo, se ven obligadas a trabajar en funcion de sus atributos sexuales sin que el trabajo
sea de tipo sexual, se atenta contra su condicion de trabajadora al reducirla a sus atributos
sexuales. (16)

2.4.5. Sindrome de Burn-out

Entre los riesgos psicosociales emergentes de la actividad laboral se encuentra el
sindrome de quemarse por el trabajo (Burnout), definido como una respuesta al estrés
laboral crénico que se manifiesta en los profesionales de las organizaciones de servicio
que trabajan en contacto con los clientes o usuarios de la organizacion (18), y cuyos
sintomas mas caracteristicos son: pérdida de ilusion por el trabajo, agotamiento fisico y
emocional, actitudes negativas hacia los clientes de la organizacién, y, en determinados
casos, sentimientos de culpa (19).

El sindrome de quemarse por el trabajo es una respuesta al estrés laboral cronico
caracterizada por la tendencia de los profesionales a evaluar negativamente su habilidad
para realizar el trabajo y para relacionarse con las personas a las que atienden, por la

sensacion de estar agotados a nivel emocional (20).



Las personas se sienten desgastadas y agotadas por la percepcion continua de
presion en su trabajo. Por lo tanto, el sindrome de quemarse por el trabajo tiene su origen
en el entorno de trabajo y no en el trabajador. (18)

Este tipo de acoso psicosocial es diferente al acoso psicoldgico o mobbing; aqui,
en el sindrome de quemarse por el trabajo, el trabajador no es el foco de presion
psicoldgica de uno o varios miembros del grupo al que pertenece con la complicidad del
resto, ni es objeto de conductas hostiles y carentes de toda ética hacia su persona. (18)

Como consecuencia de estas respuestas aparece una serie de disfunciones
conductuales, psicoldgicas y fisioldgicas que van a tener repercusiones nocivas para las
personas y para la organizacion (19), consideradas desde la perspectiva individual, las
consecuencias del estrés asociadas al sindrome de burnout producen un deterioro de la
salud de las personas y de sus relaciones interpersonales dentro y fuera del ambito laboral.
(20)

Las consecuencias del sindrome sobre las relaciones interpersonales se asocian a
las actitudes y conductas de caracter negativo desarrolladas por las personas (no
verbalizar, cinismo, suspicacia, agresividad, aislamiento, irritabilidad, etc.), asi como el
agotamiento emocional (18).

Hay que tener presente que los individuos que padecen el sindrome de quemarse
por el trabajo sienten que su capacidad para controlar las situaciones estd mermada, por lo
que desisten o no se esfuerzan de manera adecuada para afrontar los problemas laborales
y los sintomas que les genera el estrés laboral percibido. (20)

La primera etapa de burnout es el cansancio, dentro de la cual se encuentran los
sintomas de agotamiento, depresion, trastornos del suefio y cambios del apetito. La
segunda es insatisfaccion, se pierde felicidad y placer en lo que se esta haciendo. aparece
entonces la indiferencia, el cinismo, el resultado no nos importa. (20)

Muchas veces esta actitud surge en relacion a todo el grupo que esta trabajando,
en el contexto en el que se desempefian. Esto genera irritabilidad y falta de participacion.
La persona deja de estar presente en las actividades grupales, lo cual lleva a la sensacién
de fracaso profesional y personal. Por lo tanto, se incorporan los habitos tdxicos y el
abandono laboral. Esto es la tercera etapa de algo que empez6 con el cansancio, siguid
con la insatisfaccion y llego a este nivel. Por supuesto, esto se traduce rapidamente en el

trastorno de relacion social mas proximo que es el marital y familiar. (19)

2.4.6. Inseguridad Contractual

La inseguridad laboral podria definirse como una preocupacion general acerca de

la existencia del trabajo en el futuro, y también como una amenaza percibida de



caracteristicas de trabajo diferentes, tales como la posicion dentro de una organizacién o
las oportunidades de carrera. (15)

Cuatro son los aspectos que se pueden diferenciar en la seguridad contractual:

a) el bajo nivel de certeza sobre la continuidad del contrato, b) el bajo nivel de control
sobre el nimero de horas de trabajo y sobre las condiciones del mismo, c) el bajo nivel de
proteccion social (desempleo o discriminacion), d) el bajo nivel de control sobre el salario.

Los datos parecen indicar que la percepcion de inseguridad laboral se asocia a un
aumento de los problemas para la salud y de la seguridad. Cuando las condiciones
contractuales son peores, mas contingentes y temporales, las condiciones de trabajo
también se deterioran y se asocian a mayores indices de accidentes y problemas de salud.
(15)

El miedo a perder el trabajo, la inseguridad en el mismo, el escaso control sobre
elementos del propio contrato se ha convertido en caracteristicas del trabajo actual. La
incertidumbre del futuro es una de las mayores fuentes de ansiedad y miedo,
especialmente cuando no son exclusivamente personales, sino que incluyen también a la
familia. Este tipo de preocupacién y sus consecuencias tiene consecuencias tanto en la

salud fisica como en la mental de los trabajadores. (10)

24.7. Conflicto familia-trabajo

Hay una razon de suma importancia para considerar el conflicto trabajo familia
como un riesgo psicosocial laboral relevante y con repercusiones acusadas, ambos ocupan
elementos centrales de la identidad de la persona actual y ocupan mayoritariamente el uso
del tiempo disponible. Estos son los referentes mas determinantes de la vida personal en
todas sus manifestaciones, por lo que la interaccion entre ambos tiene un valor critico
central. (15)

El conflicto familia-trabajo aparece cuando las presiones de la familia y el trabajo
son incompatibles. El conflicto entre las dos esferas lo han diferenciado en dos tipos
(conflicto familia-trabajo y conflicto trabajo- familia), segin la direccionalidad del
conflicto.

El conflicto puede ocurrir cuando el individuo tiene que asumir distintos papeles,
traduciéndose en una forma de conflicto de roles en el que las presiones desde el dominio
del trabajo y de la familia son mutuamente incompatibles en una diversidad de maneras.
El conflicto trabajo-familia ha demostrado tener incidencia en el dominio laboral
relacionado con altos niveles de estrés, insatisfaccion laboral, baja productividad, falta de

compromiso organizacional, retrasos y ausentismo. (21)



El trabajo y la familia no son esferas independientes de la vida; existe entre ellas
una relacién muy compleja, que puede ser positiva 0 negativa. La relacion positiva se
presenta cuando las actividades y experiencias del rol laboral compatibilizan con las de
los roles familiares, logrando un balance satisfactorio entre ellas. En este caso, la
interaccion es beneficiosa para ambos campos. (22) Por otra parte, la relacion es negativa
cuando la participacion en uno de estos roles obstaculiza la ejecucién del otro, generando
tension y disminuyendo la satisfaccion y el bienestar percibido. El conflicto generado en
la relacion negativa puede presentarse en ambas direcciones. Por ejemplo, las exigencias
laborales pueden minimizar el tiempo dedicado a los familiares, y las dificultades en casa
pueden asociarse con disminucion de la productividad laboral. (22)

El equilibrio entre estas dos esferas de la vida de las personas (trabajo y familia)
ha sido definido por diversos autores como la satisfaccion y el buen funcionamiento en el

trabajo y en el hogar, con un minimo de conflicto de roles. (21)

2.5.EFECTOS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

Los efectos en la salud de los riesgos psicosociales se dividen en dos tipos, a)

efectos individuales y b) efectos organizacionales, los cuales se detallan a continuacion.

25.1. Efectos individuales

El entorno laboral en si mismo, asi como la diversidad de situaciones que se
generan a partir de la interaccion humana en el trabajo, ademas de las exigencias del puesto
de trabajo, los mismos procesos de trabajo, las maquinarias y horarios son elementos que
se conjugan para originar en el trabajador “tensiones” que en un plazo dado puedan

desencadenar padecimientos psicolégicos o mentales, y emocionales. (5)

2.5.1.1. Efectos del estrés

La respuesta de estrés, aguda o cronica puede llevar a ocasionar problemas
musculoesqueléticos, trastornos cardiovasculares, incidencias en el desarrollo de
problemas neoplasicos y una larga serie de trastornos psicosomaticos de amplio espectro
como trastornos gastrointestinales como el sindrome del intestino irritable.

La evidencia de cambios bioldgicos debidos a la exposicion a factores

psicosociales de estrés como aumento de cortisol cambios en el hipocampo e inmuno



supresion es cada vez es mayor (23). Diferentes estudios muestran que el estrés crénico
parece influir sobre la actividad inmunoldgica e incluso parece tener la capacidad de
acelerar la manifestacion de enfermedades como el Alzheimer (24)

Los trastornos cardiovasculares son en la actualidad la mayor causa de mortalidad
y de discapacidad en la mayor parte de los paises y una parte de su etiologia parece estar
asociada a las condiciones de trabajo Una revision sistematica de estudios de cohortes en
los que se examinaba el rol etiologico de los factores psicosociales ha encontrado una
relacién significativa entre la carga de rol y los trastornos cardiovasculares (24)
Aunque bastante menos investigado, se ha estudiado la relacion entre el estrés laboral y el
consumo de sustancias como alcohol, tabaco y drogas. (25)

La atencion dedicada a los efectos del estrés laboral sobre el area de la
psicosomatica ha sido menor, aunque se ha asociado especialmente con los trastornos del
suefio, los trastornos alimentarios y los trastornos sexuales, efectos ampliamente

estudiados como efectos del proceso del estrés sobre el organismo. (24)

2.5.1.2. Efectos de la violencia

Los efectos de la violencia son amplios y variados, los incidentes agresivos
laborales pueden ocasionar tanto dafios fisicos como psicologicos (15)

e Dafios fisicos: mas infrecuente, aunque se ha constatado que tiende a aumentar en
los sucesos que desencadenan de estrés postraumatico. De forma general, los datos
muestran que los dafios fisicos gque se reciben estan en un rango que va de lesiones
menores a graves, e incluso mortales.

e Dairios psiquicos: ansiedad, problemas para conciliar el suefio, falta de motivacion,

malestar, tension, estrés pasajero y temporal, estrés cronico que puede llevar a la

necesidad de ayuda psicologica profesional o incluso a abandonar el propio

trabajo.

En general, mientras mayor es la frecuencia y mas severa es la forma de la
violencia sufrida, méas severos e intensos son los efectos. (26) Un estudio en el Reino
Unido ha mostrado que los efectos de la violencia laboral son mayores que el mismo tipo
de violencia en contextos no laborales y constata que un 28% de las victimas de violencia

laboral han sufrido mas de tres incidentes (26)

2.5.1.3. Efectos del acoso laboral

Lo que se produce en el acoso laboral es un atentado a la propia identidad

profesional, una devaluacion de la propia competencia profesional que ha podido suponer



y costar afios, esfuerzos y renuncias importantes. En la medida que los aspectos
profesionales son relevantes para la persona, que existe una centralidad laboral en el
sistema de identidad de la persona, el rechazo profesional por los propios compafieros o
superiores puede suponer una merma de los aspectos mas valiosos de uno mismo. (15)

Existen datos que revelan una amplia muestra de sintomatologia fisica y mental.
Respecto a la salud mental pueden citarse el trastorno de estrés postraumatico, el deterioro
de la autoestima, la irritabilidad, la apatia o trastornos de la memoria. (15) Pueden
conducir a trastornos en la salud mental de las victimas, especialmente en el aumento de
la ansiedad, la depresion y de forma especial en la sintomatologia del estrés postraumatico
(TEPT). No es extrafio que una victima de acoso laboral experimente la activacion
automatica de las experiencias y los recuerdos ligados a las situaciones de acoso, al tiempo
que rumia lo acontecido. (27)

Otras consecuencias habituales constatadas en personas acosadas han sido
reacciones emocionales negativas centradas en perfiles de melancolia, apatia, falta de
concentracion, confusién y desesperanza. (28)

Ademas, se ha podido comprobar que las victimas de acoso suelen estar afectadas
por ciclos circadianos alterados de cortisol, el hipocortisolismo ha sido igualmente
referido en trabajadores acosados. (29)

2.5.1.4. Efectos acoso sexual

En los altimos 20 afios ha aumentado de forma notoria el conocimiento sobre su
influencia negativa sobre la salud y bienestar de las victimas. (15) A nivel de salud
personal los niveles de estrés, las quejas psicosomaticas y de bienestar psicoldgico estan
afectados negativamente por la incidencia del acoso sexual. EI mismo estudio muestra que
sus efectos organizacionales son igualmente amplios, afectando al compromiso
organizacional, a la voluntad de abandonar el trabajo, a la satisfaccion laboral y a la
confianza con compafieros y jefes. (30)

Concretamente estudios europeos muestran que el acoso sexual se encuentra
relacionado con problemas mentales e insatisfaccion laboral, afectacion a la salud fisica y
burnout y al igual que en el caso de otros tipos de violencia en el trabajo, el acoso sexual

también se asocia con estrés postraumatico. (31)



2.5.1.5. Efectos del burnout

Los efectos del desgaste profesional provienen en gran medida de que el esfuerzo
del profesional por alcanzar unos objetivos es dificultado, de formas muy diferentes, por
la misma organizacién que deberia facilitarle su logro. (2)

Estudios han encontrado que el burnout suele estar asociado tanto a la depresion
como a la ansiedad en sus diversas manifestaciones. (15) Las personas afectadas por el
burnout de forma clinica suelen perder tolerancia a la frustracion, aumentar la irritabilidad
y desarrollar una experiencia especialmente sensible a los fallos en la organizacion y a las
relaciones interpersonales (2).

El modelo de burnout conocido como “agotamiento vital” propone el exceso de
fatiga, la falta de energia, el aumento de la irritabilidad y los sentimientos de
desmoralizacion, esto ha aportado resultados que vinculan el burnout a los trastornos

cardiovasculares. (2)

2.5.1.6. Efectos conflicto trabajo-familia

El conflicto trabajo familia supone la dificultad de mantener un equilibrio
funcional entre las demandas laborales y las familiares, y la incapacidad para equilibrar la
atencion en ambos contextos. (15) La incapacidad para cumplir y satisfacer las demandas
de uno y otro supone habitualmente la aparicién de problemas en la organizacion del
tiempo personal, y de forma més amplia e intima, en el propio equilibrio personal. Los
problemas subsiguientes suelen ir en la linea de una desorganizacion y conflictividad
amplia de la propia conducta. (2)

Los efectos de este desequilibrio que puede llegar al conflicto son diversos. El
conflicto familia-trabajo se relaciona negativamente con el rendimiento laboral.
(15)Ademas de afectar al rendimiento, si no se encuentra un equilibrio entre ambas
esferas, pueden darse otra serie de consecuencias. Por ejemplo, se ha demostrado que
aquellas personas que experimentan un alto nivel de conflicto entre el trabajo y la familia,
muestran mayores deseos de abandonar la empresa (32). Mientras que las intenciones de
abandono surgen especialmente por considerar el trabajo como un obstaculo y una fuente
de desequilibrio, el absentismo surge mas bien como consecuencia de tener que atender
las responsabilidades familiares, incluso en detrimento del propio trabajo. (2)

El conflicto trabajo-familia parece relacionarse con baja satisfaccion familiar y
profesional, bajos niveles de compromiso con la organizacion, mayor hostilidad en casa y
consecuencias fisicas y psicologicas (2), hipertension, depresion y sintomas somaticos
(33)



2.5.2. Efectos organizacionales

Las consecuencias negativas de los riesgos psicosociales no afectan solo a la salud
fisica y mental de los trabajadores, sino al mismo funcionamiento de la organizacion y la
empresa. (34)

Los riesgos psicosociales son riesgos para las empresas y organizaciones que
repercuten sobre sus niveles de funcionalidad, productividad, eficacia y eficiencia. Los
riesgos psicosociales, como el conjunto de riesgos para la salud en el trabajo, no son ajenos
a la linea de negocio de la organizacion, sino que la afecta internamente, disminuyendo
sus posibilidades. (2)

Una de las consecuencias mas costosas para las organizaciones y la sociedad son
las bajas laborales por enfermedad. Estas se han relacionado con la inseguridad
contractual, con absentismo laboral también parece relacionarse el conflicto trabajo-
familia. (2)

La inseguridad laboral tiene repercusiones sobre las actitudes ante el trabajo y la
empresa, de tal manera que puede afectar a la implicacion y compromiso con el trabajo y
la organizacion. Los datos parecen indicar que la percepcion de la inseguridad laboral
afecta al contrato psicoldgico que se mantiene con la organizacion. (2) Al perder ciertos
niveles basicos de confianza en la empresa se pierden igualmente los correspondientes
niveles de compromiso. Se produce entonces una readaptacion de las propias actitudes en

funcion de la percepcion de un proceso de inequidad que se estd produciendo (2).

2.6, ALCANCE DEL PROTOCOLO Y SISTEMA DE VIGILANCIA

El Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo tiene alcance y
aplicacion en todas las empresas, organismos publicos y privados que se encuentren legal
y formalmente constituidas, con independencia del rubro o sector de la produccion en la
cual participen, o del nimero de sus trabajadores.

Este protocolo debera ser conocido por las empresas y los profesionales relacionados con
la prevencidn de riesgos laborales de las organizaciones, y todos los profesionales de las
instituciones administradoras del seguro de la Ley 16.744 que tengan a su cargo programas

de vigilancia.



2.7.ACTORES INVOLUCRADOS EN EL PROCESO

Los cuatro involucrados en el proceso de implementacion del Protocolo tienen un
papel de suma importancia, teniendo cada uno de ellos un rol especifico, los cuales se

detallan a continuacioén.

2.7.1. Empleador

Es deber de la organizacion medir la exposicién a riesgo psicosocial de sus
ambientes laborales, y contar con las acciones necesarias para disminuir y/o eliminar sus
efectos, mediante la planificacion de acciones especificas. Ningun rubro, actividad o
tamafio de la organizacion, la exime de su responsabilidad de mantener estandares de salud

en sus lugares de trabajo.

2.7.2. Trabajador(a)

Al trabajador se le entregan todas las herramientas, mediante informativos,
capacitaciones, ejercicios, etc. Para que cumpla una funcion en la organizacién, de manera
que forme parte de la implementacién del Protocolo, por medio de acciones que buscan
descubrir los factores de riesgos que lo rodean en los ambientes laborales y, asi mismo,
hacerlo participe de las evaluaciones y toma de decisiones al momento de generar los
resultados y los planes de mitigaciones de los respectivos acontecimientos negativos

obtenidos por el instrumento de evaluacion.

2.7.3. Organismos Administradores de la Ley 16.744

El organismo administrador de la ley tiene la mision de asesorar a sus empresas
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.

2.7.4. Secretarias Regionales Ministeriales de Salud

Corresponde la fiscalizacion de las disposiciones contenidas en el Codigo 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.

2.8.CUESTIONARIO SUSESO-ISTAS 21

El cuestionario SUSESO/ISTAS21 es un instrumento que permite la evaluacion y
medicion de los riesgos psicosociales en el trabajo. Este es la adaptacion y validacion en
Chile del cuestionario COPSOQ-ISTAS?21, que a su vez es la traduccion y validacion que
realizé el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de Barcelona (ISTAS) del
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), desarrollado por el Instituto de
Salud y Ambiente Laboral de Dinamarca. Las recomendaciones metodoldgicas toman en
cuenta las revisiones y observaciones que ha desarrollado tanto el equipo internacional del
COPSOQ.

El proceso de validacion y estandarizacion del cuestionario significo un largo y
riguroso proceso, que finalmente dio como resultado un instrumento valido, confiable y
estandarizado para Chile. Est4 orientado a la prevencion de estos riesgos y no a la
determinacion del origen, laboral o comun, de una patologia. No es tampoco una medicion
de “clima laboral”, sino que de factores de riesgo que pueden impactar la salud de los
trabajadores. Su aplicacion permite medir dichos riesgos en diversas areas o dimensiones,
para luego desarrollar programas de intervencion, si es que se detectan riesgos elevados,
y asi controlarlos o disminuirlos. El instrumento facilita la identificacién y focalizacion
de los problemas en el trabajo, y el posterior disefio de las mejores estrategias para
abordarlos. Ademas, se dispone de valores de referencia para Chile, por lo que es posible
establecer comparaciones con esa norma.

La version breve del cuestionario (Figura 2-3) fue construida a partir de las
preguntas de mayor relevancia estadistica (explicaban la mayor proporcion de la varianza)
de cada una de las subdimensiones. Se usa como filtro inicial o tamizaje, permitiendo
establecer una vision general de los niveles de riesgo psicosocial y facilitar su seguimiento
en el tiempo. Por esta misma razon, en caso de detectar niveles de riesgo alto, se debe
complementar con la aplicacion de la version completa, la que posee una especificidad
mayor para caracterizar los riesgos psicosociales. EIl cuestionario SUSESO-ISTAS 21
version breve se encuentra de manera completa en el Anexo B.

Para la aplicacion del cuestionario, la Superintendencia de Seguridad Social emitio

un Manual de uso del cuestionario SUSESO-ISTAS 21 version breve (Anexo C), el cual



incluye cada una de las preguntas, ejemplos y el paso a paso para una correcta

implementacion.

Unidades Conceptos Caracter Preguntas
E |. Datos demograficos Sexo y edad casocnstﬁ]:t?ﬁsc{;;cs 2
% Il. Caracterizacion de . Editables y
E= - Segmentacion para analisis Optaivas 3
§ trabajo actual
o
TOTAL 5
Dimensiones Sub dimensiones Caracter Pregunias
Exigencias cuantitativas Obligatorias 1
Exigencias cognitivas Obligatonias 1
Exigencias psicologicas Exigencias sensonales Obligatonias 1
% Exigencias emocionales Obligatorias 1
2 Exigencias de escondsr SEmMoCIones Obligatonas 1
= Influencia Obligatonas 1
& Trabajo active ¥y Conircl sobre el tiempo de trabajo Obligatorias 1
% posibidades de Posibilidades de desarrollo en el trabajo Obligatorias 1
= | desarmollo Senfdo del trabajo Obligatonas 1
= Integracion en la empresa Obligatonias 1
é Claridad de rol Obligatonias 1
% | Apoyo socal en la Conflicto de rol Obligatorias 1
E empresa y calidad de Cabdad de liderazgo Obligatonas 1
= | liderazgo Cabdad de la relacion con superiores Obligatorias 1
% Cabdad de la relacion con compafieros de frabajo Obligatorias 1
- Estima Obligatonias 1
= | Compensaciones Inseguridad respecto del contrato de frabajo Obligatonias 1
Inseguridad respecto de las caracteristicas del trabajo Obligatonias 1
Doble presencia Carga de L_al'\eas domesticas _ Dbl?gab: fnas 1
Preocupacion por farsas domesticas Obligatonas 1
TOTAL 20
TOTAL DEL CUESTIOMARIO 23

Fuente: Manual del método del cuestionario SUSEQ/ISTAS 21, SUSESO, 2016.

Figura 2-3. Resumen de la estructura del cuestionario SUSESO/ISTAS 21

version breve

2.8.1. Dimensiones del Cuestionario SUSESO/ISTAS 21

El Cuestionario posee 5 grandes dimensiones y 20 subdimensiones. Las grandes

dimensiones son:

e [Exigencias psicoldgicas en el trabajo

Hay elementos tanto cualitativos (exigencias emocionales, creativas, sensoriales)
como cuantitativos (cantidad y ritmo de trabajo, distribucion del trabajo). Esta dimension
puede asimilarse a la dimension “demanda” del modelo DCAS y a la dimension

“esfuerzo” del modelo DER.

e Trabajo activo y desarrollo de habilidades.
Son elementos que requieren autonomia del trabajador (decidir sobre horarios, ritmo,
métodos, variedad, iniciativa, calidad). Se puede equiparar a la dimension “control” del

modelo DCAS.



e Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo.
Esta dimension es equivalente a la de “apoyo social” en el modelo DCAS. Es la

moderadora de los efectos de las dos anteriores.

e Compensaciones.
Se puede hacer equivalente a la dimension “recompensas” del modelo DER de
Siegrist, permitiendo medir el desbalance esfuerzo-recompensa, asi como el control de

estatus (estabilidad del empleo, cambios no deseados).

e Doble presencia.
Mide la preocupacion y el esfuerzo 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”.

2.8.2.  Subdimensiones del Cuestionario SUSESO/ISTAS 21

A continuacion, se define cada una de las 20 subdimensiones agrupadas en las 5

dimensiones.

Dimension: Exigencias psicoldgicas
e Exigencias psicoldgicas cuantitativas

Cantidad o volumen de trabajo exigido contrastado con el tiempo disponible para
realizarlo. Si el tiempo es insuficiente, las altas exigencias se presentan como un ritmo de
trabajo rapido y sin pausa, imposibilidad de llevar el trabajo al dia o acumulacion de
trabajo o bien una distribucion temporal irregular de las tareas. Puede ocurrir la situacion
contraria, en gque las exigencias sean limitadas o escasas. Las exigencias cuantitativas muy
altas suelen relacionarse con falta de personal, inadecuada planificacion del trabajo o de
la tecnologia.

e Exigencias psicoldgicas cognitivas.

Carga de tareas cognitivas que incluyen la toma de decisiones, generar ideas

novedosas, memorizar, manejar conocimientos y controlar diversas situaciones a la vez.
e Exigencias psicologicas emocionales.

Carga emocional de la tarea, sobre todo cuando se requiere de capacidad para
comprender y sobrellevar o compadecer a otras personas (usuarios) que también se
expresan emocionalmente, y ante la que el trabajador reacciona con agobio o “desgaste
emocional”.

e Exigencias psicoldgicas de esconder emociones



Demanda de ocultamiento de las emociones que surgen en el transcurso del trabajo,
normalmente ante la atencion de personas. En especial se refiere al control de la rabia o
de la angustia, pero en ocasiones también se refiere a otras emociones. Esta subdimension
y la anterior suelen ser elevadas en ocupaciones que trabajan atendiendo publico
directamente o por teléfono.

e EXxigencias psicoldgicas sensoriales
Exigencias laborales que significan utilizar los sentidos, en especial la vision, con

una alta atencién y alerta a los detalles.

Dimensidon: Trabajo activo y desarrollo de habilidades
e Influencia.

Margen de decision o autonomia respecto al contenido y las condiciones de trabajo
(secuencia de la tarea, métodos a utilizar, tareas a realizar, cantidad de trabajo, horarios,
eleccion de compafieros).

e Posibilidades de desarrollo en el trabajo.

Se evalda si el trabajo es fuente de oportunidades de desarrollo de las habilidades
y conocimientos de cada persona.

e Control sobre los tiempos de trabajo.

Posibilidad de interrumpir momentaneamente la tarea, sea para un descanso breve,
por atender obligaciones personales o para tomar vacaciones. Esta dimension
complementa la de influencia.

e Sentido del trabajo.

Maés alla de los fines simplemente instrumentales que puede tener el trabajo (estar
ocupado y obtener a cambio unos ingresos econdémicos), el sentido del trabajo consiste en
relacionarlo con otros valores o fines trascendentes.

e Integracidn en la empresa.
Identificacién de cada persona con la empresa o institucion en general. No se

refiere al contenido del trabajo en si.

Dimensién: Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo
e Claridad de rol.
Grado de definicion de las acciones y responsabilidades del puesto de trabajo.
e Conflicto de rol.
Exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo que pueden generar
conflictos de caracter profesional o ético, cuando las exigencias de lo que hay que hacer
son diferentes de las normas y valores personales.

e Calidad de liderazgo.



Conductas y atributos del jefe o supervisor directo que permiten juzgar su valor
como lider. Incluye la capacidad de dirimir conflictos, planificar y distribuir el trabajo en
forma ecuanime, preocupacion por el bienestar de sus subordinados y habilidades de

comunicacion.

e Calidad de la relacion con superiores.

Atributos tanto del jefe directo como de la organizacion en general que posibilita
recibir el tipo de ayuda e informacion que se necesita y en el momento adecuado para
realizar el trabajo.

o Calidad de la relacion sus compafieros/as de trabajo.

Relaciones con los compafieros de trabajo que se expresan tanto en formas de

comunicacion como en la posibilidad de recibir el tipo de ayuda para realizar el trabajo en

el momento adecuado, asi como el sentido de pertenencia a un equipo.

Dimensién: Compensaciones

e Estima.

Reconocimiento y apoyo de los superiores y compafieros por el esfuerzo realizado
para desempenfiar el trabajo. Incluye recibir un trato justo. Componente de la dimension de
compensaciones del trabajo integrante del modelo “esfuerzo — compensaciones” y de la
“Justicia organizacional”.

e Inseguridad respecto a las condiciones generales del contrato.

Preocupacion por las condiciones del contrato, estabilidad o renovacién, variaciones
del sueldo, formas de pago del sueldo, posibilidades de despido y ascenso.

e Inseguridad respecto a las caracteristicas especificas del trabajo.

Incluye la inseguridad sobre condiciones de trabajo tales como movilidad funcional

(cambios de tareas) y geografica, cambios de la jornada y horario de trabajo.

Dimension: Doble presencia

e Preocupacion por tareas domésticas.

Intranquilidad provocada por las exigencias domesticas que puedan afectar el
desempefio laboral. Es mas frecuente en las mujeres por lo que se produce una inequidad
de género.

e Carga de tareas domeésticas.

Intensidad de las exigencias de trabajo doméstico que deben ser asumidas

cotidianamente por una persona.



2.9.METODOL OGIA DE APLICACION DEL PROTOCOLO

La metodologia de aplicacién tiene siete pasos. Estos deben cumplirse en su totalidad
para considerar que el proceso se realizd de forma correcta. En el siguiente esquema
(Figura 2-4) se pueden observar las etapas de la aplicacion.

Comite de Riesgos Psicosociales

Difusion y sensibilizacion

Aplicacidén cuestionario

Disefio medidas de control

Implementacion medidas de control

Monitoreo de medidas

Reevaluacion

Fuente: Elaboracion propia

Figura 2-4. Metodologia de implementacion del Protocolo de Vigilancia de

Riesgos Psicosociales en el Trabajo

29.1. Comité de Riesgos Psicosociales

Este es el paso inicial y fundamental para la metodologia, dado que tendra la mayor
parte de la responsabilidad para que el cuestionario sea bien aplicado y resulte Gtil para la
empresa o institucion y sus trabajadores. EI Comité debe ser paritario en cuanto a la
representacion de los trabajadores y de la parte empleadora, debe tener como minimo
cuatro integrantes y un maximo de diez, en la Tabla 2-1 se detalla la conformacién del
Comité de Riesgos Psicosociales.



Tabla 2-1. Conformacién del Comité de Riesgos Psicosociales

Representante(s) de los trabajadores del

Comité Paritario de Higiene y Seguridad

Representante(s) del o los sindicatos (de ]
S Representantes de los trabajadores
no existir sindicato, el representante
deberd ser elegido en votacion de los

trabajadores)

Representante(s) del area de RR.HH

Encargado de Prevencion de Riesgos u Representantes del empleador

otro que el empleador determine

Fuente: Manual del método del cuestionario SUSESO/ISTAS 21, SUSESO, 2016

El CRP, que para la toma de decisiones requerira que asistan a las reuniones méas
de 50% de los representantes, puede ampliarse con otros miembros siempre que se respete
el principio basico de la paridad empleador/trabajadores, por ejemplo, cuando hubiese méas
de un sindicato. Se recomienda que la Secretaria Ejecutiva de este Comité esté a cargo del
representante de RR.HH. Asimismo, se recomienda que se sume a este Comité, como
apoyo, al encargado/a de Comunicaciones en aquellas organizaciones que cuenten con
este tipo de profesionales y con el asesoramiento de los organismos expertos en
prevencion de riesgos.

La presencia de directivos o de sus representantes y de los sindicatos de
trabajadores, hace que el proceso sea participativo, transparente, riguroso y se legitime.

Funciones del Comité de Riesgos Psicosociales

e Definir cronograma o carta gantt del proceso de aplicacion del Protocolo.

e Elegir la version del Cuestionario que se aplicara (breve o completa) cuando no
sea obligatoria la aplicacion de la version completa del instrumento.

o Definir el formato de la aplicacion del Cuestionario (papel o electronica).

e Determinar el periodo de aplicacion.

e Definir las unidades de analisis.

e Definir forma y contenido de la campafia de sensibilizacion.

e Tomar las medidas necesarias para resguardar las condiciones de anonimato y
confidencialidad que exige la metodologia.

e Monitorear el proceso de aplicacion.



e Analizar y discutir los resultados.

e Informar los resultados a todos los trabajadores/as.

e Informar los resultados al respectivo Organismo Administrador.

e Asegurar que exista participacion de los trabajadores/as en las propuestas de las
medidas de intervencion.

e Definir la urgenciay el orden de las medidas de intervencion.

e Informar las medidas de intervencion a los trabajadores/as.

e Asegurar y monitorear la implementacion de las medidas de intervencion
definidas.

e Informar a los trabajadores/as sobre las medidas cumplidas y la razén de su

aplicacion.

El cronograma se debe fijar de acuerdo a los pasos de la metodologia y cada una
de las acciones debe quedar registrada en la bitacora del proceso. En esta bitacora debera
registrarse: fecha de la constitucion del Comité de Aplicacion, integrantes del Comité,
actas de cada una de las sesiones firmadas por los integrantes del Comité, las fechas
propuestas para cada paso, la fecha probable de aplicacién, archivo del material usado en
la campafa de difusion, fecha y registro de la presentacion de los resultados, fechas en
que se constituyeron los distintos grupos de trabajo para el andlisis de resultados, las
medidas de intervencién o mitigacion que se hayan acordado Yy, los responsables de
verificar la aplicacion de las medidas, y cualquier situacion que el Comité estime
importante.

Para elegir la version del Cuestionario, el Comité debe tener en cuenta que la
metodologia de aplicacién es la misma para ambas versiones. En cuanto al formato —
electronico o en papel- el Comité debe evaluar el soporte que asegure la mayor
participacion de trabajadores. Esto Gltimo también es un criterio relevante para definir el
periodo de aplicacion para contestar el Cuestionario.

Otra tarea importante del Comité es la de resguardar el anonimato de los
trabajadores, para ello deberd analizar si corresponde omitir alguna pregunta de los

antecedentes demograficos.

2.9.2.  Unidades de andlisis

La exposicion a factores de riesgo psicosocial no es igual para todos los
trabajadores, y hay desigualdades principalmente en torno a la funcion (en general el
riesgo es mayor en trabajadores operativos que tienen menor poder de decision sobre su
tarea) y al genero (el riesgo suele ser mayor para las mujeres). Ademas, el riesgo puede

ser muy diferente en lugares de trabajo distintos ain dentro de una misma empresa (por



ejemplo, en sucursales, o en diferentes departamentos). Esto obliga a distinguir unidades
que permita una intervencion focalizada en puestos de trabajo o lugares de trabajo con
mayor riesgo.

La definicion de las unidades de analisis es responsabilidad del Comité de Riesgos
Psicosociales. Se recomienda que las unidades de analisis no tengan menos de 26
personas. Es aconsejable que las unidades menores se agrupen con otras unidades
similares para cumplir con este requisito. Si existiera la necesidad de mantener una unidad
menor de 26 personas, deben tomarse medidas para garantizar la confidencialidad y el
anonimato, y siempre que los integrantes de dicha unidad accedan a ser medidos por
separado. Hay que considerar que en estos casos los resultados tienden hacia los extremos
(por ejemplo: gran proporcion de “rojos” o “verdes”) lo que hace atin mas imprescindible
complementar el andlisis con las discusiones grupales.

Para definir las unidades de andlisis se debe considerar la operatividad para la
intervencion posterior, es decir, no pueden ser tantas unidades que impidan una gestion
adecuada, pero por otra parte deben estar constituidas de una manera que respete el
resguardo del anonimato. Deben ser ademas excluyentes (el trabajador puede marcar sélo
una opcién como pertenencia a una unidad), exhaustivas (las alternativas deben
representar la realidad total del lugar de trabajo) y precisas (deben permitir la mejor

evaluacion y analisis posible).

2.9.2.1. Definicion de unidades de andlisis

e Agrupar en torno a funciones, tareas, cargos u ocupaciones.

Aunque la funcidn, tarea, cargo u ocupacion es una unidad basica de agrupamiento,
no es necesario considerar todas las funciones por separado porgue podria ser inoperante,
0 porgue podria transgredir el principio de anonimato. Los riesgos a los que estan
expuestos los trabajadores tienen relacion con las tareas que desempefian, el nivel de
responsabilidad, el espacio fisico en el que trabajan y el horario de trabajo. Por lo tanto,
en la decisién de qué grupos se reuniran para conformar una unidad de analisis, estas
caracteristicas se deben tener presentes para que las unidades de anélisis queden integradas
por trabajadores con similares condiciones de trabajo. Los criterios para agrupar las
funciones normalmente son: a) por gestion de personas (no debe agruparse funciones con
mando sobre personas con funciones sin mando; si se pueden agrupar los jefes
intermedios); b) por margen de autonomia de la tarea (por ejemplo, trabajadores
operativos, cajeros, administrativos, atencion de publico, habitual-mente tienen poco
margen de autonomia; en cambio profesionales y técnicos suelen tener mayor autonomia);

¢) naturaleza del trabajo (por ejemplo, el trabajo mecanico es diferente del administrativo).



e En base a departamentos y unidades.

Puede considerarse el tipo de organizacion jerarquica que posean los departamentos o
secciones, por ejemplo, que compartan una misma jefatura, o bien la funcion especifica
de cada departamento o seccion, por ejemplo, produccion v/s administracion, unidades

que atienden publico v/s las que no.

2.9.3. Difusion y sensibilizacion

El Comité de Aplicacion es el responsable de disefiar y ejecutar la campafia de
difusion y sensibilizacion para la aplicacion del Cuestionario. Esta etapa es fundamental
considerando que la aplicacion del Cuestionario es censal (total de los trabajadores) pero
su caracter es voluntario (el trabajador no puede ser obligado a contestar). Por esta razén,
es relevante realizar una buena campafia de sensibilizacion ya que puede hacer la
diferencia entre lograr resultados representativos o no.

Una efectiva campafa de sensibilizacion supone un proceso de informacion y
motivacién sobre las caracteristicas del Cuestionario y sus objetivos. Una alta
participacion de los trabajadores en el proceso (lograr el 70% y mas de participacion)
depende en gran medida de una buena campaiia. La experiencia ha demostrado que esta
etapa es critica para que tanto el Cuestionario como la metodologia de intervencién tengan
resultados, por lo que debe realizarse el mayor esfuerzo en lograr un alto nivel de
consenso, motivacion y participacion. El objetivo de la camparia es, justamente, resolver
dudas o temores, fijar expectativas y explicar que se trata de un instrumento de medicion
para conocer y prevenir los riesgos psicosociales laborales con el objetivo de procurar
lugares de trabajo mas saludables.

Este proceso de difusion y sensibilizacion debe incluir capacitacion sobre la
Metodologia SUSESO/ISTAS21 a los integrantes del Comité, reuniones con los
trabajadores de las diferentes secciones del lugar de trabajo y en las que los propios
integrantes del Comité de Aplicacion expliquen el objetivo y la metodologia del
Cuestionario. También se debe realizar difusiones por redes sociales internas (intranet),
carteles en lugares de reunion, volantes impresos, volantes adjuntos a la liquidacion de
sueldo y cualquier otro formato informativo que al Comité de Aplicacion le parezca
razonable, ademas de los canales de comunicacion habituales. Es importante la
participacion activa de todas las partes interesadas: de los directivos o gerentes, de la
directiva del o los sindicatos o agrupaciones de funcionarios, del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad, del departamento o unidad de Recursos Humanos y del area de

Prevencion. Una campafia coordinada de todos estos actores promovera la participacion



de los trabajadores y se obtendran resultados representativos, es decir, 70% o mas del total
de los trabajadores.

29.4. Aplicacion del cuestionario

El Comité de Riesgos Psicosociales decidira si la aplicacion del Cuestionario se
realizard en formato electronico o impreso. En caso de optar por la version impresa, debe
determinar cudl sera la forma mas segura de recoger el Cuestionario para resguardar el
anonimato y confidencialidad (por ejemplo, usando sobres sin ningin tipo de
identificacion para la entrega y retiro del Cuestionario, depositar los Cuestionarios en
urnas o cajas selladas con las firmas de los miembros del Comité ubicadas en lugares de
alta concurrencia de trabajadores). Asimismao, es el Comité quien define el tiempo durante
el que se estaré aplicando el Cuestionario, el que debe ser suficiente para alcanzar una
buena tasa de respuesta (por ejemplo, en una sola jornada, o en unos dias, siempre que no
sobrepase los 30 dias).

Si la aplicacién se realiza en papel, debe considerarse que luego los resultados
tendran que traspasarse a una planilla electronica para su calculo. Dicha informacion
deberd encontrarse disponible para la Superintendencia de Seguridad Social y para los

organismos fiscalizadores regionales que asi lo requieran.

2.9.5. Sobre los resultados obtenidos en el proceso de evaluacion

La medicion a través del Cuestionario Breve SUSESO/ISTAS21 entrega un nivel
de riesgo para cada dimension y para cada trabajador. El instrumento establece niveles de
puntaje que se consideran riesgosos para cada dimension en cada trabajador en forma
individual. Para establecer el nivel de riesgo de la organizacién o empresa (Figura 2-5), se
requiere establecer la prevalencia del riesgo elevado, es decir, qué parte de los trabajadores
obtuvieron un puntaje considerado de “riesgo alto”. Cuando més del 50% de los
trabajadores obtuvieron un puntaje de “riesgo alto”, se considera que esta dimension esta

“en riesgo”.
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Fuente: Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo

Figura 2-5: Flujograma del modelo de vigilancia de riesgos psicosociales

Situacion “Sin Riesgo”
Si la medicion arroja que las cinco dimensiones medidas estan dentro del nivel de
riesgo bajo, la situacion se considerara como “Sin Riesgo” y deberd repetirse el proceso

de evaluacion cada 2 afios.

Situacion “Riesgo Medio”

Si existen dimensiones cuyos resultados se ubican en riesgo moderado, la situacién
se considerara como “Riesgo Medio”, y la organizacion debera implementar medidas
correctivas locales en un plazo de 3 meses. El proceso de evaluacion mediante el
Cuestionario SUSESO/ISTAS21 version breve deberd repetirse en un plazo no superior a

1 afo.



Situacion “Riesgo Alto”
e Si existen 1 0 2 dimensiones en riesgo alto, la situacion se considerara como

“Riesgo Alto / Nivel 1”.

En este caso, la organizacion tiene un plazo de 03 meses para implementar las
medidas correctivas locales para las dimensiones en evaluacién, y volver a evaluar la
presencia del riesgo mediante el Cuestionario SUSESO/ ISTAS21 version breve 06 meses
después de ejecutar las acciones correctivas.

e Si existen 3 dimensiones en riesgo alto, la situacion se considerara como “Riesgo
Alto / Nivel 2”.

En este caso, la organizacién tiene un plazo de 06 meses para implementar las

medidas correctivas locales para las dimensiones en evaluacion, y volver a evaluar la

presencia del riesgo mediante el Cuestionario SUSESO/ISTAS21 version breve 12 meses

después de ejecutar las acciones correctivas.

e Si existen 4 o 5 dimensiones en riesgo alto, la situacion se considerard como

“Riesgo Alto / Nivel 3”.

La organizacion debera informar a su organismo administrador de la Ley 16.744,
con el fin de ser incorporado al programa de vigilancia. EI organismo administrador
debera informar esta situacion a la Secretaria Regional Ministerial de Salud
correspondiente y a la Superintendencia de Seguridad Social — SUSESO. En este caso, la

reevaluacion la realiza el organismo administrador al cabo de 12 meses.

2.9.6. Informe de resultados

El informe debe ser desarrollado por la persona o el profesional que ha estado a
cargo de la conduccion de los grupos de analisis. Este informe debe contener:
a. Introduccion
b. Proceso de intervencion

Descripcion de las caracteristicas del proceso de intervencién (fechas, constitucion
del Comite, integrantes, resumen de las acciones de difusién, periodo de aplicacion,
participantes por lugar de trabajo, etc). Incluir la descripcion del proceso de discusion
grupal (duracion, lugar de ejecucion, identificacion del monitor-investigador, etc)
d. Resultados

Nivel de participacion: total de trabajadores que participaron sobre el universo del
lugar de trabajo evaluado. Incluir porcentaje de respuesta global, por unidades de analisis,

por sexo y otras que el Comité estime necesarias y pertinentes incluir en el informe final.



Nivel de riesgo: nivel de riesgo de la empresa o institucion (general) y por cada una de las
unidades de analisis, con graficos (es decir por dimensién o subdimension dependiendo
de la version del Cuestionario utilizada) y relato (descripcion del riesgo y orientacion
sobre el origen posible). El relato es la interpretacion de los resultados de acuerdo a las
preguntas que puntuaron en alto nivel, complementado con los analisis de los grupos de
discusion de los trabajadores. Es importante puntualizar los consensos y los disensos.
Incluir algunas citas o referencias textuales de los participantes.
e. Enumeracién de medidas propuestas

Se especifica cada medida propuesta (asociada a una 0 mas subdimensiones que
aparecieron en alto nivel de riesgo), con el mayor detalle posible, la fecha factible de
ejecucion y el responsable (puede ser una unidad del lugar de trabajo, un equipo de

personas, 0 una persona en particular). Debe consignarse qué resultados cabria esperar.



CAPITULO 3: IMPLEMENTACION DEL PROTOCOLO DE
VIGILANCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO




3.1 SOLICITUD DE APLICACION DEL PROTOCOLO DE VIGILANCIA DE
RIESGOS PSICOSOCIALES

Durante el mes de julio del afio 2016, se realizd una reunion donde participo el
experto en prevencion de riesgos del Supermercado Jumbo junto a Gerencia, en esta
reunion se acordd la aplicacion del Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en
el Trabajo durante el segundo semestre del afio 2016, a cargo del Departamento de
Prevencion de Riesgos del local. Posteriormente se gestiond una reunion junto a la Mutual
de Seguridad, donde los temas a tratar consistieron en la promulgacion del Protocolo de
Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, caracteristicas generales del método de
aplicacion, condiciones de aplicacion, evaluacion del nivel de riesgo psicosocial.

De esta manera, se determind en conjunto con Gerencia que la implementacion del
protocolo estaria a cargo exclusivamente del Departamento de Prevencion de Riesgos,
siendo la mutual un ente de asesoria y no asi encargados de la implementacién, dando
inicio a la implementacion oficial del protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en

el supermercado Jumbo en la sucursal de Concon.

3.2.CONFORMACION DEL COMITE DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Para iniciar el proceso de evaluacién se conformé el equipo de riesgos
psicosociales en la empresa, este equipo sera el responsable de llevar a cabo las tareas y
seguimiento.

El criterio de seleccién de los participantes corresponde a los pardmetros
entregados por el Protocolo, en el cual se estipula que se escojan minimo 4 integrantes,
divididos entre representantes de los trabajadores y representantes de la empresa.

En base a estos parametros se conformd el Comité de Riesgos Psicosociales para la

implementacién del Protocolo en el Supermercado Jumbo (Tabla 3-1).



Tabla 3-1. Conformacién del Comité de Riesgos Psicosociales Supermercado Jumbo

Georgina Orrego Experta en Prevencion de Riesgos
Sandra Ruiz Soto Subgerente Perecibles

Helson Martinez Velasquez Jefe Seccion Cajas

Mauro Benavides Ojeda Maestro Carnicero — Presidente CPHS
Bastian Avila Vera Cajero

Mauricio Riquelme Aceval Panadero

Fuente: Elaboracion propia

Una vez definido el Comité de Riesgos Psicosociales se procedié a entregar las funciones
de éste, las cuales correspondieron a las siguientes:

o Definir el formato de aplicacion del Cuestionario.

e Realizar carta Gantt para la implementacion del Protocolo (Anexo F).

e Definir las unidades de analisis.

o Definir forma y contenido de campafia de sensibilizacion.

e Monitorear el proceso de aplicacion.

e Analizar y discutir resultados.

e Informar resultados a los trabajadores.

3.2.1. Capacitacién Comité de Riesgos Psicosociales

Con el fin de que el Comité de Riesgos Psicosociales cuente con las competencias
requeridas para ejercer sus funciones se realizé una capacitacion a cargo del asesor de la
Mutual de Seguridad. A este encuentro asistieron todos los participantes del Comité
mencionados anteriormente, para de esta manera tener los conocimientos requeridos sobre
el protocolo y su aplicacion, permitiendo al Comité participar de forma activa en la toma
de decisiones y gestionar la implementacién del protocolo en la empresa.

La capacitacion tenia como objetivo esclarecer los objetivos del protocolo, forma
de aplicacion y evaluacién, despejando las dudas que pudiesen existir por parte de los
integrantes del comité. De esta manera, los temas a tratar fueron las definiciones de riesgo
psicosocial y factores psicosociales como tema de introduccion, abarcando los efectos en
la salud. Luego se abordd el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el

Trabajo, definiendo cada uno de sus objetivos, actores involucrados en el proceso, proceso



de sensibilizacién y aplicacion del cuestionario y por tltimo la discusién de los resultados
y medidas preventivas.

3.3.PROCESO DE SENSIBILIZACION Y DIFUSION

La etapa de sensibilizacion y difusion del Protocolo es una de las mas importantes,
debido al caracter censal del cuestionario SUSESO-ISTAS 21, donde se aplica a todos los
trabajadores de la empresa, sin embargo, a su vez es voluntario, por lo tanto, una camparia
de sensibilizacion tiene como objetivo la participacion de los trabajadores, buscando la
integracion en el proceso de evaluacién de éstos.

Para definir el proceso de difusion y sensibilizacion se realizd una reunién del
Comiteé de Riesgos Psicosociales, en donde se definieron las siguientes formas de difusion,
en primer lugar fue la confeccion y entrega de afiches informativos (Figura 3-1y 3-2) a
cada uno de los trabajadores con la informacion general de proceso de evaluacion (Para
ver afiche completo, Anexo G), definiciones generales de riesgos psicosocial, las
dimensiones evaluadas por el cuestionario y los efectos en la salud, por Gltimo, el caréacter
voluntario y anonimo de la encuesta, buscando la participacién activa de los trabajadores
en este proceso, indicando ademas el por qué es importante evaluar los riesgos
psicosociales en la empresa. Por otro lado, en el panel de informaciones se instal6 un
afiche de promulgacion del proceso de evaluacion entregado por la Mutual de Seguridad,

indicando informacion general sobre los riesgos psicosociales y el protocolo.

IATENCION!

ENCUESTA SOBRE RIESGOs [JVMBO
PSICOSOCIALES

é¢QUE SON LOS RIESGOS PSICOSOCIALES?
Son todas las situaciones y condiciones que se dan dentro de
trabajo gue puedan 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 personas, forma en que se crganizan las
tareas, carga de trabajo, entre otros factores.

dCOMO SE EVALUAN?
iEs muy facil! Solo debes contestar un cuestionario breve
individual y de forma absolutamente confidencial.
Debes responder las 20 preguntas, sin omitir ninguna.
Mo existen respuestas buenas o malas.

Fuente: Elaboracion propia
Figura 3-1. Extracto portada afiche informativo



(CUALES SON LAS 5 DIMENSIONES QUE MIDE EL CUESTIONARIO
SUSESOQO ISTAS 21?7

Exigencias psicolégicas:

Caniidad de trabajo, tipo de tareas a realizar, necesidad de esconder emociones, etc.
Trabajo activo y desarrollo de habilidades:

FPosibilidades de desarrollo gue tiene el rabajador, control sobre el Gempo de trabaio
sentido del trabajo, enfre otros.

Apoyo social en la empresa vy calidad de liderazgo:

Claridad v conflicko de rol, calidad del liderazgo, refuerzo, apoyo social

sentimiento de grupo dentro de la empresa, entre otros.

Compensaciones y estima:

Inseguridad en el empleo, perspectivas de promodon o cambios no deseados
Doble presendcia:

Influencia de las preocupaciones domesticas sobre el trabajo v carga de trabajo
domeéstica. ;Me afectan negativamente en el trakajo diario?

gy
4 ] ZQUE SE CONSIGUE OCUPANDOSE DE ESTOS FACTORES?
Mejorar la salud y relaciones sociales
hd
Reducir la desmotivacién y absentismo laboral

Fuente: Elaboracion propia
Figura 3-2. Extracto contraportada afiche informativo

Como segunda medida de difusion se realizaron charlas por departamento dentro
del Supermercado Jumbo, en las cuales se informaba respecto a los riesgos psicosociales,
factores psicosociales y sus efectos en la salud de los trabajadores, dando lugar a preguntas
sobre el proceso de evaluacién y sobre los riesgos psicosociales, quedando registro en el
documento “toma de conocimiento ISTAS21” (Anexo H).

Como ultima medida de difusion, el Comité de Riesgos Psicosociales presentd una
iniciativa que tiene como objetivo la participacion activa de los trabajadores dentro del
proceso, de esta manera se llegd a la idea de elaborar un video, donde los mismos
trabajadores mediante representaciones explicaran ejemplos sobre los factores
psicosociales en la vida cotidiana de sus labores, ademas de la participacion de la gerencia
en el proceso de difusion. De esta manera se logré un lazo entre los trabajadores y el

proceso de evaluacion.

Fuente: Elaboracion propia
Figura 3-3. Extracto video informativo riesgos psicosociales, participacién

trabajadores



Fuente: Elaboracion propia
Figura 3-4. Extracto video informativo riesgos psicosociales, participacion

de Gerencia

Finalmente se dispusieron afiches dentro de los lugares de trabajo, para que asi
todos los trabajadores tuvieran acceso a la informacion en todo momento, estos afiches
fueron entregados por la Mutual de Seguridad. Este proceso se llevo a cabo desde el 8 al
31 de Agosto del 2016.

3.4.UNIDADES DE ANALISIS

La exposicién a factores de riesgo psicosocial no es igual para todos los
trabajadores, producto de la existencia de desigualdades en donde el riesgo suele ser
mayor para las mujeres, principalmente provocadas por la funcion y género. Ademas, el
riesgo puede ser muy diferente en lugares de trabajo distintos ain dentro de una misma
empresa, de esta manera se dividi6 el proceso de evaluacion del Protocolo en tres unidades
de anélisis, conformadas de la siguiente manera:

La unidad Perecibles (Tabla 3-2) estd conformada por las presentes secciones,
contando con un total de 132 trabajadores con contrato Full time y Part Time, los cuales
son el alcance de la presente implementacion del Protocolo. El fin de esta division estuvo
enfocado en tener una vision més especifica sobre el nivel de riesgo al cual se ven
expuestos los trabajadores, sin embargo, para el proceso de evaluacion de resultados se
siguio con lo establecido por el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el

Trabajo, el cual plantea que los resultados deben ser a nivel organizacional.



Tabla 3-2. Conformacién de unidad de analisis Perecibles

Rincon 39

Frutas y Verduras 13
Fiambreria 28
Carniceria 13
Panaderia y Pasteleria 39
Total trabajadores 132

Fuente: Elaboracion propia

La segunda unidad de analisis definida por el Comité de Riesgos Psicosociales
corresponde a Non Food (Tabla 3-3), unidad conformada por las secciones detalladas a
continuacidn, con un total de 40 trabajadores.

Tabla 3-3. Conformacién de unidad de analisis Non Food

Audio y Video 11
Ferreteria y Jugueteria 17
Textil y Menaje 12
Total trabajadores 40

Fuente: Elaboracion propia

Por ultimo, la tercera unida de analisis definida pertenece a Servicios y
Administracion (Tabla 3-4), conformada por un total de 172 trabajadores.



Tabla 3-4. Conformacién de unidad de andlisis Servicios y Administracion

Administracion 35
Botilleria 7
Abarrotes 13

Perfumeria, aseo y limpieza 12
Recepcién y Bodega 16
Cajas 89

Total trabajadores 172

Fuente: Elaboracion propia

De esta manera, en base a la nGmina de trabajadores entregada por RRHH de la
empresa para el mes de Julio del afio 2016 la organizacion cuenta con un total de 344

trabajadores.

3.5.APLICACION DEL CUESTIONARIO SUSESO ISTAS 21

Una vez finalizada la etapa de sensibilizacion y difusion en todas las areas del
supermercado se coordind la forma de aplicacion del cuestionario SUSESO-ISTAS21,
para lo cual se determiné que la version del cuestionario a aplicar en el Supermercado
Jumbo en la sucursal de Concon corresponderia a la versidn breve en version impresa,
para lo cual los encargados de entregar el cuestionario se apoyaron en los jefes de cada
seccion, dando entrega del cuestionario a estos, los cuales debian ser entregados a cada
trabajador de la seccion y ser dispuestos en un buzoén para luego ser almacenados en la
oficina del Departamento de Prevencion de Riesgos, durante la respuesta de los
cuestionarios miembros del CRP y DPR supervisaban la correcta realizacién del proceso.
En la seccion Cajas se establecié un periodo de 3 dias para la devolucién del buzén,
tomando en cuenta el sistema de turnos y disponibilidad de trabajadores, este proceso fue
supervisado por miembros del CRP.

Con el fin de asegurar la confidencialidad de la evaluacién, se solicitd a los
trabajadores que al momento de responder el cuestionario indicaran en la esquina superior

de éste solamente la seccion a la que pertenecian.



El proceso de respuesta de los cuestionarios comprendi6 desde el 14 de septiembre
al 16 de octubre del afio 2016, una vez recolectado los cuestionarios estos fueron
clasificados en carpetas segun la unidad de analisis correspondiente para luego continuar

con el proceso de andlisis de resultados.

3.6, ANALISIS DEL CUESTIONARIO SUSESO-ISTAS 21

Para generar la evaluacion cuantitativa de los cuestionarios, se mantuvieron todos
los documentos separados en carpetas segun la unidad de analisis, donde por peticion de
la Gerencia de la sucursal se solicito entregar un analisis detallado por unidad en conjunto
del anélisis general de la organizacion.

En el area de Perecibles de un total de 132 trabajadores, respondieron la encuesta
101 trabajadores lo cual corresponde al 76,5 % de la seccion (Tabla 3-5). El area de mayor
participacién correspondid a Frutas y Verduras donde el 92,0% participd del proceso de
evaluacion, donde solo falté un trabajador que estaba en periodo de vacaciones, por otro
lado, la seccion con menor participacion correspondio a Panaderia y Pasteleria, donde de
un total de 39 trabajadores, 27 respondieron la encuesta lo cual corresponde al 69,2% de

participacion.

Tabla 3-5. Informe de encuestas Unidad Perecibles

SECCION N° TRABAJADORES ENCUESTAS REALIZADAS %
Rincén 39 31 79,5
Frutas y verduras 13 12 92,3
Fiambreria 28 21 75,0
Carniceria 13 10 77,0
Panaderia y Pasteleria 39 27 69,2
Total 132 101 76,5

Fuente: Elaboracion propia

En la unidad de Non Food de un total de 40 trabajadores participaron en el proceso
de evaluacion 35 trabajadores, correspondientes al 87,5% de la unidad (Tabla 3-6). En
ésta unidad la seccion con mayor participacion correspondio a Textil y Menaje con un

100% de participacion.



Tabla 3-6. Informe de encuestas Unidad Non Food

SECCION N° TRABAJADORES ENCUESTAS REALIZADAS %
Audio y Video 11 8 72,8
Ferreteria y Jugueteria 17 15 88,2
Textil y Menaje 12 12 100
Total 40 35 87,5

Fuente: Elaboracion propia

Por ultimo, la unidad de Servicios y Administracion tuvo una participacion del
82,5% de trabajadores, donde de un total de 172 trabajadores participaron en el proceso
de evaluacion 142 trabajadores (Tabla 3-7). La seccidon con mayor participacion
correspondio a Recepcién y Bodega con una participacion del 93,8% de sus trabajadores

siendo seguida por la seccion Perfumeria, aseo y limpieza con un 83,3% de participacion.

Tabla 3-7. Informe de encuestas Unidad Servicios y Administracion

SECCION N° TRABAJADORES | ENCUESTAS REALIZADAS %
Administracion 35 29 82,3
Botilleria 7 4 57,1
Abarrotes 13 10 77
Perfumeria, Aseo y Limp. 12 10 83,3
Recepcién y Bodega 16 15 93,8
Cajas 89 72 80,9
Total 172 140 81,3

Fuente: Elaboracion propia

De manera tal que, de un total de 344 trabajadores en la empresa, se obtuvo una
participacién de 276 trabajadores, faltando solo 68 trabajadores, este porcentaje de
participacion corresponde al 80,2% de trabajadores del supermercado Jumbo en la
Sucursal de Concon.

Una vez comprobado el nivel de participacion de la empresa estuviera dentro del
parametro entregado por el Protocolo con el fin de validar la evaluacion se procedié a
analizar el nivel de riesgo psicosocial de la organizacion, para esto se ingresaron las
encuestas a una planilla Excel formada por 21 columnas las cuales representan cada
pregunta del cuestionario y 277 filas, las cuales representan cada trabajador que participd

del proceso de evaluacion (Figura 3-5).
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Fuente: Elaboracion propia
Figura 3-5. Extracto plantilla de tabulacidon de encuestas

El proceso de llenado de la plantilla Excel consistio en evaluar cada respuesta del
cuestionario dandole un valor de acuerdo a la puntuacion asignada a cada pregunta (Figura

3-6). La tabla de valores se encuentra en el Anexo C.

maL?)ria Solo unas
J Algunas pocas
N° Pregunta Si de las Nunca
iempre veces veces
veces
¢ Puede hacer su trabajo
1 | con tranquilidad y tenerlo 0 1 2 3 4
al dia?

En su trabajo, ¢ tiene
2 usted que tomar 4 3 2 1 0

decisiones dificiles?

En general, ;considera
3 usted que su trabajo le 4 3 > 1 0
produce desgaste
emocional?

En su trabajo, ;tiene

4 usted que guardar sus 4 3 > 1 0
emaociones y no
expresarlas?

5 iSu tl:a’bajo requiere 4 3 > 1 0

atencion constante?

Fuente: Manual de uso del cuestionario SUSESO-ISTAS 21 Version Breve, SUSESO, 2013

Figura 3-6. Extracto planilla de valoracién preguntas cuestionario

3.7.RESULTADOS POR UNIDAD DE ANALISIS

Dentro del archivo Excel se encuentran distintas pestafias en las cuales se pueden
ubicar los resultados finales de acuerdo a la respuesta de los trabajadores (Figura 3-7),
dividiendo los resultados segun las dimensiones evaluadas para por ultimo entregar el

resultado final a nivel organizacional mediante un grafico de semaforos.



DIMENSIONES

Trabajo activo y

Apoyo social en la

Exigencias Nivel de Mivel de Mivel de = Mivel de Mivel de
id S . desarrollo de . empresa y calidad . Compensaciones . Doble presencia .
pSICDngICBS nesgo Dabidades nesgo del \iderazgo nesgo nesgo nesgo
1 9 M 6 Vil 4 M 2 B ] A
2 10 M 9 A 6 M 4 [\ 6 A
3 9 M T [\ T A 4 [\ 3 M
4 4 B 8 B ] M 3 Vil 6 A
5 T B 12 A 6 M 4 Vil 4 A
6 14 A T [\ 1 A 4 [\ 8 A
I T B 10 A T A 4 Vil 6 A
8 13 A 2 B 6 M 2 B 6 A
9 11 M 4 B T A 4 [\ 5 A
10 12 A 8 il 8 A 10 A 3 [\l
" 8 B 8 Vil T A T A ] A
12 9 M 3 B 2 B 3 Vil g A
13 14 A T [\ 8 A T A 5 A
14 12 A 8 Vil 10 A 3 Vil 8 A
15 8 B 8 Vil 3 B ] Vil ] A

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3-7. Extracto planilla de evaluacion segun dimensiones del

cuestionario

3.7.1. Unidad Perecibles

Tal como se ilustra en la Tabla 3-8 y 3-9, las dimensiones de Apoyo Social en la
Empresa con un 50,50% y Doble Presencia con un 67,33% se encuentran en Riesgo Alto,
mientras que la dimensién de Compensaciones con un 54,46% se encuentra en Riesgo
Medio, por ultimo, las dimensiones de Exigencias Psicolédgicas con un 34,65% y Trabajo

Activo y Desarrollo de Habilidades con un 39,60% se encuentran en Riesgo Bajo.

Tabla 3-8. Andlisis de resultados Unidad Perecibles

24

51 28

40 37 36 55 18
35 40 14 18 15
101 101 101 101 101

Di: Dimensioén del cuestionario

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 3-9. Andlisis de nivel de riesgo Unidad Perecibles

% ALTO
% MEDIO
% BAJO

25,74% 23,76% 50,50% 27,72% 67,33%
39,60% 36,63% 35,64% 54,46% 17,82%
34,65% 39,60% 13,86% 17,82% 14,85%

Bajo Bajo Alto Medio Alto
Di: Dimension del cuestionario

Fuente: Elaboracion propia

Resultados Unidad Perecibles

100%
80%
60%

39,60%  3663%

— S —— 54,46%
0% 35,64% . H % Alto
20% — 34,65% 39,60% S— . 17,82% , .

0% 13,86% 17,82% 14,85% % Medio
(o)
3 % Bajo
Q(J\’b‘o '\\0~\ Q}\\’b . o‘& Qo\'b
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N 2 5 B &
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(b 0\\0 (QQ (30
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico 3-1. Gréafico de seméaforo unidad Perecibles

Mediante los siguientes resultados obtenidos en la Unidad Perecibles se determind
que presenta un nivel de Riesgo Alto Nivel 1 (Grafico 3-1), con dos dimensiones en Riesgo
alto, las cuales corresponden a Doble Presencia con un 67,33% Yy Apoyo social en la

Empresa con un 50,50%, presentando un nivel de riesgo psicosocial Alto Nivel 1.

3.7.2. Unidad Non Food

De las cinco dimensiones evaluadas por el cuestionario SUSESO-ISTAS 21 en la
Tabla 3-9 se ilustra el nimero de encuestas segun el nivel de riesgo. La unidad cuenta con
un nivel de Riesgo Alto nivel 1(Grafico 3-2), ya que evidencia dos unidades en nivel de
riesgo alto, Doble Presencia y Apoyo Social en la Empresa, con un 51,43% cada una
(Tabla 3-10). Por otro lado, las tres dimensiones restantes se encuentran en nivel de riesgo
bajo, Exigencias Psicologicas con un 37,14%, Compensaciones con un 31,43% y Trabajo
Activo y Desarrollo de Habilidades con un 28,57%, sin embargo, es importante sefialar



que la dimension de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades si bien se encuentra
dentro de nivel de riesgo bajo, presenta un 49% de respuestas en dimension de riesgo alto.

Tabla 3-9. Analisis de resultados Unidad Non Food

Di: Dimension del cuestionario

Fuente: Elaboracidn propia

Tabla 3-10. Andlisis de nivel de riesgo Unidad Non Food

48,57%

VYNION  2571% 51,43% 3143%  5143%

%MEDIO 37,14%  22,86%  22,86% 37,14%  31,43%

3714%  2857%  2571%  31,43% 17,14%

% BAJO

Bajo Bajo Alto Bajo Alto

Di: Dimension del cuestionario

Fuente: Elaboracion propia

Resultados Non Food
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico 3-2. Grafico de semaforo unidad Non Food




3.7.3.  Unidad Administracion y Servicios

Los resultados entregados por la evaluacion de riesgos psicosociales a través del
cuestionario SUSESO-ISTAS 21 en su version breve, arrojé que la presente unidad de
andlisis se encuentra en Nivel Sin Riesgo (Grafico 3-3), al presentar sus cinco dimensiones
de andlisis en riesgo bajo. En la Tabla 3-11 se ilustra la cantidad de encuestas de acuerdo
al nivel de riesgo.

Exigencias Psicoldgicas con un 45,71% en nivel de riesgo bajo, Trabajo Activo y
Desarrollo de Habilidades con un 36,43% en nivel de riesgo bajo, Apoyo Social en la
Empresa con un 33,57%, Compensaciones con un 39,29% y, por ultimo, Doble Presencia
con un 30% de respuestas en nivel de riesgo bajo.

Sin embargo, la dimensién Doble Presencia es la mas cercana a un nivel de riesgo

alto, al presentar un 41% de nivel de riesgo alto, tal como se ilustra en la Tabla 3-12.

Tabla 3-11. Anélisis de resultados unidad Administracion y Servicios

32 39 35 25 57
44 50 58 60 41
64 51 47 55 42

140 140 140 140 140
Di: Dimension del cuestionario

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3-12. Analisis por porcentajes unidad Administracion y Servicios

VLMION 2286%  27,86%  25,00%

31,43% 3571% 4143% 4286%  29,29%

17,86%  40,71%
% MEDIO

% BAJO

4571%  36,43%  33,57%  39,29%  30,00%

Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo

Di: Dimension del cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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Resultados Administracion y Servicios

% Alto
% Medio
% Bajo

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 3-3. Gréafico de semaforo unidad administracion y servicios

3.8.RESULTADO A NIVEL ORGANIZACIONAL

El resultado final de la evaluacion de riesgos psicosociales corresponde al obtenido
con el conjunto de las unidades de anélisis determinadas para el proceso de evaluacion.
La organizacion cuenta con un total de 344 trabajadores, de los cuales en el proceso de

evaluacion de riesgos psicosociales participaron 276 trabajadores, por lo tanto, el nivel de

participacion de la empresa fue de un 80,23%.

Los resultados de la evaluacion de riesgos psicosociales en el supermercado Jumbo

sucursal Concon, corresponden a:
- Dimension 1. Exigencias Psicoldgicas: Nivel de riesgo bajo

- Dimension 2. Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades: Nivel de riesgo bajo.

- Dimension 3. Apoyo Social en la Empresa: Nivel de riesgo bajo.
- Dimension 4. Compensaciones: Nivel de riesgo bajo.
- Dimension 5. Doble presencia: Nivel de riesgo alto.

Los resultados en detalles se ilustran en la Tabla 3-13 y Tabla 3-14.




Tabla 3-13. Analisis de n° respuestas nivel organizacional

67 80
97 95 102 128 70
112 101 70 84 63

276 276 276 276 276
Di: Dimension del cuestionario

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3-14. Analisis de porcentajes nivel organizacional

% ALTO
% MEDIO
% BAJO

2428%  2899%  37,68%  23,19%  51,81%
3514%  3442%  36,96%  46,38%  25,36%
40,58%  36,59%  2536%  30,43%  22,83%

Bajo Bajo Bajo Bajo Alto
Di: Dimension del cuestionario

Fuente: Elaboracion propia

Por lo tanto, la organizacion en la evaluacion del nivel de riesgo psicosocial present6 4

dimensiones en riesgo bajo y 1 dimension en riesgo alto (Tabla 3-15).

Tabla 3-15. Resumen resultados nivel organizacional

Total general dimensiones en riesgo N°
Dimensiones en riesgo alto 1

Dimensiones en riesgo medio

Dimensiones en riesgo bajo 4

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico 3-4. Gréafico de semaforo Jumbo Sucursal Concon

En base a los resultados obtenidos, la evaluacién de riesgos psicosociales a través
del Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, en el Supermercado
Jumbo Sucursal Concon, se considera en un nivel de riesgo psicosocial Riesgo Alto Nivel
1, al presentar solamente una dimension en riesgo alto correspondiente a Doble presencia
con un 51,81% (Grafico 3-4). Por lo tanto, la organizacion debe adoptar medidas
correctivas en un plazo total de 3 meses.

Luego de aplicar las medidas correctivas, la organizacion tendra un plazo de 6
meses en los cuales deberd realizar una reevaluacion a traves del cuestionario SUSESO-
ISTAS 21 version breve. Luego se debera corroborar si el nivel de riesgo psicosocial se
mantiene, disminuye o aumenta. En el caso de que el nivel de riesgo disminuya, se debera
reevaluar en un plazo de 2 afios, mientras que, si el nivel de riesgo se mantiene o aumenta,
se deberan seguir las acciones de acuerdo a lo indicado en el Protocolo de Vigilancia de
Riesgos Psicosociales en el Trabajo para una organizacion en nivel de riesgo Alto Nivel
3.

3.9.RESULTADOS POR SUBDIMENSION

La Tabla 3-16 y Tabla 3-17 presentan la relacion de cada dimension psicosocial
evaluada en el cuestionario y la pregunta asociada. Los graficos presentados a
continuacion representan la cantidad y porcentajes de respuestas en menor riesgo (valores

0-1), el valor 2 representa un riesgo medio y los valores de mayor riesgo (3-4) indicando



la disconformidad por parte del trabajador ante un ambiente, situacion o actitud evaluada,
estos valores estan asociados al nivel de riesgo asociado a cada pregunta del cuestionario.

Tabla 3-16. Relacion dimension psicosocial especifica con pregunta

Exigencias psicoldgicas | ¢Puede hacer su trabajo con
POt cuantitativas tranquilidad?
Exigencias psicologicas | En su trabajo ¢tiene usted que tomar
P02 cognitivas decisiones dificiles?
Exigencias psicoldgicas | En general ¢considera usted que su
PO emocionales trabajo le produce desgaste emocional?
Exigencias psicologicas de | En su trabajo ¢tiene usted que guardar
e esconder emociones sus sentimientos y no expresarlos?
Exigencias psicologicas
P05 ¢Su trabajo requiere atencion constante?
sensoriales
Influencia ¢ Tiene influencia sobre la cantidad de
P00 trabajo que se le asigna?
Control sobre los tiempos | ¢Puede dejar su trabajo un momento
PO7 de trabajo para conversar un momento con un
compariero(a)?
Posibilidades de desarrollo | ¢Su trabajo permite que aprenda cosas
P08 en el trabajo nuevas?
Sentido del trabajo Las tareas que hace, ¢le parecen
PO importantes?
Integracion en la empresa | ¢Siente que su empresa tiene gran
P10 importancia para usted?
Claridad del rol ¢Sabe exactamente que tareas son de su
P responsabilidad?
Conflictos de rol ¢ Tiene que hacer tareas que usted cree
Ple que deberia hacerse de otra manera?
Cantidad de relaciones con | ¢Recibe ayuda y apoyo de su
P13 superiores inmediato(a) superior?
Calidad de relacién con | ¢Entre compafieros(as) ¢se ayudan en el
P compafieros de trabajo | trabajo?




Calidad de liderazgo Sus jefes inmediatos, ¢resuelven bien los
P conflictos?
Inseguridad respecto al | ¢Esta preocupado por si le despiden o no
P1e contrato de trabajo le renuevan el contrato?
Inseguridad respecto a las | ¢Est& preocupado por si le cambian de
P caracteristicas del trabajo | tareas contra su voluntad?
Estima ¢Mis superiores me dan el
P18 reconocimiento que merezco?
Carga de tareas domesticas | Si estd ausente un dia de casa, las tareas
P19 domésticas que realiza ¢se quedan sin
hacer?
Preocupacion por tareas | Cuando esta en el trabajo ¢piensa en las
P20 domesticas exigencias domésticas y familiares?

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3-17. Relacion nimero de pregunta y dimension a evaluar

P01 a P05 Exigencias psicoldgicas

P06 a P10 Trabajo activo y desarrollo de habilidades
P11 aP15 Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo
P16 a P18 Compensaciones

P19 A P20 Doble presencia

Fuente: Elaboracion propia

3.9.1. Resultados por subdimension unidad perecibles

e Exigencias psicologicas

La dimensién de exigencias psicoldgicas esta dividida por 5 preguntas (Tabla 3-
18), dentro de esto se puede apreciar que de la PO1 a P04 se presenta un nivel de riesgo
bajo, sin embargo, al analizar la P05 sobre “Exigencias psicoldgicas sensoriales”, ésta
presenta un nivel de riesgo alto con un 79% de respuestas por parte de los trabajadores.

La media de respuestas (Grafico 3-5) entre PO1 y P04 es inferior a 2, mientras que

en P04 la media de respuestas corresponde a un valor 3,22, siendo representada por un



total de 219 trabajadores de la organizacion manifestando que el trabajado realizado en la
presente unidad de analisis requiere una atencion constante, altos niveles de atencion y

disposicion.
Tabla 3-18. Resultados dimension exigencias psicoldgicas
Exigencias Psicoldgicas

P02 P03 P04

menor riesgo (0-1)

mediano riesgo (2)

mayor riesgo (3-4)
TOTAL
% menor riesgo (0-1)
% mediano riesgo (2)

% mayor riesgo (3-4)

MEDIA

Pi: Numero de pregunta del cuestionario
Fuente: Elaboracion propia

4,00
3,22

3,00
2,00 1,59 181 173

0,88
1,00
0,00 .

PO1 P02 P03 P04 P05

Pi: Numero de pregunta del cuestionario
Fuente: Elaboracion propia

Grafico 3-5. Promedio de valoracion respuestas exigencias psicologicas

e Trabajo activo y desarrollo de habilidades

En el caso de ésta subdimensién, de las 5 preguntas evaluadas (Tabla 3-19) se
presenta que éstas se encuentran en un nivel de riesgo bajo, con una media de respuestas
bajo el nivel 2 (Grafico 3-6). Sin embargo, la dimension de “Control sobre los tiempos de
trabajo” posee un porcentaje de respuestas de 43% en nivel de riesgo medio, que si bien
no corresponde a nivel de riesgo medio es importante observar para futuras tendencias.
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1,93 1,94
2,00
1,50

1,05 1,18

1'00 0,83
0,00
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico 3-6. Promedio de valoracion de respuestas Trabajo activo y desarrollo de
habilidades

Tabla 3-19. Resultados dimension Trabajo activo y desarrollo de habilidades

Trabajo activo y desarrollo de habilidades

PO6 P07 PO8 P09 P10
menor riesgo (0-1) ENE] 84 204 216 179

mediano riesgo (2) 77 119 39 47 61

mayor riesgo (3-4) 86 73 33 13 36

TOTAL 276 276 276 276 276
% menor riesgo (0-1) 41% 30% 74% 78% 65%
% mediano rieszo (2) MR L I L 22
% mayor riesgo (3-4) [IEEEE 26% 12% 5% 13%

MepiA FEE 1,94 1,05 0,83 1,18

Pi: Numero de pregunta del cuestionario
Fuente: Elaboracion propia

e Apoyo social y calidad de liderazgo

Esta subdimension al igual que la anterior, presenta todas sus preguntas en un nivel
de riesgo bajo, sin embargo, la P12 relacionada con “Conflictos de rol” posee un 43% de
respuestas catalogadas en un nivel de riesgo medio, correspondiendo a un total de 119
trabajadores, la media de respuestas en esta unidad comprende un valor inferior a 2 en

todas las preguntas, tal como se ilustra en el Grafico 3-7 y Tabla 3-20.



Tabla 3-20. Resultados dimensién Apoyo social y calidad de liderazgo

Apoyo social y calidad de liderazgo

P12 P13

menor riesgo (0-1)

mediano riesgo (2)

mayor riesgo (3-4)

TOTAL

% menor riesgo (0-1)

% mediano riesgo (2)

% mayor riesgo (3-4)

MEDIA

P14

Fuente: Elaboracion propia

2,00
1,50
1,00
0,50

0,00

1,85
0,99 1,04
0,45
P11 P12 P13 P14

1,22

P15

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 3-7. Promedio valoracion de respuestas dimension Apoyo social y calidad de

e Compensaciones

liderazgo

La tendencia es que las subdimensiones especificas se encuentran en un nivel de

riesgo bajo, no representando asi el resultado general de la subdimension a nivel

organizacional. En el caso de Compensaciones, desde la P16 a P18 se presenta una

prevalencia en el nivel de riesgo bajo, con una media de respuestas inferior al valor 2 en

cada pregunta, tal como se representa en la Tabla 3-21 y Grafico 3-8.



Tabla 3-21. Resultados dimensién Compensaciones

Compensaciones

P17 P18
menor riesgo (0-1) 188 184 112

mediano riesgo (2) 52 59 104
mayor riesgo (3-4) S 33 60
TOTAL 276 276 276

% menor riesgo (0-1) [CEI 67% 41%
% mediano riesgo (2) [REES 21% 38%
% mayor riesgo (3-4) [ 12% 22%

MEDIA ERE 1,12 1,68

Fuente: Elaboracion propia

2,00 1,68
1,50
1,08 1,12
1,00
0,50
0,00
P16 P17 P18

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 3-8. Promedio de valoracion respuestas Compensaciones

e Doble Presencia

El analisis de las preguntas 19 a 20 de la subdimension de Doble Presencia
presento los siguientes resultados, ambas preguntas estan con una media de respuestas del

valor 2 en cada pregunta. Esto se puede evidenciar en la Tabla 3-22 y Grafico 3-9.



Tabla 3-22. Resultados dimensién Doble Presencia

Doble Presencia

P19 P20

menor riesgo (0-1)

mediano riesgo (2)

mayor riesgo (3-4)
TOTAL

% menor riesgo (0-1)
% mediano riesgo (2)
% mayor riesgo (3-4)

MEDIA

Pi: Numero de pregunta del cuestionario
Fuente: Elaboracion propia

1,85 1,83
1,80
1,75 1,72
1,70 .
1,65
P19 P20

Pi: Numero de pregunta del cuestionario
Fuente: Elaboracion propia

Grafico 3-9. Promedio de valoracion de respuestas Doble presencia

3.10. MEDIDAS DE CONTROL

De acuerdo a los resultados obtenidos en la evaluacion de riesgos psicosociales, la
organizacion se encuentra en Riesgo Alto Nivel 1, en donde la dimensién de doble
presencia presenta un nivel de riesgo alto. En este caso en particular, las medidas de
control se deben enfocar en disminuir el nivel de riesgo alto de la dimension de doble
presencia, sin embargo, de acuerdo a los resultados obtenidos en cada unidad de analisis,
se recomiendan medidas de control para la dimensién de Apoyo social en la empresa dado
que en la Unidad de analisis Non Food y Perecibles ésta dimension se encontrd en nivel
de riesgo alto, por otro lado, Trabajo activo y desarrollo de habilidades dado que en la



unidad de Non Food presentd un nivel de riesgo alto de un 49% y por ultimo,
Compensaciones al presentar un nivel de riesgo medio de 54% en la unidad de Perecibles.

Las medidas de control fueron elaboradas en conjunto con el Comité de Riesgos
Psicosociales una vez analizado los resultados obtenidos a través del cuestionario
SUSESO-ISTAS 21 version breve, generando el informe de riesgos psicosociales (Anexo
J) a presentar a Gerencia del local.

3.10.1. Medidas de control Doble Presencia

Dado que la organizacion present6 un Riesgo Alto Nivel 1, en donde la dimension
de doble presencia fue la Unica en presentar un nivel de riesgo alto se entregan las
siguientes recomendaciones:

- 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 en caso de emergencia.

- Establecer de manera formal permisos especiales por: fallecimiento de familiares
segundo grado, examen de grado, cambio de domicilio.

- Involucrar a los trabajadores en el disefio de horarios de trabajo.

- Incorporar redes de apoyo social en la organizacion, como un espacio de ayuda
permanente a los trabajadores.

- Establecer un banco de horas, en donde los colaboradores tengan la opcion de

intercambiar horas efectivas de trabajo por tiempo libre.

3.10.2. Medidas de control Apoyo social en la empresa

De acuerdo a los resultados obtenidos en las unidades de analisis Perecibles y Non
Food se registré que la dimension de apoyo social en la empresa manifiesta un nivel de
riesgo alto, por lo tanto, se proponen medidas de control enfocadas a disminuir el nivel de
riesgo de la presente dimension.
- Difundir organigrama organizacional con el propdsito de que no existan doble
jefaturas sobre algun departamento o area.
- Establecer un buzén de sugerencias a través del cual cada colaborador pueda
entregar recomendaciones sobre la organizacion del trabajo.
- Definir y difundir las descripciones de cargos de la organizacion, especialmente
en lo referido a los niveles de autonomia esperados. Los que ademas deberan ser

revisados y actualizados periddicamente.



- Delimitar tareas asociadas al cargo que ocupa cada trabajador en particular.

- Realizar capacitacion a supervisores en base al rol del supervisor.

- Organizar los tiempos de trabajo con participacién de los trabajadores.

- Realizar procedimientos de trabajo en las secciones que no poseen.

- Evitar designar tareas de manera informal.

- Incentivar un liderazgo visible y desplegado directamente en las &reas de trabajo.

- Abordar los problemas en el trabajo inmediatamente cuando se presentan.

3.10.3. Medidas de control Trabajo activo y desarrollo de habilidades

La evaluacion de riesgos psicosociales indico que la Unidad Non Food presentd
un nivel de Sin Riesgo, sin embargo, presentando un 48,57% de riesgo nivel alto, por lo
cual, se proponen las siguientes medidas de control:

- Involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones sobre cémo organizar el
trabajo.

- Ajustar la duracion y frecuencia de las pausas, y el tiempo de descanso de acuerdo
con la carga de trabajo y el nimero de trabajadores.

- Generar mecanismos en donde los trabajadores antiguos puedan transmitir sus
conocimientos a los nuevos.

- Establecer un programa anual de capacitacion para los trabajadores.

- Organizar reuniones periodicas y/o facilitar canales de comunicacion, para abordar
los problemas en el lugar de trabajo y sus posibles soluciones.

- Mejorar el margen de libertad y control sobre los tiempos de trabajo de los
trabajadores.

- Planificar los horarios de trabajo con anticipacion y con criterios realistas para
cumplir con los objetivos del trabajo, con el fin de adaptarse a las necesidades.

- Facilitar espacios donde los trabajadores puedan recibir capacitacion y adquirir
conocimientos nuevos.

- Fomentar la participacion de los trabajadores en la mejora de las condiciones de

trabajo y la productividad.

3.104. Medidas de control Compensaciones

Durante la evaluacion del nivel de riesgo psicosocial en la organizacion se detecto
que la dimension Compensaciones se encuentra en un nivel de riesgo medio con un
54,46% en la Unidad Perecibles, por lo tanto, se proponen las siguientes medidas de

control enfocadas a disminuir el nivel de riesgo.



3.11.

Establecer politica escrita de reconocimiento en el trabajo y difundir a los cargos
de mando.

Capacitar a directiva y jefatura en la aplicacion de medidas de reconocimiento.
Registrar acciones de reconocimiento en la hoja de vida de los trabajadores.
Revisar historial de despidos anteriores al proceso de evaluacion de riesgos
psicosociales.

Dar a los trabajadores informacion sobre los planes futuros y cambios en la
organizacion.

Asegurarse de que el pago de las remuneraciones sea regular y que los beneficios
se proporcionen de acuerdo con el contrato correspondiente.

Garantizar la estabilidad laboral de los trabajadores que toman licencia.

RECOMENDACIONES DE ACUERDO AL RIESGO PSICOSOCIAL

Debido a la diversa cantidad de riesgos psicosociales a los cuales los trabajadores

se pueden ver expuestos, es importante estudiarlos, abordarlos, prevenir y eventualmente,

eliminar la exposicién a riesgos psicosociales en la organizacion. En base a esto, junto a

las medidas de control indicadas en el punto anterior, se definen diversas recomendaciones

enfocadas al riesgo psicosocial en particular. Las recomendaciones presentadas a

continuacion se dividen a nivel individual y organizacional.

3.11.1. Recomendaciones para el estrés laboral

Con el fin de disminuir el riesgo de estrés laboral y los efectos en la salud de los

trabajadores, se determind que debe ser abordado a nivel organizacional e individual,

buscando que el trabajador cambie su manera de accionar.

Medidas a nivel individual:

Técnicas de relajacion

Pausas activas en el puesto de trabajo

Capacitacién en control del tiempo

Programa de atencién al trabajador por parte de equipo de psicélogos de la

organizacion.

Medidas a nivel organizacional:

Capacitacion a supervisores “Rol del Supervisor”



- Intervencion sobre caracteristicas fisicas y ambientales del puesto de trabajo

- Promocion de la comunicacion por parte de los supervisores

3.11.2. Recomendaciones para el acoso laboral y sexual

Las medidas indicadas a continuacion son orientadas a la intervencion preventiva
sobre el acoso psicologico en la organizacion, para esto se debe implementar la tolerancia

cero a cualquier tipo de acoso laboral y crear politicas de respeto.

Medidas a nivel individual
- Sensibilizar a todo el personal de la organizacion en base al acoso laboral, sus
efectos en la salud y actitudes de convivencia.

- Grupo de apoyo en base al equipo de psicologos de la organizacion.

Medidas a nivel organizacional

- Crear una politica de respeto y trato entre los trabajadores, indicando las sanciones
en caso de ocurrir en alguna falta.

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

- Promover politica de igualdad de género.

- Difundir a todos los trabajadores de la organizacién la politica de respeto.

- Capacitar a los trabajadores en el correcto manejo de conflictos.

- Evaluacion semestral psicoldgica en los puestos de trabajo.

3.11.3. Recomendaciones para el burnout

En el caso de burnout, las medidas deben estar enfocadas en el caracter

organizacional, dando énfasis a la organizacion del trabajo.

Medidas a nivel individual
- Fomentar la comunicacion de los trabajadores y supervisores.
- Actividades recreativas a cargo del equipo de psicélogos de la organizacion.

- Fomentar la autonomia del trabajador.

Medidas a nivel organizacional

- Distribuir la carga laboral en conjunto con los trabajadores.



- Sensibilizar a los trabajadores sobre el burnout, sus efectos en la salud y como
prevenirlo.

- Distribuir las tareas a realizar de acuerdo al perfil de cargo de cada trabajador.

3.11.4. Recomendaciones de control sobre el trabajo emocional

Medidas que buscan mejorar la autoestima y relaciones interpersonales dentro del
lugar de trabajo. Los trabajadores que mantienen niveles de autoestima elevados, tienen

mayor rendimiento en el puesto de trabajo.

Medidas a nivel individual
- Fomentar la comunicacion entre trabajadores

- Capacitar al personal en base al trabajo en equipo

Medidas a nivel organizacional:
- Realizar sesiones de apoyo entre trabajadores a cargo del equipo de psicélogos de
la organizacion.
- Permitir a los trabajadores solicitar evaluacion psicoldgica por parte de la empresa.
- Incentivar la participacion de los trabajadores en campafias de prevencion de
riesgos.

- Intervenciones grupales en el puesto de trabajo (Taller de trabajo en equipo)

3.12. DIFUSION DE RESULTADOS

Una vez finalizado el proceso de evaluacion del nivel de riesgo psicosocial al cual
se encuentran expuestos los trabajadores del Supermercado Jumbo sucursal Concon, los
resultados deberan ser difundidos a la totalidad de la organizacion. Para esto, se definieron
los siguientes mecanismos de difusion:

- Charla de seguridad enfocada en la difusion de resultados evaluacion riesgos
psicosociales.

- Presentacion de resultados en diario mural de la organizacion.



CONCLUSIONES

Durante la evaluacion de riesgos psicosociales en el Supermercado Jumbo en la
sucursal de Concon se analizaron diversos factores de caracter internos como externos
presentes en el lugar de trabajo, los cuales pueden ser causa de diversos efectos en la salud
de un trabajador. Estos factores en especifico corresponden a los psicosociales, los cuales
se pueden manifestar a nivel fisiolégico como psiquicamente, estos no solamente
provocan efectos negativos en el trabajador (individuales), sino también, a nivel
organizacional. Dentro de los principales efectos individuales se encuentran el estrés,
fatiga, ansiedad, trastornos alimenticios, trastornos del suefio, dolores musculares, entre
otros, mientras que desde el punto de vista organizacional los principales efectos que se
provocan en la empresa corresponden al ausentismo laboral, pérdida de interés con las
tareas a realizar por parte de un trabajador, entre otros. Estos efectos estan ligados con la
carga de trabajo, exigencias psicoldgicas, violencia fisica y psicoldgica, acoso sexual,
control sobre el trabajo, entre otros.

Mediante el presente estudio se han generado las metodologias y procesos a seguir
para el Supermercado Jumbo en la sucursal de Concon, en lo referente a laimplementacion
del Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, de acuerdo a lo
solicitado por la Gerencia del local. La herramienta de evaluacion utilizada en el presente
estudio correspondié al Cuestionario SUSESO-ISTAS 21 en su version breve, el cual
permite identificar los principales factores psicosociales presentes en una organizacion,
éste cuestionario se divide en cinco dimensiones: Exigencias psicoldgicas, Trabajo activo
y desarrollo de habilidades, Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo,
Compensaciones y Doble presencia.

En primer lugar, se definio el Comité de Riesgos Psicosociales, el cual se encargd
de la organizacion para la implementacion del Protocolo en el local, los medios de difusion
y sensibilizacion se establecieron a base de folletos, videos informativos en los cuales los
trabajadores fueron los protagonistas, charlas, entre otros, proceso que se llevd a cabo
durante el mes de agosto de 2016 en donde se logro sensibilizar cada una de las areas de
trabajo presentes en la organizacion.

La organizacion contaba a la fecha de evaluacion con 344 trabajadores, con el fin
de analizar de manera mas detallada los resultados se decidio dividir a la empresa en
unidades de analisis para obtener un analisis enfocado a cada departamento del
supermercado, sin embargo, el resultado organizacional es el valido de acuerdo al

Protocolo.



Se logro6 determinar el nivel de riesgo psicosocial en cada una de las unidades de
analisis como también a nivel organizacional. El resultado obtenido en la unidad
Perecibles a través del cuestionario SUSESO-ISTAS21 en su version breve corresponde
a un Riesgo Alto Nivel 1, con dos dimensiones en riesgo alto, las cuales corresponden a
Apoyo Social en la Empresa y Doble Presencia con un 67,33% y 50,50% respectivamente,
mientras que la dimension de Compensaciones se encontr6 en nivel de riesgo medio con
un 54,46%, por lo que dentro de esta unidad se presenta un descontento con la relacién
supervisor-trabajador dentro de los puestos de trabajo y con la administracion de la carga
laboral y tareas a realizar por los trabajadores. La dimension Compensaciones al
encontrarse en riesgo medio es importante que la organizacion adopte medidas de control,
con la finalidad de evitar una tendencia al aumento del nivel de riesgo dentro de la unidad
de analisis. La segunda unidad de analisis determinada correspondi6é a Non Food en donde
resultado otorgado por la evaluacién de riesgos psicosociales corresponde a Riesgo Alto
Nivel 1 al presentar dos dimensiones en riesgo alto, Doble presencia y Apoyo social en la
empresa y calidad de liderazgo, cada una con un 51,43% de presencia en nivel de riesgo
alto, dentro de la presente unidad es importante destacar la presencia de un 48,57% de
nivel de riesgo alto en la dimensidn de Trabajo activo y desarrollo de habilidades, por lo
que dado a los resultados obtenidos, la unidad de Non Food es la més critica dentro de la
organizacion, siendo importante la implementacion de las medidas de control entregadas
en el presente estudio, con el fin de disminuir la tendencia de nivel de riesgo alto dentro
de la unidad.

La ultima unidad de analisis definida para el presente proceso de evaluacion
corresponde a Servicios y Administracion, la cual presenta un nivel Sin Riesgo, al obtener
sus 5 dimensiones en riesgo bajo. Sin embargo, es importante destacar la presencia de un
40,71% en nivel de riesgo alto en Doble presencia, por otro lado, las dimensiones de
Compensaciones y Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo presentan un
42,86% y 41,43% en nivel de riesgo medio respectivamente, resultados los cuales no
califican para ingresar en la categoria de riesgo medio, sin embargo, al igual que en la
dimensién de Doble Presencia, es importante controlar el aumento del nivel de riesgo
medio, dado que si no es controlado oportunamente es probable que en la reevaluacion
arroje efectivamente un nivel de riesgo medio e incluso alto.

El nivel de riesgo psicosocial final del presente estudio, y fiscalizado por los
organismos pertinentes, corresponde al resultado a nivel organizacional, dentro del cual
se determin0 que Supermercado Jumbo en su sucursal de Concon se encuentra en un Nivel
de Riesgo Alto Nivel 1, al presentar una dimension en nivel de riesgo alto, correspondiente
a Doble presencia con un 51,81%, destacando la dimension de Compensaciones con un

46,38% en nivel de riesgo medio. Dentro de estos resultados es importantes sefialar que la



dimension de Doble presencia se encuentra con un 51,81% en nivel de riesgo alto, lo cual
se encuentra cerca del limite inferior para que una dimension califique con tal nivel de
riesgo (50% de presencia) y al comparar estos resultados con los de cada unidad de
analisis, se llega a la determinacion de que la Unidad Administracion y Servicios al
presentar la mayor masa de trabajadores, ésta opaca los resultados individuales de las
primeras dos unidades de analisis.

Por dltimo, se procedio a elaborar las medidas de control para cada dimension
evaluada por el cuestionario SUSESO-ISTAS 21, esto se realizo6 a través de un informe
de riesgos psicosociales elaborado por el Comité de Riesgos Psicosociales. El criterio para
definir las medidas de control correspondié primeramente al nivel de riesgo alto a nivel
organizacional, seguido de las dimensiones en riesgo alto y medio en cada unidad de
analisis y, por ultimo, se entregan medidas de control de acuerdo a los principales riesgos
psicosociales. Dentro de las medidas de control se destacan las siguientes:

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

- Incorporar redes de apoyo social en la organizacion, como un espacio de ayuda
permanente a los trabajadores.

- Establecer un buzon de sugerencias.

- Involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones sobre como organizar el
trabajo.

- Establecer de manera formal permisos especiales por: fallecimiento de familiares
segundo grado, examen de grado, cambio de domicilio.

Estas medidas propuestas tienen como finalidad disminuir el nivel de riesgo
psicosocial de manera paulatina dentro de la organizacion, buscando mejorar la
perspectiva de los trabajadores y el ambiente laboral. Dentro de la organizacién se
evidencia la presencia de medidas que apoyan la gestion de los riesgos psicosociales, una
de éstas corresponde a la otorgacion de permisos en caso de fallecimiento de hijos y/o
conyuges, sin embargo, atendiendo a la realidad de las personas, se propuso la ampliacion
del permiso, en caso de contingencias de hasta familiares de segundo grado, de esta
manera logrando un mayor alcance. Ademas, se observo que no existe una comunicacion
fluida entre cargos de mando y trabajadores, por lo tanto, es de suma importancia capacitar
sobre el rol del supervisor y establecer politicas de comunicacion y liderazgo visible

dentro de la organizacion.



RECOMENDACIONES

Los riesgos psicosociales han de ser tratados a nivel organizacional, el enfoque no
debe estar en la implementacion de las medidas preventivas solamente, debe haber una
reestructuracién a nivel organizacional, partiendo desde la gerencia, adoptando la
prevencion de los riesgos psicosociales, dando énfasis a los beneficios que esto provoca,
tanto a nivel individual, aumentando el confort de los trabajador con el puesto de trabajo,
como a nivel organizacional, disminuyendo el ausentismo laboral y mayor productividad
dentro de una organizacion.

Para el proceso de difusion y sensibilizacion, dado al caracter ambiguo del
cuestionario en algunas preguntas, es importante que esta etapa se realice de la manera
mas clara hacia los trabajadores, dando a entender que al responder el cuestionario se debe
tener en cuenta el caracter negativo que influye cada dimension en el desarrollo de las
actividades. Es importante incluir de manera activa a los trabajadores durante esta etapa,
ya sea realizando charlas interactivas o intervenciones tales como videos y recreaciones
realizadas por los propios trabajadores, logrando involucrar mayoritariamente a los
colaboradores dentro del proceso de evaluacion.

Sobre el Comité de Riesgos Psicosociales, este es un actor clave dentro de la
implementacién del Protocolo en cualquier empresa, es importante que se otorguen
funciones a cada uno de los integrantes, ya sean de implementacion o supervision. Los
miembros del CRP deben estar presentes de manera visible en cada una de las etapas y
otorgar la asesoria necesaria en caso de ser requerida por los trabajadores. Un CRP sin
funciones definidas ni participacion activa durante el proceso significara en resultados
negativos para la organizacion o una implementacion no validada.

Respecto a la aplicacion del cuestionario SUSESO-ISTAS 21 se evidencian
dificultades en cuanto al formato impreso de éste en caso de organizaciones con una masa
de trabajadores elevada, por lo cual, es importante que en estos casos el cuestionario se
apligue en formato digital, dado a la facilidad y rapidez de éste método, logrando que el
proceso de analisis de resultados sea mas expedito.

La ultima etapa del proceso de evaluacion de riesgos psicosociales corresponde a
la entrega de resultados y medidas de control, en esta etapa se encontraron dificultades a
la hora de establecer las recomendaciones para doble presencia, es por esto que es
importante que junto al grupo de discusion participe un equipo de psicologos, ya sea
propios de la organizacion o del organismo administrador, los cuales asesoren al Comité

de Riesgos Psicosociales en las medidas de control.
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ANEXO A. PROTOCOLO DE VIGILANCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN
EL TRABAJO
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Figura A-1. Portada Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo



|. ASPECTO GENERALES

1.Introduccion

Chile tiene grandes desafios en materia de salud ocupacional, no s6lo desde el punto devista delas regulaciones
y normativas, sino también del conjunto de actores ivolucrados trabajadoresizs), empleadores, autoridad
[aboral y sanitariz, organismos administradores de |3 ley 16744 y 3 sociedad en general. Nuestra legislaciin
s ha enfocado en regular Lo relativo a los accidentes del trabajo v en aquellas enfermedades profesionales con
un carcter més fisiolbgico, centranda su mirada en las condicionas sanitarias, ambientales bdsicas o en ol uso
de implementos de seguridad. 5in embargo, el espacio de trabajo podria estar expuesto a diversas situaciones
y condiciones, coma Lo son los riesgos psicosociales, los cuales no han sido delimitados como un campo de
afeccifn para |35 organizaciones y sus trabajadorestzsh v, por ende, muchas de las enfermedades derfvadas de
este tipo de riesgos quedan desatendidas, sinvigilancia o subvencionadas por el sistema de prevision de salud
comiin {1sapres o Fonasal, con Los costos que ello implica para el Estado por concepto de licencias médicas.

FROTOCOLO CEVIGILAKNCS DE RIESGDS PSICOSOCISLES BN EL THY BS IO

Los objetivos sanitarios del pafs para el afio 2020 plantean disminuir [2 incidencia de enfermedades
profesionales, entre Las cuales, los factores psicosociales son parte relevante del problema. Por ello se hace
necesario identificary conocer dichos factores y su real incidencia en el ambita laboral

Elmayor desarrollo de 2 tecnologia para los puestos da trabajo, 13 globalizacibn de los mercados y 12 necesidad
de trabajadores multifuncionales han aumentado el grado de carga mental al que estdn expuestos, incluso
por sobre los riesges fisicos en sectores tales como servicies, comercio y finanzas. Bllo puede influir en el
desempefioy 2l comportamiento da los trabajadores, ambitos en el que los factores psicosociales parecen ser
determinantes. De esta forma, en (2 interaccidn entre 13 individuzlidad del trabajador y las condiciones de 12
Organizacion se podrian presentar problemas de salud Laboral,

Los factores psicosociales en el 3mbito ocupacional hacen referencia a situaciones y condiciones inherentes
al trabajo y relacionadas al tipo de organizaciGn, al contenida del trabajo v (3 ejecucidn de L2 tarea, y que
tienen la capacidad de afectar, en forma positiva o negativa, el bienestary |2 salud (fisica, psiquica o social) del
trabzjador y sus condiciones de trabajo. El estudio de estos factores, especialmente en su afectaciin negativa
hacia los individuos, ha estada ligado al concepto de “estrés”. L3 evidencia clentifica sugiere que experiencias
continuzs de estrés en el trabajo proveen de una importante conexibn entre 3 exposicitn de los trabajadores 2
riesgos picosocizles y (3 aparicin de enfermedades (Cox, 1992 Cox, Griffiths, & Rial-Gonz dlaz, 20001,

Dependiendo de cima interactan, los factores psicosociales en el trabajo pueden ser tanto elementos positivos
- llevan 2l bienestar de Los trabajadores, y secundariamente 2 un aumenta de su rendimiento [aboral-, como
también elementos negativos, constituyéndose en este caso en riesgos para 13 salud y relacionados entre otros
3l ausentisma, la motivacion v el desempeRio. En este sentido, los factores de riesgo tienen efactos sobre (2
empresa, el trabajo y el trabajador.

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-2. Introduccion Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo



3 |2 poblacion obrera: estresores fisicos con consecuencias psicoldgicas, tales como ruidos, vibraciones e
iluminacifn, monotonia de |3 tarea y horarios y sistemas de tumdos, Luego comenzaron 2 ser estudiadas
variables sociales, en especial ambigledad y conflictos de rol; también estilos de supervisidn, problemas con
|ais) jefaturais)y problemas interpersonales. En algtn momento, el estrés [aboral sevio asociado conlos cargos
gjecutivos, y 125 exigencia psicoldgicas (volumen de trabajo. nivel de responsabilidad y complejidad de la taread
se convirtieron en los factores de riesgo privilegiados por |3 investigacin, El clima organiz acional y en especial,
|3 satisfaccifin con el trabajo, han sido consideradas variables tanto de exposicidn como de resultado, y suelen
acompafiar los estudios epidemiolfgicos. En los Gltimos afios, se agregan |3 violencia en el trabajo y el 2050
labaral o ‘mobbing”. También aparece, bajo la miradz de géners, |2 tensitn trabajo-familia (Miranda 20081

2.Efectos descritos sobre la exposicion a riesgos psicosociales en
el trabajo

De acuerdo a 13 literatura, los efectos o consecuencizs que podrian causar los riesgos psicosocizles, que
interactiian entre siy puaden llegar a potenciarse, serfan los siguiesntes;

Efectos sobre 3 salud fisica de los trabajadores: 3 través de activaciones hormonales y estimulacionas
nerviosas se produce aumento de 13 presibn arterial; palpitaciones, cansancio, enfermedades cardiovasculares,
tensifn musoular, trastomos misculo esqueléticos, dificultades para dormir, trastomos psicosomidticos,
trastornos médicos de diversos tipos (respiratorios, gastrointestinales. entre otras), entre otros,

Efactos sobre |2 salud psicolégica de los trabajadores: Depresifn, ansiedad; iritabilidad; preocupaciones;
tensifin psiquica; insatisfaccibn; desanimo; disminucion de |2 capacidad del procesamiento de informacin y
de respuesta; bumout; dificultad para establecer relaciones interpersonales y de asociatividad (redes de apovo
sociall dentroy fuera del trabajo; conductas relacionadas con L2 salud fumar, consuma de alcohol y drogas
licitas o ificitas, sedentarismi, entre otrask, falta de participacin socizl.

Efectos sobre los resultados del trabajo y sobre 2 propia organizacién: ausentismo [aboral, principalmente
por masificacitn de licencizs médicas, incremento de |3 siniestralidad o accidentes del trabajo, con los costos
que ello significa para L2 organizacidn; abusos y violencia laboral; presentismo, por personzl con jomadas
extensas sin productividad o personas fisicamente presentes, pero sin produci; aumento de costos de
produccifn, derivado de seguidas rotaciones de personal por despidos o por falta de fidelidad con |2 empresa,
disminucidn en el rendimiento, productividad y calidad, entre otros; presencia de acciones hostiles contra la
emipresa o sabotaje; falta de cooperaciin

Fuente: Ministerio de Salud
Figura A-3. Efectos en la salud



3.Modelo general de prevencion de riesgos psicosociales en el
trabajo

Segln el Comitd Mixto OIT/OMS. no se presta mucha atencitn 2 este tipo de problemas sino en forma tardia,
cuando presentan signos manifiestos (ausencia injustificada, licencias, intavicacion alcohBlica, agravamienta
de reclamos y denuncias, entre otros). La preocupacibn por los factores psicosociales en el Smbito deal trabajo
supone un cambio 3 nivel de cultura [aboral, donde se reconoce (3 incidenciz de elementos que afectan su
desempedio. Por ello, vigilar estos factores implica un cambio en l2 manera de abordar el trabajo y sus practicas.

Respecto de [as formas de mitigacion de los riesgos psicosociales en el trabajo, es posible sefialar que, de
acuerdn al modelo de prevencidn en salud general, es posible identificar tres tipos de intervencidn:

LIntervencién primaria: Por una parte, entregar informacidn y prevencitn orientads a mejorar 3 s2lud
|aboral enfocindose en la fuente de problemas (5. condicionas laborales, disefio del puesto de trabajo, estilos
de administracibn/liderazgo v |2 organzacidn del trabajod, con el objetivo de reducir los factores de riesgo
paicosocial. Por otra parte, con esa informacitn elaborar estrategias y politicas organizacionales con el objeto
de evitar situaciones conflictivas que puedan aumentar y potenciar este tipo de riesgos v, por ende, generen
niveles altos de estrés.

2Intervencién sacundaria: Detectar 13 existencia de estrés y sus cawsas, enfocdndose en as respuestas
{conductuales) de los trabajadores, reforzando sus estrategias de afrontamiento e interviniendo en las
condiciones de trabajo que sean factores de riesgo psicolaboral.

3Intervencidn terciaria: Implementar acciones destinadas a reparar los dafios causados en los trabajadores.

4.Antecedentesepidemiologicosdefactoresderiesgopsicosocial
en el trabajo en Chile

En Chile, 12 encuesta ENETS (MINSAL ENETS 2005-20100 revela que los principales sintomas que los chilenos
as0cian al trabajo son: sensaciin continuz de cansancio, dolores de cabeza, problemas para dormir y sentirse
tenso o irritable. Todos ellos son sintomas de estrés, El estrés en el trabzjo es un importante medizdor de
patologiz, v es consecuencia principalmente de 13 forma que adopta (2 organizaciin laboral dleka & Jain
2010; Morth et al. 1996, Ello nos habla de un escenario laboral marcado por los camibios en 13 organizacion
del trabajo; 2 dversificacibn de tareas; v, 13 incorporaciin de nuavas tecnologfas ENETS 2009 - 20100, v 12
intensificaciin del trabajo, entre otras condicionantes que hoy pueden ser entendidas como de Tiesgo”, tanto
para |3 organizacin como para el trabajadory |3 soeciedad. Asimismio, 13 inestabilidad en el emplao y un nivel de
remuneraciones per capita que aun dista del promedio de paises de (3 OCDE, generan tensiones en el trabajador
¥ mayores axigencias a [a organizacibn, y por ende, interpelan al Estado para quevaya en busca de soluciones.

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-4. Modelo general de prevencion de riesgos psicosociales en el trabajo



Cuznda dichas situaciones de tensibn son permznentes en &l tiempo, aumenta el riesgo de que s conviertan en
enfermedades fisicas y mentales, |25 que repercutiran en mayores niveles de ausentismo, insatisfaccion [aboral,
rotaciiny una baja de |3 productividad, entre otros. El desafio que plantea este problema es identificar cusles
de dichas tensiones v exigencias repercuten negativamente en L2 salud y productividad de Los trabajaderes,
para desarrollar una estrategia de vigilancia que facilite 2 los actores responsables de estos problemas su
prevencion, control e intervencion,

Respecto de (a5 inequidades en 2 salud de los trabajadores, 2 partir de |3 encuesta ENETS se pueden identificar
mayores diferencias en determinzdos grupos sociales, con sus respectivas consecuencias en el ambito
psicosocial, Algunas de ellas estan dadas pon

*Més de dos tercios de las mujeres reciben menos de 250000 pesos de ingreso mensual. Asimismo,
presentan promedios significativamente mas bajos que Los hombres en todas (s dimensiones de (3 calidad de
vidz familiz, salud, pareja, trabajo, vida sexual, otrosh, Es en este grupo donde (2 doble presencia y (2 posicidn de
subordinacitn en el trabajo es mas fuerte,

+UIn 5% de las mujeres trabajadoras sefiala conocer a alguien o haber sido objeto de acoso seual Un
46% sefiala que esasituacidnse dio enmas de una ocasitin, Las mujeres cuyas rentas fluctlan antre Los $451.000
3 3650000 mensuales son L5 que refieren mayor acoso sexual y agresidn fisica por parte de compafieros de
trabajo y clientes o usuarios. Este tipo de situacifn no terminan con denuncias, sobre todo para el trama de
entas mds altas.

+|.0s hombres prasantan mds riesgo de accidentarse en el trabajoy con mayor gravedad. Por otro ado
son los que refieren trabajar mas horas 3 13 semana, ademids de tener mas trabajo los sabados y domingos, asi
como mayor grado de subcontratacidn, Presentan con mds frecuencia factores de riesgo como fumar y beber
alcohol concentranda casi 12 totalidad de los bebedares problemas.

+|.os jiwenas entre 15 a 24 afios son los que reciben Los menores sualdos y sufren mds frecuentemente
accidentes de trabajo. Cuentan con L35 Cifras mas altas de subcontrato, de confratos menores 2 & meses y de
temporalidad

+|.os trabajadores informales y con inestabilidad Laboral refieren paor situacitn de salud respectn al
aiio anterior que los otros grupos. Las principales condiciones de empleo que producen un impacto negativo en
|3 percepcitn de salud mental o emacionzl son L2 inestabilidad, |3 informalidad, (3 temporalidad y L2 posicion
subordinada, afectando en mayor medida 2 las mujeres.

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-5. Antecedentes epidemioldgicos en Chile



Pérez-Franco (2013 realiz6 un nuavo estudio con |3 misma base de datos ENETS 20092010y logrd precisar
dentro de ella (3 evistencia de 11 escalzs de riesgo psicosocial laboral RPSU, con 25 que diferencit Las
a(tidades econdmicas de mayor v menar RPSL en Chile, resultando con mayor RPSL las actividades de
SeIViCios administrativos y de apoyo (oficing, aseo, jardinerfal, los hogares familiares (empleadas domésticashy
el retail (grandes tiendas y supermercados). Bl RPSL mas elevado es (3 falta de respeto a (3 seguridad social, 12
insatisfaccion con el nivel de salariosy L2 carga de tareas domésticas. A L3 imversa, los menores niveles de RPSL
s0n €l sentido del trabajo y 2 usenciz de abuso. £l abuse, de una manera contra intuitia, destach como una
dimensifn de bajo nivel de rizsgo. En L2 inmensa mayirfa da las dimensiones y actividades las mujeres son las
mds desfavorecidzs, concentrando mayores niveles de RPSL Como conclusiones de este trabajo destaca que
&l RPSL en Chille no estd uniformemente distribuida y son |25 mugjerss [as que se e panen a mayores niveles de
riesgn, Lo que puade incidir sobre el disefio de politicas de prevencibn.

Por otra parte, y de acuerdo 2 los resultados del Proyecto Araucariz’, es posible sostenar que |3 expasicitn
3 riesgos paicosociales se asocia a la calidad del emplea: (2 mener exposicidn comesponde 2 profesionales
¥ ejecutivs, y [a mayor 3 trabajadores/as en ocupaciones de menar calificacin e ingrescs. Dentro de este
{iltimo grupa encaontramos 2 los trabajadores desprotegidos del agroy | industria, quienes cuentan con menos
Contratos escritos, mes contratos tempaorales, mayor desempled, manores ingresos y menar protacciin social
Ezpecial mencibn reciben Los andlisis de géneray [a situacitn L2boral de (as mujeres, donde s observan menores
ingresos, bajo soporte, altas demandss, altos esfuerzos v bajas recompensas; mayores desigualdades en los
cangos de jefaturas y en los trabajos no calificados de agricultura, industria y transporte, como asi también,
periodos de desempleo més extensos que el de los hombras.

Un estudio tipo transversal descriptivo y asoCiativo con cardcter exploratorio realizado con trabajadores del
sector salud en tres lugares de Santiago iun hospital privade, un hospital plblico y un consultorio de atencifn
primaria} arrojf que 13 prevalencia de malestar mental de acuerdo 3l GHO-28 fue de un 324%. Se encontrd
2s0Ciaciones positivas entre el mal estado de salud mental y (2 presencia de estrés laboral En espacifico, las
as0iaciones positivas de acuerdo a los subsactores medidos desda el modelo DER’ fueron principalmente en
sobrecompromiso, y se encontrd ademds una correlacifn positva importante entre el puntaje total del GHO
y &l DER. En el andlisis de 125 asociaciones de cada subescala, tanto para el deshalance esfuerzo-recompensa
como para el sobrecompromisn se encontrd una asociacibn significativa con sintomas de depresidn y sintomas
de tipo somaticos, pera s6lo el sobrecompromiso s2 as0cid con ansiedad e insomnio. Los resultados acerca de
13 sequridad laboral dan cuenta de (3 importancia de (2 estabilidad laboral en lavida del sujeto, principalmenta
por ser este dmbito una parte muy importante del entomo de (3 persona, E5 asi que cobra importancia
comp determinante de salud mental, pues sintomas tan relevantes como son los de depresitn severa se ven
disminuidos 3 medida que el trabajador tiene mayor seguridad laboml (Cinepa, Briones, Pérez, Vera & Judrez
20081,

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-6. Antecendentes epidemioldgicos en Chile




PROTOCOLD DE WIGILAKMOS DERIESGOS PSICOSOCISLES EME TRABAID

L2 prevalencia de depresiin en nuestro pais ha llevado 2 incluir esta patologfa en el Sistema de Garantias
Explicitas en Salud. Asimismo, el alza de 82% experimentada entre el 2005y 2007 por las licencias médicas
referidas a‘trastomos mentales y del comportamiento” evidencia 2 impartancia de considerar 2 &sta comoun
tema de preocupacidn. Las patologias asociadas  esta alz afueron depresifn,ansiedady estrés, comespondiendo
con el tramo de edad entre 20 y 40 afios, o que nos indica que se trata de poblaciin laboralmente actva
{Ansaleagay Toro 20101,

Seplin datos de 13 Asocizacion Chilena de Sepuridad ACHS (Garrido, 2012), en el afio 2011 se atendieron 4456
trabajadores con algin diagndstico de posible patologia mental y esta cifra aumentd 2 9850 trabajadares
cuando se consideraron |25 patologias fisicas que |3 evidencia ha demestrado vinoulo con problemas de salud
mental {problemas misculo-squelfticos de cusll, hombro y espalda, colon imitable, dolor crénicoy cefaleas
tensionalest. Respecto a los trabajadores acogides en el sistema como enfermedad profesional de origen
mental, se observ un aumenta de un 632% en los Gitimos 10 afics, pasando de 242 casos en el afio 2001 2
1530 en el afio 2011, Este aumento representd un 14.4% del total de enfermedades profesionales acogidas y
28,163 dizs perdidos en el afio 2011, Lo anterior, podria explicarse en parte, por el cambio en 2 compasiciin
e la masa afiliada de trabajadores 3 esta mutualidad que en el afio 2010 fuz de un 62% perteneciente a los
spctares comencio y senvicios, rubros en que [ demanda mental tiende 2 sermayor que fisica y que ademss [3
evidencia sefiala como Sectores mes expuestas 3 riesgos psicosociales (Leka & Houdmant 20101 Lo anterior,
refleja una problemstica emergenta para el abordaje y manejo de (35 enfermedades profesionales de salud
mentaly enfermedades fisicas relacionadas, coma también da cuenta dal giro productiva del pafs concordante
con s nivel de desamollo econfimico, pera aun con contrastas en el desarrollo de normativas de control y
prateccifn de los trabajadores.

b.Listado de factores psicosociales validados para la realidad y
cultura laboral en Chile

L2 identificacidn de los factores psicosaciales a5 un paso necesario par detectar, prevenir y cormegir L2 posibles
situaciones problematicas en el ambito laboral Se trata normalmenta de una evaluacifn multfactorial que
tiene en cuenta aspectos de 13 tarea, 3 organizaciin del trabajo, el ambiente v el desempefic, entre otrgs.
Respacto de a5 formas de medicibn, estas son diversas y pueden estar relacionadas a 13 satisfaccidn laboral,
|5 sintomas psicolGgicas y psicosomitices, el bienestar, indicadores psicofisioldgicos, ritmo cardiaco, amritmia
sinusal, presin sanguinea entre otras.

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-7. Listado de factores psicosociales
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Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-8. Principales factores psicosociales
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Il ASPECTOS ESPECIFICOS

b.Marco legal y atribuciones del Ministerio de Salud en
la dictacion de protocolos de vigilancia de la salud de los
trabajadores

L35 arriwciones del Ministeriy e Salud y o 3 Subsecretara de Salud POblica para i diccibn de prowmcoios
de vigllancia estin dackas por.
+ Constinucin Poltica de |3 Replblica de Chile

+ Chagn Sanitario.

PRENOON O DEVIGILAMCR OF BFSGIE PUCOSICALES ENEL THVERG.

‘Ley N° 16744, de 1968, que establece normas sobee accidenes del webajo y enfermedades
profesionzies Arc 65 y 68 del filo VIl Prevencion de Riesgos Profesionales”.

+Reglamento para 13 plicacibn de La Ley N° 16.744, aprobado por Decreno Suprema 101 del sfio 1068
te Miniszerio del Trabjo. Aricula 72 “En caso de enfermedsd profesional deberd apiicarse el siguente
procedimiento; . B organisme adminisoaor dederd NCOMPORr 3 [ entidad empleaton 3 sUS pOgramas
de vighancla epidemiolbgica, al moment de establecer en alla 1a presencia e facmres de riesgo que 251 1o
AMErEN 0 de MagnosTicEr en b rabajadores alguna enfermedad profesional”,

‘Reglamento para & califcackn y evaluackn de los accidentes del trabajo y enfermedades
profesionzles de Auerdo con ko dispustn en L3 Ley N° 16.744, aprobada por Decrew Suprama 10, de 1568,
del Ministeria el Trabajo y Prevtskn Socisl Amouo 21: "B MInisieno de Salud, a ravis de 125 unridades
Comespandientes, de 30uerdo 2 1o esmblecido en el amiculo 14 C del DL N® 2763, de 1575, parz fackiar y
UnHiormiar 25 acruaciones madicasy preventivas Que procedsn, Impartrs s nommas minimas de dagnbstoo
a cumplir por (05 Organtamos administradores, 33 coma I35 que sivan parz el desamolln de programas oe
vigilanciz epidemioibgica que sean procedentes, (s que debersn ravisarse, 3 lo Menos, caa 3 afios. Para ol
s, deberd remicir 25 propusstas 3 ks Superimendencla oe Sepuridzd Soctal parz s Informe”.

DFL N°1, tie 2005, gue 3prueba el texmn refundide, coordinado y ststemartzado del Decresn Ley 2763,
de 1975 que reorganitza el MInister de Salud 'y oea Los Senvicos de Salud, el Fondo Nacional d Salud, el
Inscimmn de Sakud POblca de Chile 12 Ceneral de Abassecimienn del Ststema Nacional de Serviclos de Saludy
de ka5 lyes N 15333y N° 18,455 pubiicadn an e diari oficizl de 240406

Ly NP 15037 que modifics & DL N° 2763, de 1879 con | finalided de esahiscer una mueva
CoRcepCHin t |3 Aunoridad Sanitr, distings modalidades de gescion y Torslecer [3 parmicipecion cudadan:.

*Reglamento sobre condiciones sani=rias y ambientales basics en los lugares de rabaln, probada
por DeCTRID Supreme 534/58 del Ministerio de Saud

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-9. Aspectos especificos Protocolo de Vigilancia Riesgos Psicosociales en el

Trabajo



»Reglamento Organico del Ministerio de Salud, aprobado por Decrato Suprema N° 136, de 2005, del
Ministerio de Salud.

»(Circular N® 2582 da fecha 18 de noviembra del 2009 emanada de |3 Superintendancia de Seguridad
Soial, imparte instruccionas sobre los nuevos formularios de Denuncia Individual de Accidentes del Trabajo
(DA} y Denunicia Individual de Enfermedades Profesionales (DIEF), ademds de (2 puasta en marcha dal Sistema
de Informacibn de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales de [ Ley 16744 (SIATEP),

+(ficio Ord. BS2/N® 95, de fecha 20 de enero del 2010, emanada desde 3 Subsecretarfa de Salud
Piiblica, informa de |2 entrada en vigencia del Sistema Nacional de Informacifn en Salud Ocupacional SINAISOL

7.0bjetivos del Protocolo

Siendo necesario contar con una metodologia que establezca un estindar minimo de salud del ambiente
psicosocial Laboral, el objetivo de este protocolo es identificar (3 presencia y nivel de expasicién a riesgos
psicosociales al interior da una organizaciin.

Objetivos espacificos:

1) Medir (2 existencia y magnitud de factores relacionados con riesgo psicosocial en las organizaciones de
Meskro pas.

2) |dentificar ooupacionas, actividades econGmicas, tipos de industria, etc, con mayor grado de expasiciin 2
factores de riesgo psicosocial

3 Vigilar (3 incidencia y tendencia de dichos factores an los trabajadorestas) de una organizacifn,

4) Generar recomendaciones para disminuir [ incidencia v prevalencia del estrés laboral y problemas
relacionados con 2 salud mental de los trabajadores,

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-10. Objetivos del Protocolo
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8.Alcance del Protocoloy del Sistema de Vigilancia

8.1, Poblacion Objetivo

Exte protocolo tiene alcance y aplicacifin en todas Las empresas, organismes plblicos y privadas que se
encuentren legal y formalmente constituidas, con independencia del rubro o sector de 13 produccitin en (3 cual
participen, o del ndmera de sus trabajadores,

Exte protocolo deberd ser conocido por L2s empresas y los profesionales relacionados con La prevencitin de
riesgos [aborales de [2s organizaciones, y todos |os profesionales de [as instituciones administradoras del
seguro de (2 Ley 16.744 que tengan a su cargo programas devigilancia.

Bsimizmo, deberd estar a disposicitn y conocimiento de 25 instituciones de educacifn superior que imparten
CUrsDs 0 carmeras en [3s que l3s teméticas de prevencifin de riesgos laborales y salud ocupacional estén
comprendidas en sus planes de estudio.

8.2 Medicion del riesgo psicosocial laboral

{omolo establece (3 Ley 16.744, serd el empleador quién deberd realizar |3 identificacin y evaluacifn de
rizsgo definida en el present protocolo, que confirmard o no 2 exposiciin a factores deriesgo psicosocial
en los ambientes de trabajo, y determinard si |3 organzaciin ingresa al programa de vigilancia da la
institucidn administradora del seguro de (3 ley 16744 a la que esté afiliada.

L2 organizacitn realizard la medicifn de riesgo psicosocial utiliz ando L3 versitn breve del Cuestionario SUSESQY
|5TA521, siguiendo 15 normas y metodologfa que recomienda (3 Superintendencia de Seguridad Sockl. Los
restltados de esta evaluacitn deberdn ser puestos en conocimient del organisma Administrador del Seguro
dela Ley 16,744, quien deberd informar de forma anual 3 (25 Secretarias Regionales Ministeriales de Saludyz
Superintendencia de Seguridad Social (SUSESCh sobre &l ndmero de organizaciones con presencia del riesgo. La
organizacitin deberd conservar, coma medio da verificacitn, los cuestionarios respondidos y los resultades de
(3 evaluacitin, Estos resultados serviran como orientaciin para definir [z necesidad de una intervencibn mayar,
toda vez que una o mas de |3 dimensiones contenidas en el cuestionarin se encuentren en situaciin de riesgo,

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-11. Alcance del Protocolo



8.3. Roly actuacion de cada uno de los actores involucrados en el proceso

Furu ion o responsabilidad

8.4. Solicitud de una intervencion preventiva

Ademds de 2 evaluacifn perifdica e iesgopsicosocial que toda empresa uorganiz acibn debe realizar, cualquier
empresa U organizaciin puede hacer una solicitud de evaluacién de riesgo e intervencibn psicosocial laboral,
siemipre que se cumpla con el requisito de acuerdo explicito y consensuado entre a5 partes involucradas, asto s,
gerencia y trabajadores o sus representantes, |os qua normalments estan representados en el Comité Paritario
de Higiene y Seguridad, Esta solicitud debe ser elevada al Organisma Administrader de (3 Ley correspondiente.
Tamiién es posible realizar |3 solicitud requiriendo orientacin 2 La Superintendencia de Sequridad Social 2
través de su pagina web www suseso.cl

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-12. Rol de actores involucrados




9.Definiciones

Las definiciones de los conceptos mas relevantes para los objetivos de este Protocolo son:

Definicion

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-13. Definiciones



10.Descripcion del Modelo de Vigilancia del presente
Protocolo

La evaluacion de riesgo psicosocial puede ser solicitada a través de los distintos estamentos de [a Organizacion
iComités Paritarios de Higiene y Seguridad, Sindicatos, Departamento de Prevencifn de Riesgos) o directamente
por |3 autoridad sanitaria (SEREMI de Salud),

L2 evaluacifin de la exposicidn a riesgo psicosocial serd medida 2 través del Cuestionario SUSESOYISTAS21
versiin breve, que s un instrumento qua evallz, de manera simple, &l grado de exposicitn a riesgo psicosocial
al intericr da (3 organizacidn.

Lo resultados del cuestionario orientardn 2 13 organiz acitn sobre [ necesidad de realizar medidas comectivas
en 2quellas dimensiones que muestren niveles de riesgo medio y alto,

10.1. Sobre los resultados obtenidos en el proceso de evaluacion

La medicifn 2 través del Cuestionario Breve SUSESD/ISTASZ] entrega un nivel de riesgo para cada dimensidn
¥y par cada trabajador. El instrumento establece niveles de puntaje que se consideran riesgosos para
cada dimensidn frer 2nexn) en cada trabajador en forma individual. Para establecer el nivel de riesgo de L2
organizaciin o empresa, se requiere establecer [ prevalencia del riesgo elevado, es decir, qué parte de los
trabajadores obtuvieron un puntzje considerado de riesgo alto”. Cuando mas del 50% de los trabajadares
obtuvieron un puntaje de friesgo alto”, e considera que esta dimensidn estd %en riesgo’.

Situacidn "Sin Riesgo”
'5i 3 medicifin arroja que las cinco dimensiones medidzs estan dentro del nivel de riesgo bajo, L2
situacifn se considerard como *Sin Riesgo® y deberd repetirse el proceso de evaluacin cada 2 afios.

Situacitn "Riesgo Medio”

'Si existen dimensiones cuyos resultados se ubican en riesgo moderado, |3 situacifn se considerard
comd "Riesgo Medio®, v 12 organizacitn deberd implementar medidas correctivas locales en un plazo de 3
meses. El proceso de evaluaciin mediante el Cuestionario SUSESQ/ISTAS21 versitn breve deberd repetirse en
un plaza no superior 3 1 ahio.

Situacidn "Riesgo Alto”

'Si aisten 1 o 2 dimensionas en riesgo alto, |3 situacidn se considerard como *Riesgo Alto / Nivel
1". En este caso, |3 organizacibn tiena un plazo de 03 meses para implementar las medidas correctvas locales
para las dimensiones en evaluacibny volver 3 evaluar L2 presenciz del riesgo mediante el Cuestionario SUSESD)
I5TAS21 versifn breve 06 meses después de ejecutar 35 acciones cormectivas,

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-14. Descripcion del modelo de vigilancia del Protocolo
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+S5i existen 3 dimensiones en riesgo alto, L2 situacitn se considerard como *Riesgo Alte / Nivel 2°.En
este caso, la organizacitn tiene un plaz o de 06 meses para implementar 25 medidas cormactivas locales para las
dimensiones en evaluacibn, yvolver 3 evaluar 2 presencia del riesgo mediante el Cuestionario SUSESQ/ISTAS2L
versiiin breve 12 meses después de ejecutar las acciones comectivas.

+Siexisten 4 0 5 dimensiones en riesgo alto, la situacifn se considerara como "Riesgo Alto | Nivel 3",
L3 organizacion deberd informar a su organismao administrador de L3 Ley 16.744, con el fin de ser incorporado
al programa de vigilancia, El organismo administrador debera informar esta situacitn a a Secretarz Regional
Minsterial de Salud correspondiente y a la Superintendencia de Seguridad Social - SUSESC. En este caso, [
regvaluacion a realiza el organismo administrador 2l cabo de 12 meses.

5ilas medidas comrectivas propuestas por el protocolo no logran reducir o-eliminar el nivel de riesgo y se requiera
realizar intervenciones locales o completas, el empleador deberd pedir asesoria a su Organisma Administrador
de 13 Ley con el fin de ser incorporado al programa de vigilancia. EL organismo administrador deberd informar
estasituacidn a la Secretaria Regional Ministerial de Salud correspondiente y a la Superintendencia de Seguridad
Social - SUSESD. Para disefiar (a5 intervenciones que serdn de cardcter menor 0 local, o global cuando el riesgo
sea mayor, |35 actividades del Organismo Administrador Ley se enmarcaran dentro de Los criterios de [ ley
16744, procuranda con ello mantener |2 cawsalidad directa del trabajo u oficioy el riesgo respectivo. Respecto
de |25 dimensiones contenidas en el instrumento, cabe sefialar que la dimensitn “Doble presenciz” debe ser
evaluzda, sin embargo, queda exenta de fiscalizaciin durante |35 etapas de tamizaje y medidas locales, pero
debe ser incorporada com dimensin de fiscalzacion cuande se trate de una intervenciin mayor.

Lasintervenciones que requieran mayor profundidad se puedenrealizarenbase a lametodologia del Cuestionario
SUSESQYISTAS en su versibn completa, el Instrumento de Bvaluacidn de Medidas para la Prevenciiin de
Riesgos Psicosociales en el Trabajo del ISP y/u otro instrumento que defina el Organismo Administrador, sismpre
y cuando esté validado y su uso sea oficial para estos fines.

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-15. Descripcién del modelo de vigilancia del Protocolo



NIVEL EVALUACION DEL RIESGO
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10.2. Flujograma del modelo de vigilancia

| — |_|.| rici 02 a Braiactn

apilcar SuSFED ! (51aS 71
hersiin

x | !

Al manes | (ameneita 1-2 himassona & 3DimemEimes &5 Dimansones &n
ENRESGD MEDD PESLD AT RNEL 1 FFSCO ALTDY mEL 2 PESCI) ALTDH MREL 3
12 Empres salia madidas Empress sl medides =0T
Wit omectias Locales ORIV S ks —H  DTganEng
[EITRCENGE ianT 3 mezem Pl bmess Adminsirade
l b b w
Emprees reabra madidas FEvalleritn TG 5 Orgaskmo AN
OIS Brakas |25 Bmess Drpnisme WITE 3 SRS
anT 3 mesas iy da Sy RS0
* Dvpansne ASmin TR0
=000 3 b empresan &
feaaasnalEn — memdoiogl de mmnvancibn
5 aprs CLeAToren
SUSES! GRS
warsibn complata
EonlEod l
cada 7 e
DAL TG remeranones
Coreely Saguinkme Oa marhides CnRIvE:
- l
Empresa raala midficaongs
——rr e § B reconendacone
N e par v
delamm: & mesan

Fuente: Ministerio de Salud
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10.3. Medidas Preventivas: recomendaciones y sugerencias para mitigar los
Riesgos Psicosociales en el Trabajo

En este punt, [2 organizackin debe tener en consideraciin que 12 evaluackin no es un fin en 51 mismo, s,
Wiz herramlent pars |3 accibn prevencva, Por ello, &SEn wa sare de recomendacionss i SUBEnclEs que

PURTEN 2 MiTigary e iminar |os facuores de resgo presentes en ls ambientes de rabe).

ELISTRS" propone L sigulenmes medides orienzdss

2) FTIETar Bl 030 BN 125 TaER0was ¥ 105 Crabajaonnes ¥ oo 05 supenres en L2 realtzackn oe |2 mress;
por ejemple, poencizndo el wabajo en equipoy (= comunicackin efectiva, eliminando & rajo an condickones
de atslamienzn soctsl 0 de comperithvidad enme compefierns. Ello pusde reductr o eliminar 1a exposicitn 2l bajo
3payo soclaly bap refuern.

Bl INCTEMENEr |5 CporTuNidades par aplicar oS conocimienins ¥ Pebilidaces y fora ol aprandiae v 6l
desamollo de nuevas Febilicates, por ejlempls, 3 T2ES de 13 EUMIFSCkiN del 1o estramente pEusss,
el Enriquecimient de s 3 maves e 1 movilidad funcional 3scentente o 3 recompesicitn de procesos
(que Impiiquen realiar G dverss y de Mayr compis]idad Ello puede reducir o eliminar (3 exposickina las
bajes poshilidaies e desammiln

) PrOMOCICNar 13 JUEDnomia o2 |05 Trabajadores ¥ 125 Talejaeoras en |3 realiracion de (eas por ejemplo,
POLECIN0 13 PACpECcion SRCING BN 2 0Ma de Geckiones relaCinscas Con o5 mesndos de wabaj, el
ortien de k2 ezt |3 asigraciin te ez, el i, [3 @nodad de e 3cencando Ene come sea posible
[z efecudin 3l disefo de [ tareas y 2 2 planificzcbn

e mdas 1as dimensiones del mabajo. Ello puede reducir o elimingr L2 expasicien 2 12 baja mfluenct,

o GArRMIZaT & resperny & (210 JUST 2|25 Personas, Proparcionandd S21aris Jusms, 08 ZCUBMo oo 35 G
efertivaments restizadas ¥ (3 califcack del puesio de wabajo; garnzEnde - equidsd y 12 gsidad de
opOrniaes enire pénems ¥ emis Eli pusds reducir o aliminar 3 axpasiciin 3 13 bajs esima.

) FomesITzr 13 clzritai y |3 r=Rsperencia ongan zathva, Gefimiendo [0s pUesEDs de trabaje, ks taras signadzsy
&l margen de ausonomia. Ello pusds reduck o elTinGr 12 Exposichn 3 & baja clandad oe

1) Garzntizar |3 seguridad proporcionandn estabilidad en el empleo y en mdas las condidones de wabajo
{jomeits, sueldo, exr], arimn 05 cambins o &S Conma 3 viloEd del wahajdor Elo pued Feduck 0

ebmInar |2 expasichdn 3 12 3l Feaguridad

&) ProporCionzr toda La IOMMaCion Necesaa, 08cuada y 3 Ty para fclir 13 reslizcon oe mreasy 13
adapraciin 2 los camiois. Bl pusts reducr o eliminar b eqpasiitn a 12 baja presbiidd

B Camidlar 2 Culra de mando ¥ establecer procedimientos pars gestionar amblentss aborzles de manera
salludabée Ello pueds Mecucir o EUmnar = exposicion a a baja calkdad de Uderzgn.

et Sedcal de Trabaj, amblance y Saiud - (STaS O ganiraciin del watago, saiudy riespes pursacier Cul por Lo nessmnciie
sindical del delegany dulegada o pravencitn, Exata. 2005

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-17. Recomendaciones para medidas preventivas



il Facilitar |2 compatibilidad de 13 vida familiar y laboral; por ejemplo, introduciendo medidas de flaxibilidad
horariay de jornada de acuerdo con las necesidades derivadas del trabajo doméstico-familiar y no solamenta
de 3 produccibn, Ello puede reducir o eliminar la exposicitn a la alta doble presencia,

j) Adecuar |3 cantidad de trabajo 2l tiempa que dura L3 jormada 2 través de una buena planificaciin como base
de | asignacitn de tareas, contando con la plantilla necesaria para realizar el trabajo que recae en el centroy
con 3 mejora de los procesos productivos o de servicio, evitando una estructura salarial demasiado centrada
&n la partevarizble, sobre todo cuando el salario base es bajo. Ello puede reducir o eliminar [2 axposicitn a las
altas enigencias cuantitativas,

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-18. Recomendaciones para medidas preventivas




11.Instrumentos definidos por este Protocolo para
evaluary medir la exposicion a riesgo psicosocial en el
trabajo

11.1. Validacion del CoPsoCy15TAS en Chile por parte de [a Superintendencia
de Seguridad Social (SUSESO)

Todis los organismis administrzdores de la Ley 167 44 deben conocer y ol ar e Inscrumentd SUSESVISTS2 1
VRS bYEvE, BN CUaND IS TUmenD de CapeciEoiin, Emizejey 3lens,y 13 versitn complec en aguellos ;s
e 5 reuiera realizar puins & INEvenciones

L MSTTUMENED R 2l e CHYRE por um ecip dirigiso por 12 Superintendsncia de Seguridad Soctal GUSESD)
@ T e 2 version en casteilana, denominacs ISTAS 2, que fue realtzad en Fspaia (onc2dz et al 2005), del
Copeniagen Pey chasactal QuesTiannaire (COPSDO) Krtstensen et al 20051, L3 versiin chilena demosma serun
Tstumenn validoy confiable, y s ke CoNDCE come Cuestonan SUSESONSTISH Mkardo eral 20121

Posee: dos verslones: 12 versin breve, de 20 praguntas, par empresas de menas de 25 trabajadones, o blen
para apliczcitn con fines de capacimadon y Emizaje, ¥ une version completz (139 pregunas) para fines de
TesTigacinn ¥ prevencion en salud ooupRcionzl ATEGs s o T UTDrepis. ESTE ME:D (R defmir
135 reas ProblemaTicas qUe deben SEr priorzadss. Sus resulE00s e MUESITEN Con N SEME grafion en que
denro de cada dimension anelizada s es:blece & prevalencs de 13 poblacDn en oes niveles de resga
“Werte”, QUE sefizlz que el resge psicosocial es bajo e la mejor condiclon para wabaja v s puede seelar
como Eactow de proseccibn “amarillo” sefela una condickin de riesgo moderon;y o, una condiclbn de alk
riesgn, 13 peor condicitn de wbajal. Cuando se planifica uns Incendenciin, s suglene, NaturzlmeEe, comenzzr
por aquedls dimensiongs que concentran ks poblackin de rebeadones en 'mj”

1 Cuestionaria SUSESOVESTAS anallza dimenslones psicnsaciales que, sagin varadas Ivestigaciones, tenan
WilEnGa Sobve & Salud 08 105 Tbajano s, INtegra 105 MOGsis ok demands-Contrl-3poy soctal, esera/
FROCAIPENSE, ¥ N2rk0s LIS, POr |0 que Tene k2 vemaja de anal zar smultneamente muchos Eooes de riesgo.

M5 que un cuestionarky, el SLISESCYISTRS sugiers un meodn de makajo, ae eje s 13 parcidpacin de
s mabajadores en mdo el proces), desde (2 sensbiitzacin, definickin de (s unidades de esmudio, aplicacibn
el Instrumesnn, y blsqueda de soluckones. En diversos eswidios, 5o las mendologlas permiciparhas &5 que
Fan generada o resulzdos més persisientes en @ tempo. Sobne este P, 85 Necssain AClarar que cmo
T Instruments, ests disefiad parz s urlizado bajo clertss condiciones ooganizacionslesy merodolbgicas,
U ESTEN expeciNicatas en su Manust de uso (sponibie baja solicmud & |3 SUSESC), § con 135 NSTRUCiones
COTPEEES.

Hl Cusstionario en 5 versibn comples Tiens dos panes. L2 primer pane regisra dams biodemagranicns, de
sludy blenestar, lcenctzs midesy ErRrersTicas del emplen: horin, IUmos, CONCRED, o0 0 remunarciin

¥ [2N8 LN Méximo de 48 pregunces (igunas preguntEs espectices s pusden aiminar L3 sagunds pane (31

Fuente: Ministerio de Salud
Figura A-19. Validacion de CoPsoQ/ISTAS en Chile



PrEgUtES Tegistra y mide os riesgos psicosocizies en 20 dimensicnes (o subdmensionss) e riesgo, que s
agrupan en 5 dimensiones mayeees:
2 Exigencias psicotdgicas en f raba (CLanuTENas, cognitvas, amocionales, esconder emocionest

b) Trabajo actvo y desamolio de habitidaces (asibilidades de desamollo que tene el Tabefadr, controk sobre
¢l tlempo de wrabaja, sencido del wrabajo.

© Apoyo socil en |2 empresz y calidad de liderazgo (revisbiidad, daridad v conflicto ge rol, catidzd de
liderazgo, refuerzo, 2poyo sockl, posibilicades da relackin soctl que brnga & rabajo, seatmiento 02 grupo
Centro oe |3 empresa).

@ Compensaclones y estima irecompensas, inseguridad en et empéeo, pesspectivas de promociiin o Camidios no
0523005, ENTFE 0108,

& Doble presenctz (nfiuencia de ts preocupaciones omBsticas Sobee e trabejo, Carga de Tabajo domesticol

Las dimenslones del Cuestionario SUSESOYISTAS21 son 135 siguientes:

Grupo de demansionas

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-20. Dimensiones psicosociales del cuestionario




|5

CaraCersucs ¥ abcance el Insmumento SUSESOSTAE21

Permize iden¥icar y medir [ eypasicibn a facwores de riespo psimsocial en el mebajn.

+Es apliczble 3 0z quier Tpo 08 rabajn 0 2cCvided eCondmic.

*Permine madir &l riesgo en distinoos nieles 6n 12 onganiz acin: por 3ct idad, por grupas, par unidades
de raiej, 2 3 OgANE 2Cibn Complet.

*Bitste wra eacala recional de exposicin a riesgas psicosoctzles en el trabajo que oumple funclones
de estandar

Permite plantf)ar acriones de prevencidn basacas en un dagnsioo prectsn

*Permice evaluar el IMpactn de 25 acciones oe pradendin.

El méznda o IntervenCin del Cuestionaro SUSESOVISTASZL &5 Sugesion en Joma pricitans cuando exsa
wia neceskiad de intervencitn en las condiclones de resge psicosocisl laboral va sefizlsdss. Es postbie uilzsr
CHIPTS IS0 51 B5E0S CLEMIER CON LN Memaiagts 0 medicion de resgos psioosacales iguslments validada
¥ esLatErizada,

11.2. Validacion del *Instrumento de Evaluacion de Medidas para la
Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo®, por parte del Instituto de
Salud Publica (ISP

Ex=z Inscrumentn fus elaborada por un panel de aupertos con 2mplls & periencla en riesgo psicosoctsl laborsl,
TEpIESEE0D PO profesionzles de ogantsmos aominisTRors o8 |3 Lay N 16744, Inscitucionss pblicas
Nsczlizadorzs, imestigadoresy aaobmicos, e oml fue liderzdn por el Instiun de Salud POblica e Chile.

Exe panel de mparos tEball con ure propuest: de MSTUMENtD pers caraciertzar en fomma praliminar las
medidas de prevencilin de |0 riesgos pslcosocales en los Wgares de wrabejo, el cal fue desarollado por
Investigadones del Instimum Nackonzl de Salud POblica de Quebéc y de la Universidad de Laral iCanada, e cual
rabian pussts en racTic an Cansds.

El panel de eperns evalnd, selecriond ywalidd, [35 Tmensianes ampliamente reConioiizs Coma Ta0mies de
miesgn psioos0ciEl ¥ adapEmn esE instnamento 3 2 realidad chilena, o cual derid en un document Tinal
OQENOMINEa0 "INSTruments de Evziuscion de Medioas para 2 Prarencion e Riesgos PSicnsociales en el Trabajo”.

EL nbjeun de] IS T 25 8y aEr | 35 medioas ie prevencion denesgos psioosanales en e rrabajo adopadas
0 gEstinnagas por |3 empresz, esEbleciendo brechas Con MEsPecin 3 L0s MeCursos 3poraoos por el Insments,
¥ S0EMIES pErTTEndn Orentary apovar 2105 Usuaros de e5Te INSTUMENTD BN CUaNTo 3 Las medidas e gestn
que 5 pueden implementzr en 3 oiganiaciin, 1o que mplicz deeoaEr 135 principales dimensiones de resgoy
EMNTBZRr SUEIENCES Parz 12 INEENENCKN. E513 DSTECODN 58 genera 3 JRrTir o U2 MArrty, QUE PETiLe aiener
medzme evidenciz imedio deverificacion 12 medidzs adopedas por |2 STpres3 sy Igani2Ciones & DLEnt
2 I35 CCiones que ha realacs pard Crolar 105 riesgos psioosocales, 1o cual EmbiEn enTege anentEoon en
12 pestitin ¥ conorol de esi0s facones de riesgo.

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-21. Validacion del instrumento de evaluacion de medidas para la prevencién

de riesgos psicosociales en el trabajo por parte del Instituto de Salud Publica



Par2 €l insrumenn final se zprobaron 16 dmensiones, referidas 2
Establlidad ded emplen
“Ausencismi por enfiermedad
'Pollticas o aCri idades preventhvas de saludy bienestar en el mzbaje
"Pollticas conerz 8l 3cnsn peoolbgioo
'PrOQTZMES Preventiges Conirs el acns0 sexual
'PrOGTZMES preventivs e 13 winlencla Nsica
“Artvidades o programeas de remmo 2 mebajo
+ACTVIda08s 0 PrOgIamEs parz 13 concizchn mabajo yvida tmilir
"Carga de b
‘Reconocimienn en & rakajo
WApayo s00al de bos Fuperiones
+Aipmyo social de los compeiens de mebajo
‘Iiemad pera k2 mma de decisiones
‘informaciny comuniczCiin
'Promicion y desamollo
«Clandzd de ml

PRONCIOLE CE VG LANE A CE AESGOS 1S K0500 RIESENE | TRARVUG

Pard EfeCios el pressne promonln, 52 wsard & “INSTUMEnED de Bralusciin o8 Medioas par 13 Prevencion de
Riesgns Pslcosociles en el Trabaje”, del Instou de Salud Poblica de Chile, en su version vigente y que s
ENCUENTEE dPONIDIE & 13 PAZING o8l INSTITULS, Wi JspohLcl

Fuente: Ministerio de Salud

Figura A-22. Validacion del instrumento de evaluacion de medidas para la prevencién

de riesgos psicosociales en el trabajo por parte del Instituto de Salud Publica



ANEXO B. CUESTIONARIO SUSESO ISTAS 21 VERSION BREVE

Cuestionario SUSESQ/ISTAS21

A continuacion se presenta el cuestionaro SUSESO ISTAS-21, estandarizado y validado para Chile, parte del “Protocolo

de \igilancia de Riesgos Psicosociales” del Ministerio de Salud. jPor faveor, elija UNA sola respussta para cada pregunta.

Recuerde que no existen respuestas buenas o malas, lo que interesa es su opinidn sobre los contenidos y exigencias de

su frabajo.
Las siguientes preguntas corresponden a la Dimension Exigencias Psicologicas.
. La mayoria Algunas Salo unas
N® Pregunta Siempre de las Nunca
1 i Puede hacer su trabajo con tranquilidad y
tenero al dia?
. | Em su trabajo ;tiene Ud. que tomar decisiones
- | dificiles?
3 En general, ;jconsidera Ud. que su trabajo le
proveca desgaste emocional?
4 En su trabajo, ;tiene Ud. que guardar sus
emociones y no expresarlas?
5 | iSu trabajo requiere atencion constante?
Las siguientes preguntas comesponden a la Dimensién Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades.
N® Pregunta Siempre de las Nunca
& i Tene influencia sobre la cantidad de trabajo
gue ge le asigna?
7 iPuede dejar su frabajo un momento para
CONVersar con un compariero o companera?
B | Sutrabajo, ipermite que aprenda cosas nuevas?
B | Las tareas que hace, ;le parecen importantes?
0 iSiente gue su empresa o institucion tiene gran
importancia para Ud.?
Las siguientes preguntas comresponden a la Dimensién Apoyo Sccial en la Empresa y Calidad de Liderazgo.
N*® Pregunta Siempre delas Nunca
i Sabe exactamente qué tareas son de su
respongabilidad?
02 i Tiene que hacer tareas que Ud. cree que
deberian hacerse de otra manera?
03 iRecibe ayuda y apoyo de su jefe(a) o
superior{a) inmediato(a)?
14 | Entre compafieras y compafieras, jse ayudan en
el trabajo?
5 Sus jefes inmediatos, ;resuelven bien los
conflictos?
Las siguientes preguntas corresponden a la Dimensién Compensaciones.
N* Pregunta Siempre delas Munca
@ i Esta preocupado(a) por i lo(la) despiden o no
le renuevan el contrato?
07 i Esta preocupado(a) por 2i le cambian las tareas
conira su voluntad?
8 Mis superiores me dan el reconocimiento que
merezco
Las siguientes preguntas coresponden a la Dimensidn Dable Presencia.
= La mayoria Algunas Solo unas
v FE I £Ee de las veces VELES DOCAs VECES TE
@ Si esta ausente un dia de casa, las tarsas
domésticas que realiza ; se quedan sin hacer?
20 Cuando esta en el trabajo, ; piensa en las
exigencias domésticas y familiares?

Fuente: SUSESO

Figura B-1. Cuestionario SUSESO-ISTAS 21 Version breve




ANEXO C. MANUAL DE USO CUESTIONARIO SUSESO ISTAS 21 V. BREVE

SUSESO - ISTAS 21

MANUAL DE USO

Cuestionario de
Evaluacion de Riesgos Psicosociales
en el Trabajo

Version breve

Fuente: SUSESO

Figura C-1. Portada manual de uso cuestionario SUSESO-ISTAS 21 version breve



Las siguientes preguntas cormresponden a la Dimension Exigencias Psicoldgicas.

iPuede hacer su trabajo

1 | con tranquilidad y tenerio 0 1 2 3 4
al dia?
En su trabajo, ifiene
2 usted que tomar 4 3 2 1 0

decisiones dificiles?
En general, ;considera
usted que su trabajo le
produce desgaste 4 3 2 1 0
emocional?
En su trabajo, itiene
4 usted que guardar sus 4 3 2 " 0
emociones y no
expresarlas?
&3u trabajo requiere
atencidn constante? 4 3 2 1 0

SUMA LOS PUNTAJES DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 1 A 5 =
puntos

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimensidn Trabajo Activo v Desarrollo
de Habilidades.

& Tiene influencia
sobre la cantidad de
frabajo que se le
asigna?

i Puede dejar su
trabajo un momento
T | para conversar con 0 1 2 3 4
un compafiero o
companera?
&5 frabajo pemite
8 | qgue aprenda cosas 0 1 2 3 4
nuevas?

Las tareas que hace,
4 ile parecen 0 1 2 3 4

imporianies?
iSientes que su
empresa tiene una
gran importancia para 0 1 2 3 4
usted?

SUMA LOS PUNTAJES DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 6 A 10 =
puntos

Fuente: SUSESO
Figura C-2. Puntajes tabulacion cuestionario SUSESO-ISTAS 21 version breve



Las siguientes preguntas comesponden a la Dimension Apoyo Social en la
Empresa y Calidad de Liderazgo.

iSabe exactamente
11 | gué tareas son de su 0 1 2 3 4
responsabilidad?
iTiene que hacer
tareas que usted cree
que deberian hacerse
de oftra manera?
i Recihe ayuda y
apoyo de su
13 inmediato o inmediata 0 1 2 3 4
superior?

Entre companeros y
14 | compafieras, ;se 0 1 2 3 4
ayudan en el trabajo?
Sus jefes inmediatos,
15 | iresuelven bien los 0 1 2 3 4
conflictos?

12

SUMA LOS PUNTAJES DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 11 A 15 =
puntos

Las siguientes preguntas cormesponden a la Dimension Compensaciones.

£ Esta preocupado por
16 | si le despiden o no le 4 3 2 1 0
renuevan el contrato?
¢ Esta preocupado por
17 | si le cambian de tareas 4 3 2 1 0
contra su voluntad?
Mis superiores me dan
18 | el reconocimiento que 0 1 2 3 4
merezco

SUMA LOS PUNTAJES DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 16 A 18 =
puntos

Las siguientes preguntas cormesponden a la Dimension Doble Presencia.

Si esta ausente un dia
de casa, las tareas

domésticas que realiza, 4 3 2 1 0
£5e quedan sin hacer?

19

Cuando esta en el
frabajo, ipiensa en las
exigencias domésticas 4 3 2 1 0
y familiares?

SUMA LOS PUNTAJES DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 19 A 20 =
puntos

Fuente: SUSESO
Figura C-3. Puntajes tabulacion cuestionario SUSESO-ISTAS 21 version breve



Analiza e Interpreta tu mismao los resultados

Cada pregunia de la encuesta tiene 5 opciones de respuesta, con una puntuacion
de 0 a 4 {escala fipo Likert), de forma tal gque el mayor puniaje indica un mayor
riesgo en esa dimension.

Categorias de puntajes por terciles
De acuerdo al resultado de la aplicacion de este instrumento, los puntajes se
separan en terciles, para cada una de [as dimensiones y sub-dimensiones.

Esto permite clasificar en los rangos “bajo”, “medio” y “alto” |a exposicion a cada
uno de los factores de riesgo psicosocial evaluados por este instrumento.

Esta clasificacion se presenta en |a siguiente tabla;

Dimension Tu Puntuaciones para la poblacion
Psicosocial Puntuacion de referencia
Baijo Medio Alto
1 Exigencias Psicologicas DeDad De 9a 11 De12a 20

2 Trabajo Activo y Desarrollo Delas De Ga & De 9a 20
de Hahilidades

3 Apoyo Social en Empresa De Da 3 De 43 6 De 7 a20

4 Compensaciones De Da 2 De 3ak De 6a 12

5 Doble presencia |De Dai1 De 2a 3 De 4a 8

Fuente: SUSESO
Figura C-4. Tabla clasificacion de riesgo psicosocial




ANEXO D. ORDENANZA N°B33/2307

g
. N
LS 0 O E POUTICAS PARLICAS SALLCMBLES ¥ Fitmec e
DEPARTAMIETI SALN GG UPRGIONEL

3 11s
uE oRD. W' B3y L407

MAT Frdocole de Vigilbnoe da RiEsgos
Faiccaorishes a0 al Trabajo

SAMTIAGD,
P e

DE : SUBSECRET 2RO OE SALUD PUBLICA

A ; SECUR HSTREUCISH

Em gl s de jurio, mediants Hesolucidn Exernz B 338 fua apmbado =l “Prolocolo de
Wigimngle ga Rieegop Feicoaooslss an el TrE“.'IEjI}'. iy ia] IH.'iErnﬂ eg Sanlér oo um
msirmantn que eaniregea e grentscones Eordcad para yalorsr, madil ¥ svakiar s
BAOECGn A Mapgo pHcoanssat al nlecias do [aE ampredss v orgsnizacones dal pais

En su pltapa da implemardaclén. b fiecalzecion 3o raelard an tras de ks acinidades
seonbmicds que la svidenca hz damosiedo mayor grade o= exposicicn 2 ssie lipo de
ragged, cor fo san a) Transporte: B] Comersio (raisilh, ¥, cb Intermediacan financiana
Ezla ataps 1andrd ung duraciin Ga 2 afos v comanzans a iegir o dia 9% da saplisembia da
2013

Tanin = Prodocodo, comp los imstumenes de evaluecon y fiscalimeidn que dsben sar
ulifizzdos por laz ampresas v la zuborcisd s=nilaria rezpaciivamsnis, e escoenlran
dizpenibles v posden war descpegados desde al gilic webk ded Minioiede de Selud,
aaimplendi sgi con 1o eegissnd la L IIIN’ 20416

Saluda sbentamenhe iua1} . i
) ] ]

e, . 1 '|J i li‘*-
DR JOREE O .ﬁlﬂkE

" EUBSSC R_E'rm;gaﬁs %Lu@fﬂsl_m.
Cisirbacion:

v Bipenntendenia de Segericksd Social
«  Dirschora HMackonal Insihes de Segundss Laboral
= Gersras Generl del inslios de S=gocided del Trabajs
< Cererds Generad de b sl de Seguidad de= la Camara Chilena de & Gamsinscitn
Garende Sanaia da la Asociacin Thiens de EI;urldid
Geran de Segqirdad v Salud Doupscicnal - CODELCO Centz2l
Rizice Unpeeraidsd Cajibizs de Chike
SEMEMs g Salyd del pats
Civizion Poliicas Pobficas Ssudables v Promocién
Ceplo. Salind Ooupacionsl
licing die Panas

Fuente: MINSAL
Figura D-1. Ordenanza B33/2307 Aprueba Protocolo Vigilancia de Riesgos

Psicosociales en el Trabajo



ANEXO E. ORDENANZA B33/N°1645

{p00%05 |
1581 51% |

1390/4y |

oro.se__ 1643

ANT.: ORD. N'B322307 dw fecha 170772013
sobre implemertacién o Pralocoks de
Vigilancia de Riesgos Peicosociales an ¢l
Trabajo.

MAT.: Protocoio de Viglarcls de  Riesgos
Paicosociales en l Trabajo,

SANTIAGO, ¢ g Jun, 2015

DE :  SUBSECRETARIO DE SALUD PUBLICA
{ NI SEGUN DISTRIBUCION

-
D8 acuarda & (o sefialsdo en of RO, N'E3U2307 de facha 17/0712013, lusgo de 2 afos en que'al
Protocolo de Viglancia de Rinsgos Psiosccisles en o Trabajo pricrizd 13 fscslizacion e los
SeClores de Weniports, comercio en el ambite ded retdll ¢ inlermediacion financiera, el 1* do
sepiembire de 2015 A folalided de lss empresas & nstituclones 06 108 divenscs seclores
econbimicos del pais deberan implemantar et regulscion y secin sujetas de fiscalzaciin por parte
( da I3 Auloridad Sanitaris.

Cabe mcontar que los Prolocolos de Vigiancia son Instumantss que erfregan crterlos para i
Iderificacin y evaluackin de riesgos para s sahd de los Yabejadores. Su apliaciin es abligatoria
par parle de las ampresss y ongansmos adenisiradares de 1a Ley 16,744, sean éetas pibiicas o
privadss,

Saluds stentaments a Ud.,

= Supernisedemes de Seguriiad Sodal

« Director Naciosal lnsbtifo de Saguridad Laboral

« Goreate Genersl def naliylo ¢ Sequnidsd del Trabajo

= Gereale General de ia Mutual de Segurided de t Comara Chiens do la Congtruzcidn
- Geeeato Generad do la Ascclzodin Chilena de Seguridad

- Gireattn de Seguridad y Sakd Ooepacional « CODELCO Central
«  Racter Universdwd Cakilica da Chie

- SEREWE de Salud del pals

- Divisidn Politcas Pubdcas Saudabies y Pramooion

«  Dupto. Beud Ocupscionsl

- Dfcing de Partes

Fuente: MINSAL
Figura E-1. Ordenanza B33/1645 Entrada en vigencia del Protocolo



) CRITERIOS DE FISCAUZAZION |,
 PROTOOELE BE VIGILANCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAID

SABRE LA EXSGENCIS BFL PROTOCOLO A LAS EMPRESAS E INSTITUCHINES

Oe acuerds & ORD, NeB33/ZA0T de facha 17 d= julia de 2013, &l Frotocale de Vigilencia de Reesgos
siepenciales en el Trabaje 58 ancuerira &n periada ok implementaddn y fiscakzaciin -por parte
&g 1a autoddad eRAltera., en tres ssciores productivas (Transporte, Comaerco [Reesi] &
ptermediacion Financiars). S dia 19 de septiembee de 2015 == hard sxtansiva o exigencis a todos
las sectores e Lk producclin. :

ty enlaque &5 preventive, peso ante el refterade incumplimignto poc parte de whb EMpRESE O
Instifuciin, o ssteradentes deben sof puasmcs a dispasician del (agita, Juridico de cada SERERI
de Salud, £on @ fin de establecer sanclones, sempre ¥ fande B sinmciin asl o smens. Los
antecsdentes deban fundamenter & incumplimisnta.

SOBRE LOS PLAZDS DE EVALUACIEN

s gvaluackin y Mscalzmcldn s reslize por centro de trabejs o sucwnssl 51 al momentd de 3
fiscalimclén el certrs da trabajo no Cusnte gon su respective evalacidn, st deben establecer
plazas que cansideren 1 hitos de entrega de los antecadanteg:

2. Al dia 30 4 debe enviar & s SEREMI de Salud 1a prograsaciin del proceso de svalusticn,
Jurito 2 fos verificédires de dicho proceso.

. Al dis 60 s& deban entregar fos resultados de la evaluacin & travds dgl cuestionarit
SUAZS0ISTASZL version breve, § 1 qualuacidn se nealiza con [3 werskin complets dek
cuestianarin SUSESO, 5TASTL, Ing plazos de entregs di rasaliados pueden cdarse 3 um
wndxima de 50 diss.

mespacmn de o8 poganismes administadanes o b Ley 16,744, e daban solidar las actividedas de
dilusitn realzadas, junts & sus vertficadores.

SOBRE LA EVALLACION DE OREANTACIONES QUE TIEWEN ORCINAS A MIVEL RACIONAL

indepsndiente de la distribuckin geografica de |88 @Mprass con presenci macional v de B8
phificaciones de svalussign que reslice sy casa mair, b vishe v adigenc de realizar la
svaluaciin de risign pricosodal por parte de la zutorided m@niaria reglonsl ales dichos
pragramas y planificacian, v b organizesidn debe dar cumpimiansa 3 la exgercia an los plazmd |
g Iz autaridad establece. |

o8 reguimmdas debsn dar cuknta ce |a evalumeitn y condidionss grgantzaciomales de la suoumssl &
cenero de trebaje, con e fin de manitooear las medidas serecthas de aquallas dimersiones qus s&
Encuertren an dnmddn de HERg0. |

SOERE LA CALIDAD DE LOS DATOS TABULADGS

51 3l sollciter [a tabulaciin de los cugsdomarios g2 obsena que hsy preguatas 0o raspandidas, ¥
qie por su magnited pueden albérar valos e los resuitades, 13 autoridad snitars padod
requerir & aliminacidn de diehas coestionarias del andfisis /e solidtar urs Aueea evakustitn, can
el F1 i ootemer regultados représeatatves de o realidad de la Leghnizacion.

Lo slifirgdan de um cusstionzrio 38 produce cuamde mencs del 50% de las pregustas han $da
respandides

Fuente: MINSAL
Figura E-2. Ordenanza B33/1645 Entrada en vigencia del Protocolo



SOBRE LA VALIDET DE LOS RESULTADCS

e consldera que una evaluscidn &1 vilids cuanda ¢ TO% o mds de los trabafadares de la sucursal
9 ceatro de trabajo han mspendide |68 cesstionarios, de acuerdo 8l Manual cz uso okl
instruments generado parls Supariatendenca de Saguridad Sail,

SDBAE LA FISCALIZACION FOR PARTE OE LA AUTORICAD SANITARIA ¥ LA ENTREGA DE
ENFDAMACIEN DEL PROCESD

La fizsalizaciin s= realiza por sucursal o Sentrs de rabaja, v dichs lugar de trabajo deha Terer [os
madicd di varificadidn que acredicen y fedpaldan &) proceso de evalupeiin '

Laz SEREMI da Salud deben amvier un reporte mensuel ol Depto. de Salud Ocupscional de
Ministasic de [as empresss que tras s evaliadits hayan ohtenido ur nivel de riesgo 3, de acuends
& by qui &itabiece el Protocolo de actuscita,

LICENCIAS CALIFICADAS POR LA SUPERINTENDENCIA DE SEGURIDED SOCIAL

Toda vez que la SUSES0 caifique vra patclapis G saiud mental da afigen labaral, se Instruye &l
anganisma admirastrador de f1 empresa 3 la cual pertenece elfls trabagacer’s svsluar mediarite b
versién completz del Instrumenta SUSESD/ISTASZL of reval de riesgn peicosacial presents &n su
pmbiente de trabajo. Lo anterier, &n fuanto medida PreCAUTMS & partlr e un casn ndice o
EVENTD CMirels,

Asiba este tipe de sltuaciones, el protocolo de actuackin condiders que:

1 LaSUSESO rarite copla Informative del pranancamientn a Depto. de Salud Ocupacipasl
el Ministerio de Sabud

L Cesde el Depio. dp Saliad Ocupscional sa darius B infarmaciin 3 Iy SEREMI de Ta regidn
conce sk arcusentrs wbicada i empresa y donde presta o prastd servidos e4a trabajadans

i La SEREM| debe sofichar 2 la sgencs regloral del eepanismo administrages de |a Lay
16742 los anteraddances f2 l empresa a & qual pertenece e/l trabajsdona

4 W8 empresa dabe gef piorizde en o programa de fiscalizecién  reglonal,
dependisntemente ce sl forma parte de los 3 sectores selectionados pars &l periodo 2013 -
4015, 51 k2 sueursel & centro de trabz)a no cusnts con su evalusdn de rlesgos pEcosesaing, w
debe estabiledss un plazo 2 organisme adsninistradar de la Ly 18,742 paira su realitacidn,

B Luege s pracede de acuerde @ lo sefialedo =n = Fratocals ée sctuscién,

INETRUMENTOE QUE DEREN SER UTILREZADGS BN EL PROCESE BF EVALUACEN

Lag amprasss & Insthudones da més e 25 tabajadores deben evaluar su nival da s tan e
fratruments SUSESCYISTASIY wersidns breve. En aquebos cases en que &l cendro de trabajo o
sucurael red cuiiple v el eyuisios de 23 cabajsseme, 1R BASIBE SERURES T Sentres del trabajo
G2 b misma empress o frstiuekin, del ntved comunal, provingal o reglonal.

Lo erganismas adminlsiradores de i Ley 16744 ceSen wtilliar ¢ instrumenta SUSESD/ISTAS
versidn complets, previs autodzackin por para de la Superintendencls da Sagurided Sochl,

La mewdoiogz da wie de ested instrumentos debe regirse S8 Biusrds 3 sus menuales de
utilizacidn emanadaz desde la Superintendencis de Seguridad Soctal,

Fuente: MINSAL

Figura E-3. Ordenanza B33/1645 Entrada en vigencia del Protocolo




ANEXO F. CARTA GANTT IMPLEMENTACION PROTOCOLO

Tabla F-1. Carta Gantt para la implementacion del Protocolo en Supermercado Jumbo

°

ACTIVIDAD

RESP | jul-16 ago-16 | sept-16 | oct-16 nov-16 dic-16
ONSA [sis|s|s|s|s|s|s[s|s|[s|s|s|sS]|s s|s|s|{s|s[s]|s
BLE 1/2/3|4

PREPARATIVOS INICIALES

Informar a Gerencia

1 Supermercado Jumbo Concon DPR
) Informar a_ organismo DPR
administrador
3 Desngna.r com|.te riesgos DPR
psicosociales
4 Capautafr com!te riesgos OA
psicosociales
PREPARATIVOS TRABAJO DE
CAMPO
5 Bewsar cantidad de CRP
trabajadores y departamentos
6 Deflnlr. r’r.w.etoc.lc’) de CRP
sensibilizacion
Preparar canales de
7| comunicacidn, informaciény CRP
sensibilizacion
Definir método de aplicacion
8| de cuestionario SUSESO-ISTAS CRP
21 V.Breve
9| Definir unidades de analisis CRP
TRABAJO DE CAMPO
1 Ejecutall' rT\'etoq?s de CRP
0 sensibilizacidn
1| Realizar cuestionarios SUSESO- CRP
1 ISTAS 21 V.Breve
ANALISIS
1
3 Tabular datos CRP
1 .
4 Analizar datos CRP
PLAN DE ACCION
1| Definir medidas preventivas de
CRP
5 acuerdo a resultados
1| Elaborar informe de evaluacion CRP
6 riesgos psicosociales
1| Difundir resultados evaluacion CRP
7 riesgos psicosociales

Fuente: Elaboracion propia



ANEXO G. TRIPTICO INFORMATIVO

;ATENCION!
ENCUESTA SOBRE RIESGOS (JVMBO

PSICOSOCIALES

{QUE SON LOS RIESGOS PSICOSOCIALES?

Son todas las situaciones y condiciones que se dan dentro del

trabajo que puedan 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 personas, forma en que se organizan las
tareas, carga de trabajo, entre otros factores.

:{COMO SE EVALUAN?

iEs muy facil! Solo debes contestar un cuestionario breve
individual y de forma absolutamente confidencial.
Debes responder las 20 preguntas, sin omitir ninguna.
Mo existen respuestas buenas o malas.

:POR QUE ES IMPORTANTE
EVALUARLOS?

Porque de esta manera se puede conocer en qué ambitos
tanto los trabajadores como la empresa pueden mejorar
logrando prevenir enfermedades y mejorar la calidad de
vida en el trabajo.

-2 Q)

Te invitamos a participar en esta encuesta
iTu opinion es muy importante para nosotros!

Fuente: Elaboracion propia

Figura G-1. Portada afiche informativo riesgos psicosociales



¢CUALES SON LAS 5 DIMENSIONES QUE MIDE EL CUESTIONARIO

SUSESO ISTAS 217

Exigencias psicoldgicas:
Cantidad de trabajo, tipo de tareas a realizar, necesidad de esconder emocionss, et

Trabajo active v desarrollo de habilidades:

Posibilidades de dezarrollo que tiene el trabajador, control sobre el tiempo de trabajo
sentido del trabajo, entre ofros

Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo:

Claridad v conflicto de rol, calidad del liderazgo, refuerzo, apoyo social
sentimiento de grupo denfre de la empresa, enfre otros.

Compensaciones y estima:
Inseguridad en el empleo, perspectivas de promocian o cambios no deseados

Doble presencia:
Influencia de las preocupaciones domésticas sobre el trabajo v carga de trabajo

doméstica. ;Me afectan negativamente en el trabajo diario?

kS
' ZQUE SE CONSIGUE OCUPANDOSE DE ESTOS FACTORES?

Mejorar la salud y relaciones sociales
Redudir la desmotivacion y absentismo laboral
Aumentar la productividad
Desarrollar las habilidades profesionales

GENerar conciendia

|ih |‘_ |.— |*|

iTodos somos parte de este proceso!

Fuente: Elaboracion propia

Figura G-2. Contraportada afiche informativo riesgos psicosociales




ANEXO H. FORMATO TOMA DE CONOCIMIENTO ISTAS 21

INFORMACION
RIESGOS PSICOSOCIALES :;g’fidel
ISTAS-21
Realizado por: DPR Actualizado por: DPR Aprobado por: DPR
Fecha: Jul-16 Fecha: Jul-16 Fecha: Jul-16
TOMA CONOCIMIENTO

TOMO CONOCIMIENTO SOBRE RIESGOS PSICOSOCIALES

ISTAS-21
Y0ttt yRUE
Funcionario de la Seccion / Empresa

Certifico que con fecha: .../........./.........., he recibido conforme y me doy por
informado

Sobre los RIESGOS PSICOSOCIALES ISTAS-21

Firma del Trabajador Jefe De Seccion

Prevencién de Riesgos



ANEXO I. FORMATO ACTA DE REUNION

ACTA DE REUNION

Ver.: 1
Pé4g. 131 de 1

Realizado por: DPR

Actualizado por: DPR

Aprobado por: DPR

Fecha: Jul-16 Fecha: Jul-16 Fecha: Jul-16
Empresa Jumbo Supermercados Administradora Ltda
Sucursal Concon
Fecha
Hora
PARTICIPANTES
Nombre Cargo Firma

TEMAS TRATADOS




ANEXO J. INFORME TECNICO RIESGOS PSICOSOCIALES

INFORME TECNICO

RIESGOS PSICOSOCIALES

Ver.1
Pé4g. 132 de 143

Realizado por: DPR

Fecha: Dic-16

Actualizado por: DPR

Fecha: Dic-16

Aprobado por: DPR

Fecha: Dic-16

1. ANTECEDENTES GENERALES

Tienda/local

Gerente/ Administrador
Direccidn

Efectuado por

Fecha

Objetivo

: Jumbo Concon J739
- Cristian Rudloff Alvarez
: Av. Concon Refiaca 3850, Concon
: Luis Andrade Pérez
: 6 de Diciembre de 2016
: Determinar medidas preventivas de acuerdo a resultados

evaluacion riesgos psicosociales.

2. DESCRIPCION DE LOS RIESGOS

En Noviembre de 2016, Jumbo Supermercado Administradora Ltda., en su Local Jumbo

J739, dio término el proceso de evaluacion de riesgos psicosociales a través de la

aplicacion del cuestionario SUSESO/ISTAS 21 version breve, cuyo proceso fue apoyado

por la Mutual de Seguridad de la C.CH.C. Las personas que respondieron la encuesta

fueron:

276 personas de un total de 344 trabajadores que representan el 80,23% del Local

A continuacion, se presentan los resultados generales obtenidos.

% ALTO
% MEDIO
% BAJO

24,28%
3514%  3442%  36,96%  46,38%  25,36%
40,58%  36,59%  2536%  30,43%  22,83%

28,99%

37,68%

Bajo Bajo Bajo Bajo

23,19%

51,81%

Alto




100%

Resultados Jumbo Sucursal Concon
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Los resultados obtenidos en la evaluacion de riesgos realizada de este Local, denota que

los trabajadores presentan un “Riesgo Alto/nivel 1” y la dimension con mayor nivel de

riesgo es Doble Presencia con un 51,81% en nivel de riesgo alto.

Este nivel de riesgos Alto / Nivel 1, establece un plazo de 3 meses para implementar las

medidas correctivas locales para la dimension en riesgo.

La fecha de reevaluacién es en 6 meses después de ejecutar las acciones correctivas, para

este efecto, seria el mes de Septiembre 2017. Se debera volver a evaluar la presencia del

riesgo mediante el cuestionario SUSESO / ISTAS 21 version breve.

MEDIDAS DE CONTROL

Dimensién: Doble presencia

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 de manera formal permisos especiales por: fallecimiento de familiares
de segundo grado, matrimonio, examen de grado, cambio de domicilio.
Involucrar a los trabajadores en el disefio de horarios de trabajo.

Dar facilidades para que los trabajadores mantengan comunicacion con sus
familiares en caso de contingencia.

Incorporar redes de apoyo social en la organizacion, como un espacio de ayuda

permanente a los trabajadores.



Establecer un banco de horas, en donde los colaboradores tengan la opcién de

intercambiar horas efectivas de trabajo por tiempo libre.

Dimensidn: Apoyo social en la empresa

Difundir organigrama organizacional con el propésito de que no existan doble
jefaturas sobre algin departamento o area.

Establecer un buzon de sugerencias a traves del cual cada colaborador pueda
entregar recomendaciones sobre la organizacion del trabajo.

Definir y difundir las descripciones de cargos de la organizacion, especialmente
en lo referido a los niveles de autonomia esperados. Los que ademéas deberan ser
revisados y actualizados periddicamente.

Delimitar tareas asociadas al cargo que ocupa cada trabajador en particular.
Realizar capacitacion a supervisores en base al rol del supervisor.

Organizar los tiempos de trabajo con participacion de los trabajadores.

Realizar procedimientos de trabajo en aquellas areas en los que no cuenten.
Evitar designar tareas de manera informal.

Incentivar un liderazgo visible y desplegado directamente en las areas de trabajo.
Abordar los problemas en el trabajo inmediatamente cuando se presentan.

Dimension: Trabajo activo y desarrollo de habilidades

Involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones sobre como organizar el
trabajo.

Ajustar la duracion y frecuencia de las pausas, y el tiempo de descanso de acuerdo
con la carga de trabajo y el nimero de trabajadores.

Generar mecanismos en donde los trabajadores antiguos puedan transmitir sus
conocimientos a los nuevos.

Establecer un programa anual de capacitacion para los trabajadores.

Organizar reuniones periodicas y/o facilitar canales de comunicacion, para abordar
los problemas en el lugar de trabajo y sus posibles soluciones.

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

Planificar los horarios de trabajo con anticipacion y con criterios realistas para
cumplir con los objetivos del trabajo, con el fin de adaptarse a las necesidades.
Facilitar espacios donde los trabajadores puedan recibir capacitacion y adquirir

conocimientos nuevos.



Fomentar la participacion de los trabajadores en la mejora de las condiciones de

trabajo y la productividad.

Dimension: Compensaciones

Establecer politica escrita de reconocimiento en el trabajo y difundir a los cargos
de mando.

Capacitar a directiva y jefatura en la aplicacion de medidas de reconocimiento.
Registrar acciones de reconocimiento en la hoja de vida de los trabajadores.
Revisar regularidad de los despidos.

Dar a los trabajadores informacion sobre los planes futuros y cambios en la
organizacion.

Garantizar la estabilidad laboral de los trabajadores que toman licencia.

Otorgar reconocimiento por aportes y desempefio de los trabajadores.

PLAN DE ACCION

Dimension Solucion Propuesta Responsable m

Doble presencia

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

Gerencia

Recursos Humanos

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

Gerencia
Recursos Humanos

Establecer de manera formal permisos especiales
por: fallecimiento de familiares de segundo
grado, matrimonio, examen de grado, cambio de
domicilio.

Gerencia
Recursos Humanos

Involucrar a los trabajadores en el disefio de
horarios de trabajo.

Jefatura Directa
Gerencia Recursos
Humanos

Incorporar redes de apoyo social en la
organizacién, como un espacio de ayuda
permanente a los trabajadores.

Gerencia Recursos
Humanos

Febrero
2017




Establecer un banco de horas

Gerencia Recursos
Humanos
Comité Riesgos
Psicosociales

Difundir organigrama organizacional con el
proposito de que no existan doble jefaturas sobre
algln departamento o area.

Jefatura Directa

Establecer un buzoén de sugerencias a través del
cual cada colaborador pueda entregar
recomendaciones sobre la organizacion del
trabajo.

Comité Riesgos
psicosociales

Definir y difundir las descripciones de cargos de

la organizacion, especialmente en lo referido a Febrero
. los niveles de autonomia esperados. Los que Gerencia Recursos 2017
Apoyo Social en la ademas deberan ser revisados y actualizados Humanos
Empresa periédicamente.
Realizar capacitacion a supervisores en base al .
rol del supervisor Org_ar_usmo
) Administrador
Realizar procedimientos de trabajo. Departamento
Prevencion de Riesgos
Ajustar la duracion y frecuencia de las pausas, y
el tiempo de descanso de acuerdo con la carga de Departamento
trabajo y el nimero de trabajadores. Prevencién de Riesgos
Trabajo activo y Establecer un programa anual de capacitacion Marzo
- ara los trabajadores Dep_artamenFo
desarrollo de habilidades P ' Prevencion de Riesgos 2017
Organizar reuniones periodicas y/o facilitar
canales de comunicacion, para abordar los
problemas en el lugar de trabajo y sus posibles Jefatura Directa
soluciones.
Establecer politica escrita de M
Compensaciones reconocimiento en el trabajo y difundir alos |  Gerencia Recursos arzo
cargos de mando. Humanos 2017




Capacitar a directiva y jefatura en la

o ] - Departamento
aplicacion de medidas de reconocimiento. P

Prevencién de Riesgos

Registrar acciones de reconocimiento en la
hoja de vida de los trabajadores. Jefatura directa

Garantizar la estabilidad laboral de los

. - - Gerencia Recursos
trabajadores que toman licencia.

Humanos

Comité Cristian Rudloff Alvarez

Riesgos Psicosociales Gerente de Local



