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El presente trabajo de titulo tiene como propdsito elaborar propuestas de
intervencién ante factores de riesgos psicosociales y salud mental en el trabajo a
funcionarios de una Farmacia Cruz Verde SpA., especificamente en el Local CV-204.
Para elaborar las propuestas de intervencion se aplico el instrumento para la gestion
preventiva del riesgo psicosocial en el trabajo del ISP, que permite evaluar la presencia
0 ausencia de medidas de gestion relacionadas a la prevencién de los riesgos
psicosociales en el lugar de trabajo.

Se realiz6 una reunion con la Jefatura del local y los trabajadores para que
conozcan los objetivos, los beneficios e importancia de este instrumento. Posteriormente,
se concretd una capacitacion para todos los trabajadores de la farmacia y se constituyé
el Comité de Aplicacion del instrumento de gestion preventiva de riesgos psicosociales,
el cual llevé a cabo una campafia de sensibilizacion dirigida a los trabajadores utilizando
afiches y dando una charla informativa para que los trabajadores sean participes durante
todo el proceso de aplicacion. Se seleccionaron 4 de los 10 trabajadores claves para ser
entrevistados, quienes son los mas idoneos al tener mas informacién y conocimiento
sobre la organizacion. Se realizaron las entrevistas a cada trabajador por separado, y una
vez teniendo los resultados, el Comité de Aplicacion las analizé y priorizé las dimensiones
gue pueden tener un alto impacto en la salud, las mas criticas sin variables de gestion
implementadas, y las que generan mayor preocupacion en el trabajo.

Considerando lo anterior, se gener60 un informe con las propuestas de
intervencidn que se presentaron a la Jefatura y a los trabajadores del local, junto con
valores estimados en UF de los costos que tendra la implementacion de estas propuestas
de mejora.

Finalmente, se recomienda a Farmacia Cruz Verde Spa, o al Local CV-204, que

considere las propuestas de intervencién preventivas planteadas, el local tiene una gran



cantidad de falencias en la gestion preventiva de los riesgos psicosociales que necesitan
ser implementadas, debido a que no solo perjudica la salud mental de los trabajadores,

sino que también la productividad y eficiencia del trabajo.
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INTRODUCCION

No es un desconocimiento que en Chile, se est4 en presencia de un problema de
salud que afecta a muchas trabajadoras y trabajadores, derivado de los efectos de la
pandemia, la sobrecarga de trabajo y las condiciones laborales adversas entre otros
factores son los detonantes de un gran numero de licencias médicas laborales por salud
mental en Chile, estos estados y conductas pueden dar pie a problemas en salud mental
incluidas reacciones de angustia y de comportamientos riesgosos para la salud como
mayor uso de alcohol y tabaco, trastornos de ansiedad, depresion, y somatizaciones.
(Urzua et al, 2020).

De acuerdo con las estadisticas de la Superintendencia de Seguridad Social, dos
de cada tres trabajadores que presentaron una enfermedad profesional de origen laboral
en el afio 2022, corresponden a diagnosticos de salud mental (SUSESO, 2023), esto
corresponde al 67% del total, cifra que significé un incremento respecto al 52% registrado
el afio anterior.

El informe Anual 2022 de Seguridad y Salud en el Trabajo, indica que, en el caso
de las mujeres, las enfermedades de salud mental alcanzan el 77% de todos los
diagndsticos que las afectan, superando los niveles de pre pandemia y en los hombres,
hay un alza de los diagnésticos confirmados de salud mental, alcanzando un 55% para
el afio 2022, por sobre el 40% del afio 2019.

Los riesgos para la salud mental en el trabajo, pueden estar relacionados con el
contenido o el horario del trabajo, las caracteristicas especificas del lugar de trabajo o las
oportunidades de desarrollo profesional, entre otras cosas. (OMS,2023).

Por lo anterior es primordial la prevencion de dichas patologias, para esto se
requiere un instrumento que permita evaluar la presencia o ausencia de medidas de
gestion en la prevencion de riesgos psicosociales. El Instituto de Salud Publica de Chile
(ISP), disefio un instrumento para la gestion preventiva del riesgo psicosocial en el trabajo
(Instrumento ISP-GRPS), que puede ser utilizado en las empresas e instituciones como

insumo para fines preventivos.



Para este estudio, es fundamental este instrumento, ya que permitira establecer
la situacion actual de la empresa con respecto a la gestion de los riesgos psicosociales
existentes en el trabajo, y asi generar propuestas de intervencién que ayuden a mejorar

el ambiente laboral y profesional.



OBJETIVOS

Objetivo General

Elaborar propuestas de intervencién ante factores de riesgos psicosociales y

salud mental en el trabajo a funcionarios de una Farmacia Cruz Verde SpA.

Objetivos Especificos

a) Realizar la aplicacién del Instrumento para la gestidbn preventiva del riesgo

psicosocial en el trabajo del ISPCH en la Farmacia Cruz Verde SpA.

b) Analizar los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento con el Comité

de Aplicacion para priorizar las dimensiones mas criticas.

c) Realizar un informe con los resultados y las propuestas de intervencion planteadas

ante los factores de riesgos psicosociales identificados.

ALCANCE DEL ESTUDIO

Las propuestas de intervencion ante factores de riesgos psicosociales y salud
mental en el trabajo permitiran identificar, prevenir, controlar y aminorar los factores de
riesgo psicosocial existentes en los trabajadores de Farmacias Cruz Verde SpA.,
especificamente en el local CV-204 de Calle Freire N°471, El Belloto, Quilpué, Region de
Valparaiso; sin descartar la posible utilizacion de las recomendaciones obtenidas en esta

aplicacion en las demas sucursales de esta empresa.

El tiempo de estudio se efectuara durante los meses de octubre a diciembre del

afo 2023 debido a que en este periodo se concentra mayor flujo de clientes a causa de



las festividades del semestre, provocando un mayor desgaste de la salud mental en los

funcionarios de la Farmacia Cruz Verde SpA.

FUNDAMENTACION

La iniciativa de elaborar propuestas de intervencion ante factores psicosociales y
salud mental en esta farmacia, tiene su origen en dos causas, en primera instancia, se
han presentado en reiteradas oportunidades licencias médicas, expresadas en ausencias
laborales, las que segun los comentarios de los trabajadores, son debido a diferentes
tipos de molestias relacionadas al estrés laboral, que segun la revista médica de chile,
no solo desencadena problemas en la salud mental y fisica de los individuos, sino que
también tiene repercusiones econodmicas para las organizaciones (Guic S et al, 2002),
para evitar este tipo de sintomas y consecuencias, existe el deber del empleador de medir
la exposicion a riesgos psicosociales en el ambiente laboral a los que se encuentran
expuestos sus trabajadores (Departamento de salud ocupacional, 2013), como también
contar con las acciones necesarias para disminuir y/o eliminar sus efectos y asi,

conseguir un amplio rango de beneficios para la salud fisica y mental del trabajador.

Como segunda instancia, se hace alusion a que actualmente en la farmacia no
cuenta con una anterior medicion de los riesgos psicosociales en el trabajo, por lo que en
un futuro se debe aplicar el protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo,
ya que por normativa legal chilena, principalmente en el articulo 184 del Cdédigo del
Trabajo, el empleador esta obligado a tomar todas las medidas necesarias para proteger
eficazmente la vida y salud de los trabajadores, debido a esto es que se hace necesaria
las propuestas de intervencién ante estos factores psicosociales en la farmacia, y también
sirve como ayuda para establecer una evaluacion sobre estas medidas y entregar
herramientas para orientar una accion colectiva de mejora en la gestion preventiva de

riesgos psicosociales laborales.



METODOLOGIA

La metodologia contiene tres etapas que buscan explicar como se lleva a cabo

el presente trabajo, estas etapas se detallan a continuacion:

- Etapa uno: Busqueda y anédlisis de informacion referente a los factores de
riesgos psicosociales y salud mental en el trabajo.

En esta etapa, se recopila la informacion bibliografica respecto a los factores
psicosociales y salud mental en el trabajo, para entender de que se tratan, la legislacion
involucrada y el como se evallan. Esto ayuda a entender como estos factores se
relacionan con distintas situaciones y condiciones de una organizacion, para asi
establecer una relacion entre el tipo de organizacion, el trabajo realizado, y la forma en
gue se realizan las tareas, facilitando la identificacion de los riesgos psicosociales que se

puedan generar en el trabajo.

Ademas, esta etapa le permitirda al alumno desarrollar interacciones entre el
trabajo, el medio ambiente y las condiciones de la organizacién, por una parte, y por otra,
identificar las capacidades del trabajador, entender sus necesidades, su cultura y
situacién personal fuera del lugar de trabajo.

- Etapados: Aplicacion del Instrumento ISP — GRPS.

Esta etapa se enfoca en realizar la aplicacion del instrumento para la gestion
preventiva del riesgo psicosocial en el trabajo (Instrumento ISP — GRPS), se debe asistir
al local CV-204 y acordar las fechas para la presentacion del instrumento y
sensibilizacién, establecer la conformacién del comité de aplicacion, seleccionar los

entrevistados claves, y realizar la aplicacion del instrumento.



- Etapatres: Analisis de los resultados obtenidos y propuesta de intervencion.

Una vez aplicados los cuestionarios, se analizan las respuestas con la
participacion activa de los miembros del comité de aplicacién, lo primero que se realiza
es un andlisis por dimension, en el que se llena una tabla con las respuestas de la
totalidad de los entrevistados claves por cada variable de gestién del instrumento, se
registran las observaciones emitidas sobre las variables y se realiza un breve analisis de

estas observaciones, para luego, hacer una sintesis del analisis de cada dimension.

Luego del andlisis de las dimensiones, se elaboran conclusiones como una
sintesis final para priorizar las dimensiones que pueden tener mayores consecuencias
negativas, las dimensiones mas criticas que no tienen variables de gestidn
implementadas y sobre aquellas que han sido poco abordadas y han generado mayor
preocupacion. Para finalizar, se elabora un plan de trabajo y orientaciones generales para
la intervencion, esta tarea la realiza el entrevistador en conjunto con el comité de
aplicacién, quienes, basados en sus conocimientos sobre la empresa y los resultados

obtenidos de los analisis, son idoneos de responder estas interrogantes.



CAPITULO 1: ANTECEDENTES GENERALES DE LA EMPRESA




1. ANTECEDENTES GENERALES DE LA EMPRESA

Dentro del presente capitulo se abarcan los antecedentes generales de farmacias
Cruz Verde SpA., ademas se describen las funciones que se realizan dentro de ellay la

situacion actual de la organizacion.

1.1. ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

A continuacion, se presentan los datos generales de la empresa farmacias Cruz
Verde SpA.:

e Razoén Social: Farmacias Cruz Verde SpA.
e RUT: 89.907.200-2.

¢ Representante Legal: Sr. José Ignacio Larrondo Concha.

En la figura 1-1 se muestra el frontis del Local CV-204, es la sucursal donde se

aplicara el protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo.

Fuente: Fotografia de elaboracién propia obtenida en diciembre 2023.

Figura 1 - 1. Frontis Local CV-204 a Evaluar.



1.2. RESENA HISTORICA

Un dia 2 de enero del afio 1984, fue fundado por Guillermo Harding, el primer
local de la cadena de Farmacias Cruz Verde como una farmacia independiente en el
centro de la ciudad de Viia del Mar, continuando con la apertura de otros 5 locales en un

periodo de 8 meses.

En la década de 1990, se crea en conjunto de otras cadenas nacionales de
farmacias un plan de accion de creacion de cadenas naciones, es ahi donde surgen
grandes cadenas actuales como lo son “Farmacias Ahumada”, “Farmacias Salcobrand”
y “Farmacias Cruz Verde”. A finales de esta década, con la ampliacion del retail en
ciudades pequefias y medianas, las farmacias aprovecharon y potenciaron sus negocios,
comenzaron a ampliarse y convertirse en focos de negocios cada vez mas amplios, es
por esto que entre los afios 2002 y 2006, Cruz Verde apoyada principalmente por las
empresas “Almacenes Paris” y “Cencosud”, se expandi a casi la totalidad de ciudades

y pueblos de Chile.

La acogida y preferencia de los clientes, luego de 30 afios, la convierte en la
cadena de farmacias con mayor y destacada presencia fisica a lo largo del pais, se
encuentran Farmacias Cruz Verde en los lugares mas distantes y de dificil acceso, como
lo es Castro, Chiloé, y también es la Gnica farmacia con sucursales en Isla de Pascua y
Cerro Sombrero. Desde el 2011, cumpliendo su compromiso de servicio, se acerca a
zonas que no cuentan con acceso a la salud, a través de una Farmacia Movil, con

equipamiento humano y fisico de excelencia.

En el afio 2015, el grupo mexicano FEMSA adquiere el 60% de Socofar, que es
la Sociedad Comercial Farmacéutica, matriz de Cruz Verde, que incluye también a las
perfumerias “Maicao” y el laboratorio “Mintlab”. En diciembre de 2019, Guillermo Harding

vendio el 40% restante, convirtiéndose FEMSA en la Ginica controladora a enero de 2020.
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Actualmente, es la cadena de farmacias lider en Chile, con mas de 30 afos en el

mercado, cuentan con mas de 700 locales y 6.300 trabajadores a lo largo de todo el pais.

1.3. DESCRIPCION DE LA EMPRESA

El objetivo de farmacias Cruz Verde es la intencion de establecer fuertes lazos a
largo plazo con sus empleados y clientes, otorgando un ambiente de confianza y respeto
por las personas, se valora el talento y mérito de ellas, asi como la diversidad cultural de
los paises en las que operan. En farmacias Cruz Verde, no discriminan por género, edad,
raza, creencia religiosa, ideologia politica, condiciéon socioeconémica, discapacidad ni
orientacién sexual, y ponen en el centro de la organizacién a las personas, es por esto
gue se compromete a impulsar la diversidad y promover un ambiente de trabajo inclusivo
gue potencie la innovacion, colaboracion y la creatividad, y que considere el mérito como

Gnica variable de desarrollo y crecimiento personal.

El foco de esta cadena farmacéutica es acercarse a las personas de manera de
entregar mayor confianza y seguridad a sus clientes, accediendo asi de una manera facil

y comoda a los medicamentos, productos naturales, higiene, belleza y salud.

Para presentar el objetivo y foco, farmacias Cruz Verde tiene el siguiente lema:

“Somos Cruz Verde, un centro de salud al servicio de las personas”.

Cruz Verde ha fijado como Mision: “Entregar un servicio de salud y bienestar, en
un ambiente de cordialidad y respeto por las personas, con el propésito de cimentar

relaciones de largo plazo con nuestros colaboradores y clientes”.

También, farmacias Cruz Verde tiene una vision: “Queremos ser la cadena de
farmacias mas reconocida en Chile, por trabajar con la mas alta calidad hacia nuestra
comunidad, colaboradores y clientes, y que, como consecuencia de lo anterior, cuando

una persona piense en farmacias, piense en Cruz Verde”.
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Para llevar a cabo la Misién y la Vision, Cruz Verde tiene como pilares
fundamentales, mantener una politica de precios bajos, mayor y mejor cobertura, ademas

de una calidad de servicio de su personal expresando amabilidad y confianza.

Dentro de la organizacion, Cruz Verde tiene valores corporativos, los cuales son

los que impulsan la manera en la que trabajan, estos son los siguientes:

- Integridad: Somos personas honestas y transparentes en nuestro
comportamiento y mantenemos un trato respetuoso y digno con todas las
personas.

- Trabajo en equipo: Nuestros logros son fruto del aporte de cada persona.
Fomentamos la coordinacion fluida y el apoyo entre equipos en busca del bien
mayor.

- Pasién: Nos movilizan los desafios, nos encanta lo que hacemos y damos siempre
lo mejor.

- Responsabilidad: Somos personas comprometidas, medimos, reconocemos y
nos hacemos cargo de nuestras acciones.

- Sencillez: Reconocemos que todas las personas somos valiosas e importantes.
Tenemos un trato cercano y accesible.

- Agilidad: Trabajamos de forma enfocada, practica y nos adaptamos con rapidez
a los cambios.

- Inclusion y diversidad: Valoramos la diversidad y promovemos ambientes de
trabajo inclusivos.

- Empatia con el cliente: Nos ponemos en el lugar de nuestros clientes.
Conocemos y satisfacemos sus necesidades brindandoles una experiencia de

servicio excepcional.
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1.4. ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA

En la figura 1-2 se muestra el organigrama de farmacias Cruz Verde SpA., donde

se puede apreciar que los locales de farmacias se encuentran en la Gltima posicion de la

jerarquia organizacional.

Gerente
General

Subgerente
General

Gerents de Gerente de
Gerente de Tl Gerente A £
Gerente de y Procesas de Administracién Gerente Planificacion y Invent. y
Operaciones 3 = RR.HH. Contral de Prevencion de
U 8 Megocios 8 yFnanzs | 8 esion 8 s U

(S Gerente Gerente Gerent

Megocios N f
Es?geciales | ez g | RS || Marketing

Subgerencias
Operaciones

lefaturas.
Zonales

Locales de
Farmarcia

Fuente: Fotografia de elaboracion propia.

Figura 1 - 2. Organigrama de Farmacias Cruz Verde SpA.

Actualmente el nUmero estimado de trabajadoras y trabajadores con que cuenta
la empresa Farmacias Cruz Verde SpA., es de mas de 6.300, a lo largo de todo el pais,

y especificamente en la farmacia, el Local CV-204, se cuenta con 10 trabajadoras y

trabajadores.

1.5. SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA

Una farmacia se encarga de realizar principalmente las siguientes actividades:
adquisicion, custodia, control y venta de medicamentos y perfumeria, y también servicios
de enfermeria como inyecciones, curaciones simples, test de glicemia, colesterol y

triglicéridos, control y toma de presion, y extracciones de puntos.
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El local CV-204, tiene a la Asociacion Chilena de Seguridad (ACHS) como su
organismo administrador, que realiza sus labores a nivel de empresa Cruz Verde SpA.,
es por ello que dentro del local no existe un departamento de prevencion de riesgos o un
comité paritario de higiene y seguridad. Este organismo administrador realiza las
capacitaciones a los trabajadores de manera on-line, y cada dos meses asiste
presencialmente un funcionario para realizar charlas de seguridad a los colaboradores,
por lo que no se sabe realmente si los trabajadores tienen conocimiento sobre los riesgos

gue conllevan sus labores.
A continuacion, se describira brevemente las actividades que se realizan en
farmacias Cruz Verde, y las condiciones de trabajo que actualmente se presentan en el

lugar de evaluacion.

1.5.1. Actividades que se realizan en la empresa

La farmacia CV-204 cuenta con 6 auxiliares de farmacia, 2 quimicos

farmacéuticos y 2 asistentes de logistica e inventarios (ALI).

- Quimicos Farmacéuticos: Se encargan de autorizar ventas de medicamentos con

receta médica, administracién de la sucursal y orientar a los clientes y auxiliares

cuando se requiere.

- Auxiliar de Farmacia: Se encarga de reponer las estanterias de medicamentos,

revision de vencimiento de los medicamentos, atencién al publico y ventas de

medicamentos e insumos, ademas de mantener ordenado su puesto de trabajo.

- Asistente de logistica e inventario: Se encarga de reponer las estanterias de

productos de aseo personal dentro y fuera de la bodega, mantiene el orden y
limpieza en la farmacia, realiza inventario de los productos y recibe los productos

para bodega.
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1.5.2. Condiciones de trabajo

El lugar de trabajo de los auxiliares de farmacia dispone de 6 mostradores, estos
cuentan con un monitor de computador, un teclado, un scanner de productos y la caja
registradora que se utiliza para la venta de productos. En las figuras 1-3 y 1-4 se visualiza

de mejor manera el puesto de trabajo.

Fuente: Fotografia de elaboracion propia obtenida en diciembre 2023.

Figura 1 - 3. Puesto de trabajo de Auxiliares de Farmacia (fuera).
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Fuente: Fotografia de elaboracion propia obtenida en diciembre 2023.

Figura 1 - 4. Puesto de trabajo de Auxiliares de Farmacia (dentro).

Detras de los mostradores se encuentran las estanterias con los medicamentos
gue se venden en la farmacia como se muestra en las figuras 1-4 y 1-5, es ahi donde los

auxiliares de farmacia deben buscar los medicamentos que necesitan los clientes.

Fuente: Fotografia de elaboracién propia obtenida en diciembre 2023.

Figura 1 - 5. Puesto de trabajo de Auxiliares de Farmacia (estanterias).
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El sector de los quimicos farmacéuticos, como se muestra en la figura 1-6, cuenta
con un amplio escritorio donde esta ubicado un computador con sus accesorios y los
documentos necesarios para administrar la farmacia, su lugar de trabajo se encuentra

cerca de los auxiliares de farmacia.

Fuente: Fotografia de elaboracion propia obtenida en diciembre 2023.

Figura 1 - 6. Puesto de trabajo del Quimico Farmacéutico.

La zona de trabajo de los ALI se puede visualizar en la figura 1-7, esta bodega
tiene una dimensién de 2,30 mt de altura, 5 mt de ancho y 6,20 mt de largo, pero los
estantes donde se almacenan los productos y las cubetas donde se encuentran los

medicamentos y productos de perfumeria, hacen que este espacio se reduzca.
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Fuente: Fotografia de elaboracion propia obtenida en diciembre 2023.
Figura 1 - 7. Bodega del Local CV-204.

El otro lugar de trabajo de los ALI es la sala de venta donde se encuentran las
gondolas como se muestra en la figura 1-8, en ellas se reponen los productos de aseo

personal, higiene bucal, perfumeria y productos de bebes.

Fuente: Fotografia de elaboracién propia obtenida en diciembre 2023.
Figura 1 - 8. Sala de venta del Local CV-204.
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Otro espacio en donde todos los colaboradores se retnen, es la cocina, como se
puede ver en la figura 1-9, en ella, ademas de ser usada para que los trabajadores se
tomen su tiempo de colacién, es utilizada para realizar reuniones de caracter laboral o no

laboral.

\ . N N :
[\ N\ ' y
Fuente: Fotografia de elaboracion propia obtenida en diciembre 2023.

Figura 1 - 9. Cocina del Local CV-204.

1.5.3. Descripcion de las tareas que se realizan en la farmacia

Para entender de mejor manera las tareas que se realizan en la farmacia, se
muestra en la figura 1-10 su mapa de proceso. Este mapa de proceso del Local CV-204
involucra a tres grupos de trabajadores: el quimico farmaceéutico, el auxiliar de farmacia
y el asistente de logistica e inventario, ellos hacen que las funciones de la farmacia se
desarrollen de manera eficiente. El proceso comienza con la apertura de la farmacia, y

finaliza con el cierre de la farmacia.
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Fuente: Elaboracion propia.

Figura 1-10. Mapa de proceso del Local CV-204.




20

Dentro de la farmacia se realizan distintos tipos de tareas que se describiran a

continuacion:

- Quimico farmacéutico:

El quimico farmacéutico es responsable de administrar la farmacia, por lo que se
encuentra durante toda la jornada laboral realizando actividades de oficina, hay
ocasiones que también realiza atencién de clientes y ayuda a los auxiliares con los

medicamentos.

- Auxiliar de farmacia:

El auxiliar de farmacia se encuentra la mayor parte de la jornada laboral de 8
horas de pie, con descansos en horario de colacién de 1 hora, en su puesto de trabajo
no cuentan con una silla individual en cada mostrador. Ademas, al momento de atencion
de clientes, deben dirigirse a las estanterias o0 a la bodega para encontrar los productos
solicitados. Otra tarea que realizan los auxiliares de farmacia es la revision de
vencimiento de los medicamentos, cada auxiliar tiene a cargo estanterias donde deben
revisar mensualmente la caducidad e informar los que estan pronto a vencer y los que
estan vencidos. También deben mantener su puesto de trabajo, el mostrador, en
completo orden y limpieza para que haya una buena impresién visual por parte de los

clientes hacia los auxiliares.

- Asistente de logistica e inventario:

El ALI debe recibir, organizar, almacenar y reponer los productos que llegan a la
farmacia, dentro de estas tareas debe realizar manejo manual de carga constante, debido
a que las cubetas que se utilizan para transportar los productos tienen un peso
aproximado de 4 Kg y otros que tienen un peso mucho menor. Hay ocasiones en donde

las cubetas sobrepasan los 20 Kg y se utiliza un carro de movimiento mecéanico para
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transportarlas. Otras de las tareas que se realizan en bodega es la de registrar la cantidad

de productos y la organizacion de ellos cuando llegan a la farmacia.

1.5.4. Descripcion de los ciclos de trabajo

La farmacia CV-204 cuenta con distintos horarios en su jornada laboral como se
muestra en la tabla 1-1, esto debido a que los trabajadores tienen turnos de mafana y
noche; cuando la farmacia esta de turno de noche, solo se encuentra trabajando un
auxiliar de farmacia y un quimico farmacéutico desde que se hace el cambio de turno de
la tarde con el turno de noche, a las 21:00 horas hasta las 09:00 horas del dia siguiente,

cuando el nuevo turno de la mafana abre la atencién al publico.

Tabla 1 - 1: Ciclos de trabajo en los puestos a evaluar.

Tiempo de duracion en el

Puesto de Trabajo _
puesto de trabajo (Hr)

Jornadas de: e 09.00
Auxiliar de Farmacia e 07.00 e 09.30
e 07:30 o e

Jornadas de:
Asistente de Logistica

. e (05.00
e Inventario e 08.00
e 09.00

Quimico Jornadas de:
Farmacéutico e 09.00
e 11.00

Fuente: Elaboracién propia.

1.6. GESTION PREVENTIVA DESARROLLADA POR LA EMPRESA

La empresa cuenta con un Departamento de Prevencion de Riesgos, el que esta

conformado por un equipo de expertos en prevencion de riesgos, que se desempefian en
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la region metropolitana, y visitan farmacias Cruz Verde en diversas regiones y comunas
del pais. Ademas, en la empresa cuenta con un Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad, y la administracion de la empresa y sus colaboradoras/es se esfuerzan por

cumplir con toda la legislacion y normativa vigente en prevencion de riesgos.

Asimismo, la empresa, esta asociada a la ACHS como Organismo Administrador
de la Ley N°16.744/1968 (OAL), que en conjunto desarrollan diversas actividades

enfocadas en la prevencion de riesgos.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO Y LEGAL DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES
EN EL TRABAJO
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2. MARCO TEORICO Y LEGAL DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
TRABAJO

Este capitulo se enfoca en los conceptos basicos tedricos y legales relacionados
a la gestion de los riesgos psicosociales en el entorno laboral, y destaca la importancia
de implementar medidas preventivas para mejorar el bienestar en la salud mental de los

trabajadores.

2.1. MARCO TEORICO

Los factores psicosociales en el trabajo son un conjunto de factores relacionados
con la organizacion, el contenido, el ambiente laboral, entre otros, que pueden generan
un impacto positivo o negativo en la salud fisica y psicoldgica del trabajador. Cuando
estos factores, son impactos negativos, se generan riesgos psicosociales, los que pueden

ser el estrés laboral, el acoso, tanto laboral como sexual, la sobrecarga del trabajo u otros.

Para comprender de mejor manera los riesgos psicosociales en el trabajo, es
importante entender estos conceptos, para que asi, en la gestién preventiva, se garantice
un impacto positivo a los trabajadores, se minimicen los efectos negativos y se promueva

un ambiente de trabajo saludable y equilibrado para la organizacion.

2.1.1. Factores psicosociales

Los factores psicosociales se entienden como aquellas condiciones presentes en
el trabajo, relacionados con la organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo que
pueden afectar tanto el bienestar y la salud de los trabajadores. (Garcia, R. F. 2013). Es
importante considerar que hablamos de riesgos psicosociales cuando un factor tiene la

capacidad de tener un impacto negativo.
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Segun el comité mixto OIT/OMS (1986), los factores psicosociales en el trabajo
consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el
trabajo y las condiciones de organizacién, por una parte, y por la otra, las capacidades
del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo
lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el

rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo.

La definicion anterior refleja el énfasis de la OIT en los trabajadores reales y
concretos y sus necesidades reales. También sostiene que las consecuencias de ignorar
estos factores pueden afectar no solo a la salud de los trabajadores, sino también a la

empresa.

La Superintendencia de Seguridad Social de Chile (2023) indica que los factores

de riesgo psicosocial se pueden diferenciar entre:

e Las condiciones y entorno de trabajo, incluidas las tareas en si, las
condiciones fisicas del lugar de trabajo, las relaciones de los trabajadores

con sus supervisores y las practicas de la administracion.

e Los factores individuales o personales del trabajador, incluyen sus
capacidades y limitaciones en relacion con las exigencias de su trabajo.

e Los factores externos al lugar de trabajo, incluido el entorno familiar o la
vida privada, factores culturales, nutricion, medios de transporte y

vivienda.

La salud de las personas se ve afectada por diversos factores, pero modificar las
condiciones y el entorno laboral puede ser crucial para prevenir riesgos laborales, ya que
pueden tener una influencia significativa en la salud de los trabajadores, al igual que
evaluar otros factores de riesgo.
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2.1.2. Riesgo psicosocial en el trabajo

La OSHA establece que el riesgo psicosocial “surge de una mala concepcion,
organizacion y gestion del trabajo, asi como de un contexto social deficiente del trabajo,
y pueden entrafiar resultados psicologicos, fisicos y sociales negativos”. Esto, a una
mayor exposicion con el tiempo genera tension psiquica que afecta negativamente el
rendimiento y la productividad, lo que una acumulacion residual, es precursora de los

trastornos o problemas de salud.

Los factores psicosociales se pueden encontrar en cualquier organizacion
laboral, ya que son parte de la cultura laboral, las relaciones y las caracteristicas del lugar
de trabajo que pueden afectar el bienestar de los trabajadores. Esto significa que el
Riesgo Psicosocial en el Trabajo existe en todos los lugares de trabajo,

independientemente de la naturaleza de su cultura u organizacién laboral.

La salud de las personas puede verse favorecida o puesta en riesgo dependiendo

de la forma en que se organice el trabajo y se gestione la relacion laboral.

Cuando los trabajadores se enfrentan a exigencias excesivas que les cuesta
gestionar, suelen experimentar un estrés que puede dafiar su salud mental. Ademas de
los problemas de salud mental, los periodos prolongados de este estrés también pueden
provocar problemas graves de salud fisica, como enfermedades cardiacas o problemas

musculo esqueléticos.

2.1.3. Efectos por la exposicidon ariesgos psicosociales en el trabajo

El Departamento de Salud Ocupacional de Chile (2013) indica que, los efectos o
consecuencias que podrian causar los riesgos psicosociales, que interactian entre si y

pueden llegar a potenciarse, serian los siguientes:
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a) Efectos sobre la salud fisica de los trabajadores:

A través de activaciones hormonales y estimulaciones nerviosas se produce
aumento de la presion arterial; palpitaciones, cansancio, enfermedades cardiovasculares;
tensién muscular, trastornos muasculo esqueléticos; dificultades para dormir; trastornos
psicosomaticos; trastornos médicos de diversos tipos (respiratorios, gastrointestinales,

entre otras), entre otros.

b) Efectos sobre la salud psicoldgica de los trabajadores:

Depresion; ansiedad; irritabilidad; preocupaciones; tension psiquica; desanimo;
insatisfaccion; burnout; disminucion de la capacidad del procesamiento de informacién y
de respuesta; dificultad para establecer relaciones interpersonales y de asociatividad
(redes de apoyo social) dentro y fuera del trabajo; conductas relacionadas con la salud
(fumar, consumo de alcohol y drogas licitas o ilicitas, sedentarismo, entre otras); falta de

participacion social.

c) Efectos sobre los resultados del trabajo y sobre la propia organizacion:

Ausentismo laboral, principalmente por masificacion de licencias médicas;
incremento de la siniestralidad o accidentes del trabajo, con los costos que ello significa
para la organizacion; abusos y violencia laboral; presentismo, por personal con jornadas
extensas sin productividad o personas fisicamente presentes, pero sin producir; aumento
de costos de produccion, derivado de seguidas rotaciones de personal por despidos o
por falta de fidelidad con la empresa, disminucion en el rendimiento, productividad y
calidad, entre otros; presencia de acciones hostiles contra la empresa o sabotaje; falta

de cooperacion.
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2.1.4. Estrés

La OMS define el estrés como “un estado de preocupacion o tensiéon mental
generado por una situacion dificil” (OMS, 2013). Cada persona experimenta cierto grado
de estrés, ya que es una respuesta natural ante las amenazas u otros estimulos. Sin
embargo, es nuestra reaccion al estrés lo que determina como influye en nuestro

bienestar.

También describe que tanto la mente como el cuerpo se ven afectados por el
estrés, que, si bien puede ser util en cantidades moderadas, puede causar efectos
negativos cuando se vuelve demasiado dificil de manejar. Cuando el estrés alcanza
niveles excesivos, puede tener repercusiones tanto fisicas como psicolégicas. No
obstante, se encuentran métodos para controlar el estrés, lo que permite sentir mas

control y mejorar el estado fisico y mental general.

A menudo es dificil relajarse y concentrarse cuando se enfrenta al estrés, lo que
puede provocar sentimientos de ansiedad o frustracion. El estrés también puede traer
dolor de cabeza o de otras partes del cuerpo, malestar gastrico, asi como alteraciones
del suefio o alteraciones del apetito. Al volverse croénico, el estrés podria empeorar los
problemas de salud existentes y aumentar habitos poco saludables, como el consumo

excesivo de tabaco, bebidas alcohdlicas y otras sustancias.

La atencién médica suele ser necesaria para problemas de salud mental, como
ansiedad o depresion, que pueden ser causados o0 empeorados por el estrés. La
persistencia del estrés puede derivar en problemas de salud mental que afecten a nuestro

rendimiento académico o laboral y a nuestra vida diaria.
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2.1.5. Estrés laboral

En situaciones en que las exigencias del trabajo superan las capacidades del
trabajador, puede surgir estrés ocupacional o estrés laboral. El estrés no es
completamente negativo ya que tiene efectos tanto positivos como negativos. De hecho,
‘los efectos del estrés pueden ser positivos y dar motivacion, energia y creatividad
necesarias para realizar una tarea y los efectos negativos del estrés se producen cuando
los recursos de la persona y las exigencias de la tarea son discordantes”. (Direccion del
Trabajo, 2001).

Las estrategias para gestionar el estrés son Unicas para cada individuo y se
desarrollan a partir de sus propias experiencias. Estos métodos se vuelven habituales
para afrontar diversos obstaculos de la vida. Sin embargo, cuando se presentan desafios
desconocidos, las estrategias personales pueden fallar y el estrés puede servir como un

mecanismo de alerta.

La Direccion del Trabajo indica que los principales sintomas asociados al estrés

ocupacional son los siguientes:

- Sintomas fisicos: problemas cardiovasculares, alergias, problemas a la piel,

migrafias, dificultades respiratorias, problemas de suefio, problemas

gastrointestinales.

- Sintomas psicologicos: ansiedad, aburrimiento, frustracion, irritabilidad,

aislamiento, dificultades de concentracion, dificultades para tomar decisiones,

pérdida de memoria.

- Sintomas conductuales: agresividad, abuso de alcohol o drogas, trastornos

alimenticios, conflictos, ausentismo laboral, disminucion de la produccion, mayor

predisposicién a tener accidentes.
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2.1.6. Clasificacion de los riesgos psicosociales

El Departamento de Salud Ocupacional (2013) gener6 una lista con los factores
de riesgo psicosocial que estan evaluados y validados de acuerdo a la realidad de nuestro
pais. Para simplificar su identificacion, se han agrupado estos factores, debido a que cada
uno de estos instrumentos tiene su propia seleccién, agrupacion y coherencia interna. A
continuacion, se entregan los factores minimos necesarios para abordar los principales

ambitos de riesgo psicosocial laboral:

e Organizacion y condiciones del empleo: Se refiere a la seguridad y estabilidad en

el trabajo; formas de comunicacién y acceso a la informacién; relacion trabajo y
vida familiar; ausentismo por enfermedad; acciones de retorno al trabajo y

cumplimiento de normativas de salud y bienestar en el trabajo.

e Trabajo activo y desarrollo de habilidades: Hace referencia a las posibilidades de

desarrollo en el trabajo; la influencia; el control sobre los tiempos de trabajo; la
libertad para la toma de decisiones; la integracion en la empresa y el sentido del
trabajo.

e Demandas psicoldgicas: Exigencias de tipo cuantitativas; emocionales; de

esconder emociones; sensoriales y cognitivas.

¢ Violencia y acoso: Existencia de situaciones de hostigamiento emocional, fisico o

sexual.

e Relaciones al interior del trabajo: Alude a la existencia de claridad de rol; conflicto

de roles; evallua la calidad del liderazgo; la calidad de la relacibn con los
superiores; el apoyo social de los superiores; calidad de la relaciébn con los

comparieros de trabajo y apoyo social de los mismos.
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e Doble presencia: Apunta a las preocupaciones que las tareas domésticas y/o del

ambiente familiar producen en el trabajador(a).

2.1.7. Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo

El objetivo de este protocolo es establecer procedimientos, criterios y la
obligatoriedad de uso de un instrumento para identificar, evaluar, controlar y monitorear
factores de riesgo psicosocial presentes en los centros de trabajo, y asi proteger la salud
de los trabajadores/as y prevenir la aparicion de enfermedades mentales de origen

laboral.

En el actual protocolo se indica la utilizacion del Cuestionario de Evaluacion del
Ambiente Laboral — Salud Mental (CEAL-SM/SUSESO), y hace referencia también al
“Instrumento de Evaluacién de Medidas para la Prevencién de Riesgos Psicosociales en
el Trabajo”, version anterior del “Instrumento para la Gestion Preventiva del Riesgos
Psicosocial en el Trabajo (ISP - GRSP)”. En conjunto, estos instrumentos son utiles para

la vigilancia de los riesgos psicosociales.

2.1.8. Instrumento parala gestion preventiva del riesgo psicosocial en el trabajo

Tradicionalmente, a la hora de medir los riesgos psicosociales laborales se han
adoptado enfoques basados en las propias percepciones de los trabajadores mediante
el uso de instrumentos o encuestas individuales y/o colectivas. Es en este contexto que
el instrumento para la gestion preventiva del riesgo psicosocial en el trabajo (Instrumento
ISP - GRPS) contribuye incorporando “medios de verificacion” como una innovadora

herramienta de evaluacion.

El Instrumento ISP - GRPS, como instrumento de observacion externa, permite
evaluar la presencia o ausencia de medidas de gestién en el marco de la prevencion de

los riesgos psicosociales en el trabajo, y esta disefiado para ser utilizado en las empresas
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e instituciones como insumo para fines preventivos. Su uso, requiere conocimiento y
formacion en areas como la prevencion de riesgos, la salud mental y/o riesgos

psicosociales laborales de parte de quienes lo aplican.

El instrumento tiene un enfoque claramente preventivo y destacan tres aspectos

diferenciadores, los que son:

e El rol de un informante clave (entrevistado clave, representante de la empresa y
trabajadores) que tienen una mejor comprension de la situacion organizacional.

e La entrevista directa con el entrevistado clave.

e El uso de medio de verificacibn para respaldar o corroborar la respuesta
entregada.

El alcance de este instrumento es contribuir a la gestibn de los riesgos
psicosociales laborales en las empresas e instituciones del pais, permitiendo su uso en
todo tipo de organizaciones laborales, independiente de su rubro y tamafo, con fines de

evaluacion, prevencion e investigacion, entregando orientaciones Utiles y actualizadas.

2.1.9. Conceptos claves y dimensiones del instrumento ISP-GRPS

Las definiciones seleccionadas contribuyen a una mejor comprension de los
conceptos y tienen como obijetivo facilitar el uso del instrumento. También se incorporan

las definiciones de las 16 dimensiones que tiene este instrumento.

2.1.9.1. Acoso laboral

La Direccion del Trabajo de Chile, considera que el acoso laboral es “...todo acto
que impligue una agresion fisica por parte del empleador o de uno o mas trabajadores,
hacia otro u otros dependientes o que sea contraria al derecho que les asiste a estos

ultimos, asi como las molestias o burlas insistentes en su contra, ademas de la incitacion
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a hacer algo, siempre que todas dichas conductas se practiquen en forma reiterada,
cualquiera sea el medio por el cual se someta a los afectados a tales agresiones u
hostigamientos y siempre que de ello resulte mengua o descrédito en su honra o fama, o
atenten contra su dignidad, ocasionen malos tratos de palabra u obra, o bien, se
traduzcan en una amenaza o perjuicio de la situacion laboral u oportunidades de empleo

de dichos afectados”.

2.1.9.2. Acoso Sexual

Segun el Art. N° 2 del Cédigo del Trabajo, que tipifica y sanciona el acoso sexual
en Chile, “las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con
la dignidad de la persona. Es contrario a ella, entre otras conductas, el acoso sexual,
entendiéndose por tal el que una persona realice en forma indebida, por cualquier medio,
requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen
o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”. El Acoso Sexual
es fundamentalmente un abuso de poder. Expresa desigualdades entre hombres y
mujeres en el lugar de trabajo y se ejerce sobre quienes carecen de poder y se

encuentran en una situacion de vulnerabilidad.

2.1.9.3. Apovyo social

Se refiere a las interacciones sociales que tienen compaferos de trabajo,
supervisores y jefaturas en el trabajo. Estos se expresan en formas de comunicacion,
como la posibilidad de recibir ayuda laboral en el momento adecuado, asi como el sentido
de pertenencia a un equipo.

Alude a dos aspectos, por una parte, el apoyo de los comparferos de trabajo
entendido como el grado de integracion social, emocional y practico, para colaborar,
propender al trabajo en equipo, y favorecer la asociatividad entre otras cosas, y también

apoyo de las jefaturas y supervisores para estar disponible a resolver problemas, dar
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consejos, confianza y crédito a los trabajadores para formar equipos y mantener una

comunicacion fluida con el personal con quien trabaja.

2.1.9.4. Definicidn de las dimensiones del instrumento

- Dimension N°1 — Estabilidad del empleo: Se refiere a la situacion de estabilidad
en materias de relaciones contractuales, remuneraciones, beneficios sociales, asi
como a la mantencion de empleos y despidos recientes; que sirvan para

implementar gestion en este ambito.

- Dimensidn N°2 — Ausentismo por enfermedad: Se refiere a datos que posee la
empresa en relacion al ausentismo de los trabajadores/as por motivos de salud,
excluyendo permisos maternales o enfermedad de hijos. El manejo de esta

informacion sirve para implementar estrategias para su gestion.

- Dimensidon N°3 — Politicas o actividades preventivas de salud y bienestar en
el trabajo: Son todos aquellos programas de prevencién y promocion en el ambito

de la salud de los trabajadores/as, al bienestar y la calidad de vida laboral.

- Dimensiéon N°4 — Programas preventivos contra el acoso laboral: Se refiere a
los lineamientos generales que orientan los programas, planes y normativas que
establecen un procedimiento de acciones preventivas, denuncia y sancion e
incluye la mediacion de conflictos interpersonales para evitar su cronificacién, por

parte de la empresa, del acoso de caracter laboral.

- Dimensidon N°5 — Programas preventivos contra el acoso sexual: Se refiere a
los procedimientos y acciones preventivas, denuncia y sancién, por parte de la
empresa, frente a casos (denunciados o sin denuncia formal) o sospechas de

situaciones que impliquen requerimientos de caracter sexual, por cualquier medio
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y no consentidos por quien los recibe y que amenazan su situacion laboral o sus

oportunidades en el empleo.

Dimension N°6 — Programas preventivos contra la violencia fisica: Programas
y/o acciones de prevencion y apoyo frente a la violencia fisica en al &mbito laboral,
siendo esta la exposicion a agresiones intencionales, causadas por personas que

pertenecen a la empresa o externas a la misma.

Dimension N°7 — Actividades o programas de reintegro al trabajo: Se refiere
a las acciones y/o programas para facilitar la reincorporacion al trabajo después
de un periodo de ausencia prolongada por enfermedad, accidente (de origen
laboral o comun) o postnatal parental.

Dimension N°8 — Actividades o programas para la conciliacién del trabajo,
con la vida personal y familiar: Programas y acciones por parte de la empresa,
que facilitan a trabajadores y trabajadoras, la compatibilidad de las obligaciones

laborales con las obligaciones personales y familiares.

Dimension N°9 — Carga de trabajo: Se refiere a como la institucion se organiza
y regula los aspectos relacionados con la cantidad de trabajo a realizar por un
periodo de tiempo determinado, asimilando la demanda de esfuerzo fisico y/o

psicolégico (cognitivo, sensorial y emocional).

Dimension N°10 — Reconocimiento en el trabajo: Son las medidas formales y
acciones informales, institucionalizadas por parte del empleador, existentes para
reconocer el esfuerzo de trabajadores y trabajadoras, pudiendo ser medidas

salariales, afectivas y promocionales, entre otras.
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Dimension N°11 — Apoyo social de las jefaturas: Se refiere a las acciones y
recursos formales e informales que aplican las jefaturas, para facilitar la solucion

de problemas laborales y extra laborales de los trabajadores.

Dimension N°12 — Apoyo social de los comparfieros de trabajo: Se refiere a
las acciones y recursos, formales e informales, que facilitan el apoyo entre

comparieros de trabajo para solucionar problemas laborales y extra laborales.

Dimension N°13 — Autonomia para la toma de decisiones: Se refiere en qué
medida la organizacion del trabajo permite al trabajador/a ejercer control sobre la
tarea, los ritmos y métodos de trabajo, asi como la posibilidad de organizar y

planificar la tarea.

Dimension N°14 — Informacién y comunicacion: Se refiere a la existencia de
canales efectivos de comunicacion y mecanismos de consulta para que los
trabajadores/as se mantengan informados en aspectos claves de la empresa y se

puedan comunicar entre ellos y con las jefaturas.

Dimension N°15 — Programas y actividades de desarrollo y promocién en el
trabajo: Estrategias adoptadas formalmente por la organizacién para posibilitar el
desarrollo, promocion y carrera dentro de la empresa, generando conocimiento

acorde a los requerimientos del cargo.

Dimension N°16 - Claridad del rol: Se refiere a las medidas formales
implementadas por la organizacion, que aportan informacion sobre el rol del
trabajador/a, dandole claridad en cuanto a sus responsabilidades en determinadas

tareas y que estas se respeten en forma habitual.
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2.1.10. Metodologia de aplicacion del instrumento ISP-GRPS

La importancia del método de aplicacion del instrumento ISP-GRPS esta en su
facilidad de ejecucion y esta orientado a determinar la existencia de procedimientos o
medidas implementadas por la empresa o institucion en materia de riesgos psicosociales
laborales, a través de informacidn proporcionada por entrevistados claves y apoyado por

un medio de verificacion.

La metodologia de aplicacion, considera la conformacion de un comité que
gestionara el proceso de aplicacion y sera responsable de las distintas etapas que deben

realizarse antes de emitir un informe que contenga los resultados y conclusiones.

2.1.10.1. Etapas en la metodologia de aplicacion

Las etapas para la aplicacion del instrumento ISP-GRPS son 6, y se detallan a

continuacion:

Etapa 1 — Presentacién del instrumento y sensibilizacion:

En esta etapa inicial, el objetivo es sensibilizar a los miembros de la organizacion,

tanto a la direccion como a los propios trabajadores.

La primera parte del proceso implica que los empleadores y los directivos
comprendan los objetivos y el alcance del instrumento, asi como su potencial para aportar

beneficios a la propia empresa y a los trabajadores.

La segunda parte consiste en convocar a una reunion a los trabajadores y sus
representantes, con el objetivo de explicar los beneficios y laimportancia de su aplicacion,
teniendo en cuenta los mismos aspectos informados a los directivos. Se les debe brindar

informacion clara sobre las etapas consideradas en su desarrollo para que estén
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informados y puedan participar activamente, ya sea como parte del comité de aplicacion

del instrumento o como entrevistados claves.

Etapa 2 — Conformacion y funciones del comité de aplicacion del instrumento:
Una vez informados y sensibilizados los directivos y trabajadores, es importante

formar un comité para aplicar el instrumento. Este comité serd responsable de las

actividades de implementacién del instrumento.

El comité debe estar conformado por:

- Dos representantes de los trabajadores, idealmente miembros del Comité Paritario
de Higiene y Seguridad (CPHS) y un representante sindical o de la asociacion de

funcionarios de la empresa o institucion.

- Dos representantes del empleador, pudiendo delegar esta funcion en un
profesional del area de prevenciéon de riesgos o de una unidad afin o la
participacion de un representante del area de recursos humanos, o encargado del

personal.
En el comité de aplicacion debe existir un criterio de paridad de género. En caso
de no ser posible, es necesario que se encuentre al menos un representante de ambos

géneros. En su defecto, debe quedar estipulada por escrito tal situacién.

Las funciones del comité son:

- Elaborar un cronograma de aplicacién del Instrumento.
- Difundir, informar y sensibilizar a los trabajadores/as y a sus representantes, sobre
la importancia de aplicar el instrumento teniendo en cuenta sus objetivos y

alcances.
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- Definir la forma de aplicacion del instrumento y del como se garantizara la
confidencialidad de la informacion entregada por los entrevistados claves.

- Determinar quiénes seran los encargados de realizar las entrevistas.

- Analizar la informacion luego de aplicado el instrumento y elaborar un informe con
los resultados y conclusiones.

- Difundir los resultados y conclusiones.

- Participar en la implementacion de las gestiones a través de la formulacion de
recomendaciones, en base a los resultados y conclusiones.

- Hacer seguimiento de las gestiones recomendadas.

Etapa 3 — Definicion de la unidad de anélisis:

La unidad de analisis es aquella en la cual se aplicara el instrumento y sobre la
cual se analizaran los resultados para implementar medidas de gestion. Para efectos de
la aplicaciébn de este instrumento, la unidad de andlisis generalmente es la propia
empresa o institucion en su totalidad. Pero también pueden ser departamentos, unidades,
centros de trabajo. En las empresas con varias sucursales, faenas o centros de trabajo,
es conveniente jerarquizar la eleccion de la unidad o aplicar el instrumento de manera

descentralizada.

En empresas con menos de 50 trabajadores, es conveniente seleccionar la
totalidad de la organizacién o empresa, independiente que posea mas de una faena,

sucursal o centro de trabajo.
Etapa 4 — Seleccion de los entrevistados claves:
Los entrevistados claves son aquellos que mejor comprenden la situacion de la

organizacion y pueden colaborar mejor utilizando su conocimiento de lo que hace la

empresa. Para su seleccion, el comité de aplicacion debera tener en cuenta los criterios
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de representatividad tanto de los trabajadores como de los empleadores y seleccionar al

menos dos personas que representen a ambas partes.

Representantes del empleador o duefio de la empresa:

- Un representante de la empresa o institucion del area administrativa (duefio,
representante directivo, encargado de recursos humanos o del personal).

- Un representante de la empresa o institucion relacionado a la prevencion de
riesgos (encargado del departamento de prevencion de riesgos o bien un asesor

0 prevencionista de riesgos de la empresa).

Representantes de los trabajadores:

- Un representante de los trabajadores miembro del Comité Paritario de Higiene y
Seguridad.
- Un representante de los trabajadores, proveniente del sindicato o asociacién mas

representativa de la empresa u organizacion.

Se sugiere que, para las empresas con menos de 100 trabajadores, se entreviste
al menos a cuatro personas. Pueden ser mas en caso de existir varias faenas o locales,

o distintas administraciones o jefaturas:

- Integrante del Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

- Asesor en el area de prevencion de riesgos y salud ocupacional.

- Representante de los trabajadores que integren el o los sindicatos o asociaciones
de funcionarios.

- Representante(s) de la administracién de acuerdo a las actividades de la empresa

(area de administracion, area de recursos humanos, area de servicios, etc.).
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En la eleccion de los entrevistados claves, es muy relevante considerar el criterio

de paridad de género y la participacion de mujeres.

Etapa 5 — Aplicacién del instrumento:

Para que este instrumento sea aplicado de la mejor manera posible, se deben

realizar 3 pasos, estos consisten en:

Paso 1 — Contactar a los entrevistados claves: El Comité deberad contactar a los

entrevistados claves y les debera explicar los objetivos del instrumento, asi como la
importancia de su participacion y los pasos a seguir. Se le debe asegurar que la
informacién que proporcione y sus respuestas se mantendran confidenciales y que en el

momento de la entrevista se le hara entrega de una carta de consentimiento informado.

Paso 2 - Citar al entrevistador clave: Se debera citar al entrevistado a una hora y lugar

acordado, en dependencias de la misma empresa o institucion. La entrevista se debe
realizar en el horario laboral del entrevistado. En esta instancia, se le debe recordar lo
gue ya se le explicé cuando fue contactado, y también se le debe entregar la carta de
consentimiento informado donde indique que su participacion es voluntaria, indicando
claramente la confidencialidad de sus respuestas, que so6lo seran conocidas por el
entrevistador y el comité de aplicacion, cuyos miembros seran responsables de que se

respete la confidencialidad.

Paso 3 — Realizar la entrevista: Las respuestas a cada una de las variables, deberan

guedar consignadas en la grilla del Instrumento de la siguiente forma:
- Columna_SI: Se debe marcar esta opcion cuando el entrevistado confirme
positivamente la existencia de la variable o gestion por parte de la empresa o

institucion y sefialando el medio de verificacion.
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- Columna NO: Se debe marcar esta opcion cuando el entrevistado confirme

negativamente la existencia de la variable o gestién por parte de la empresa o

institucion.

- Columna NO SABE: En esta columna se marca cuando el entrevistado no sabe y

no tiene informacion ni conocimiento sobre la variable de gestién en cuanto a su

implementacion.

- Columna Medio de Verificacién: En esta columna se ingresan los antecedentes

gue, segun el entrevistado clave, respaldan o corroboran la implementacién de la
variable de gestion. Esta puede ser un medio de verificacion de tipo documental o
formal, o bien de tipo verbal el cual consiste en la descripcion de una situacion o

de una implementacion especifica relacionada a la variable de gestion consultada.
Etapa 6 — Andlisis y presentacion de resultados:
El comité de aplicacién debe discutir y evaluar la informacién entregada por las
distintas entrevistas. En esta etapa se recomienda analizar los resultados mediante la
participacion activa de los miembros del comité.

El proceso de analisis contiene 3 niveles:

1. Anélisis por dimensidn: Para este nivel, se deberé llenar una tabla con la totalidad

de las respuestas de los entrevistados claves por dimension, acorde a las opciones
“SI”, “NO”, “NO SABE” y el medio de verificacién correspondiente. El comité de
aplicacién debera realizar una sintesis de la dimensién, haciendo énfasis en
aguellas variables de gestion no implementadas y, también tratando con mayor
detalle aquellas variables de gestion en que no existe claridad de su

implementacion.
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Priorizacion de variables de gestion: Luego de evaluar las dimensiones, se realiza

una sintesis que oriente a la empresa o institucion por donde comenzar la
implementacion de las medidas de gestidon. El comité de aplicacion debe elaborar

las conclusiones como una sintesis final, priorizando:

- Las dimensiones que pudieran tener mayores consecuencias negativas, o de

alto impacto en la salud (acoso laboral, acoso sexual, violencia fisica).

- Las dimensiones mas criticas que no tienen variables de gestion
implementadas.

- Las tres dimensiones que, por acuerdo del comité de aplicacion, han generado

mayor preocupacion.

Plan de trabajo v propuestas de intervencidon: De acuerdo al analisis anterior, se

elaborara un plan de trabajo que considere las orientaciones generales propuestas
para la gestion de las variables evaluadas por el instrumento. Estas orientaciones

se organizan en 5 categorias:

- Registros y estudios.

- Normas, procedimientos, mecanismo, protocolos y reglamentos.
- Programas y politicas.

- Aspectos legales, estructurales y culturales.

- Implementacion de medidas y buenas practicas.

NORMATIVA DE REFERENCIA

En Chile, los factores de riesgos psicosociales tienen una gran importancia a nivel

laboral, es por aquello que se han creado distintas leyes, normas y protocolos que ayudan

a mejorar la calidad de vida del trabajador, a continuacion, se describiran cada una de

ellas:
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e Constitucion Politica de la Republica de Chile de 2005 del ministerio

secretaria general de la presidencia.

Capitulo Il De los derechos y deberes constitucionales.

Inciso n°9: El derecho a la proteccién de la salud.

“El estado protege el libre e igualitario acceso a las acciones de promocion,
proteccion y recuperacion de la salud y de rehabilitacion del individuo; Le
correspondera, asimismo, la coordinacion y control de las acciones
relacionadas con la salud; Es deber preferente del Estado garantizar la
ejecucioén de las acciones de salud, sea que se presten a través de instituciones
publicas o privadas, en la forma y condiciones que determine la ley, la que
podra establecer cotizaciones obligatorias; Cada persona tendra el derecho a
elegir el sistema de salud al que desee acogerse, sea éste estatal o privado”.
Este apartado destaca y afirma el derecho de las personas a la proteccion de
su salud, destacando la importancia de resguardar la integridad de los

trabajadores en el pais.

e Cadigo Sanitario de 1967 del ministerio de salud publica.

Articulo 1: “El Codigo Sanitario rige todas las cuestiones relacionadas con el
fomento, proteccién y recuperacion de la salud de los habitantes de la
Republica, salvo aquellas sometidas a otras leyes”.

Este cdédigo refuerza la importancia de proteger la salud de las personas,
mediante el control y la prevencion de los riesgos a los que pueden estar

expuestos los trabajadores del pais, incluyendo los riesgos psicosociales.
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e Cadigo del trabajo de 2002 del ministerio del trabajo y prevision social,

subsecretaria del trabajo.

Articulo 184: “El empleador estara obligado a tomar todas las medidas
necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores,
informando de los posibles riesgos y manteniendo las condiciones adecuadas
de higiene y seguridad en las faenas, como también los implementos
necesarios para prevenir accidentes y enfermedades profesionales”.

Este articulo establece que el empleador debe adoptar todos los resguardos
necesarios para garantizar un entorno laboral 6ptimo, protegiendo la integridad
fisica y mental del trabajador, y que ademas debe facilitar los implementos
necesarios para prevenir accidentes y, en este caso, las enfermedades

profesionales.

e Ley N°16.744/68 del ministerio del trabajo y prevision social; Establece

normas sobre accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

Titulo VII: Prevencién de Riesgos Profesionales.

Articulo 65: “Correspondera al Servicio Nacional de Salud la competencia
general en materia de supervigilancia y fiscalizacion de la prevencion, higiene
y seguridad de todos los sitios de trabajo, cualesquiera que sean las
actividades que en ellos se realicen”.

En este articulo se autoriza el inicio de una fiscalizacion en la empresa, en este
caso enfocada en los riesgos psicosociales presentes en el entorno laboral, en
particular, si se ha implementado el Protocolo de Vigilancia de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo, asegurando que dichos riesgos hayan sido

evaluados y controlados adecuadamente.
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Articulo 68: “Las empresas o entidades deberan implantar todas las medidas
de higiene y seguridad en el trabajo que les prescriban directamente el Servicio
Nacional de Salud o, en su caso, el respectivo organismo administrador a que
se encuentren afectas, el que deberé indicarlas de acuerdo con las normas y
reglamentaciones vigentes”.

Este articulo tiene como propdésito integrar diversas medidas preventivas para
prevenir enfermedades profesionales derivadas de la exposicion a factores de
riesgos psicosociales presentes en el lugar de trabajo, los que pueden afectar

la salud y bienestar de los trabajadores.

e Decreto supremo N°594/99 del ministerio de salud.

Articulo 3: “La empresa esta obligada a mantener en los lugares de trabajo las
condiciones sanitarias y ambientales necesarias para proteger la vida y la salud
de los trabajadores que en ellos se desempefian, sean estos dependientes
directos suyos o lo sean de terceros contratistas que realizan actividades para
ella”.

El propésito de este articulo es la de garantizar que los lugares de trabajo
cuenten con las condiciones sanitarias y ambientales adecuadas para proteger
la vida y salud de todos los trabajadores en la empresa, en este caso, con
atencion en la prevencion de riesgos psicosociales que puedan afectar el

bienestar fisico y mental de los trabajadores.

e Resolucion exenta N°336 de 2013 del ministerio de salud.

Esta resolucion aprueba el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales
en el Trabajo con el objetivo de proporcionar un instrumento con orientaciones
técnicas para valorar, medir y evaluar la exposicion a riesgos psicosociales

dentro de las empresas y organizaciones del pais.
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e Resolucion exenta N°1448 de 2022 del ministerio de salud.

Mediante esta resolucion se actualiza el Protocolo de Vigilancia de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo con el objetivo de generar una mejor identificacion,
evaluacion y gestion del riesgo psicosocial en el ambiente laboral, junto con

orientar acciones preventivas y de mitigacion en los lugares de trabajo.

e Resolucién exenta N°2580 de 2018 del ministerio de salud; instituto de salud

publica.

Esta resolucion aprueba el documento “Instrumento para la Gestion Preventiva
del Riesgo Psicosocial en el Trabajo”, cuyo objetivo es entregar una mayor
orientacién a empresas e instituciones publicas o privadas con respecto a la
gestion de sus riesgos psicosociales, con este instrumento se identifica la
presencia o ausencia de medidas de gestibn de estos riesgos, para asi
establecer una evaluacion de estas medidas y entregar herramientas para
orientar una mejora en la gestion preventiva de los riesgos psicosociales en el

trabajo.



CAPITULO 3: APLICACION DEL INSTRUMENTO ISP-GRPS
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3. APLICACION DEL INSTRUMENTO ISP-GRPS

Este capitulo se orienta en la aplicacion del Instrumento ISP-GRPS en la farmacia
Cruz Verde SpA. especificamente en el local CV-204, en donde se evaluara la presencia
0 no presencia de medidas de gestion en el area de la prevencion de riesgos
psicosociales, para asi generar propuestas que ayuden a mejorar estas medidas

identificadas.

3.1. PRESENTACION DEL INSTRUMENTO Y SENSIBILIZACION

Para la correcta aplicacion del instrumento, en primera instancia se realizdé una
reunién con la jefatura del local CV-204, para que conozcan los objetivos y alcance del
instrumento, los potenciales beneficios que la aplicacion de este instrumento aportara al
lugar de trabajo y a los trabajadores. Luego se convocé a una reunién de caracter
informativa con los trabajadores con el objetivo de explicar los beneficios y la importancia
de este instrumento, como también se present6 informacion sobre las etapas que se
desarrollardn durante la aplicacion, con la finalidad de que estén informados y puedan

participar activamente en el proceso.

Posterior a las reuniones informativas con la jefatura del local y los trabajadores,
se acordd una capacitacion para todos los trabajadores de la farmacia, la informacion fue
presentada mediante una Presentacion en PowerPoint, en donde se mencionan los

siguientes puntos:

- Definicion de riesgo psicosocial.

- Factores de riesgo psicosocial.

- Efectos por exposicion a los riesgos psicosociales en el trabajo.
- Instrumento ISP-GRPS.

- Dimensiones evaluadas.

- Beneficios de la aplicacién del instrumento en el lugar de trabajo.



50

Para el registro de esta reunién informativa se confeccioné un acta de
capacitacion, que se muestra en la figura 3-1, y en el Anexo A se encuentra registrado la
asistencia de los trabajadores a la capacitacion. Cabe destacar que en esta capacitacion
no se encuentran la totalidad de trabajadores, esto porque al momento de la reunion uno

de los trabajadores se encontraba de vacaciones y otro con licencia médica.

I ACTA DE CAPACITACION

[ CruzVerde

TEMA CAPACITACION:

Fecha: Hora Inicio: Hora Término:

Lugar: Expositor:

PARTICIPANTES
N° | Nombres Cargo Firma

1

2

10

TEMAS TRATADOS

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 3 - 1. Acta de Capacitacion
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3.2. CONFORMACION DEL COMITE DE APLICACION

Cumpliendo con lo que se indica en el instrumento para la gestion preventiva del
riesgo psicosocial en el trabajo, se constituyd un comité de aplicacion del instrumento,

para generar una correcta participacion entre los trabajadores del local CV-204.

El criterio para la seleccion de cada participante fue el indicado en el instrumento
ISP-GRPS, en el cual se estipula que el comité debe estar conformado por dos
representantes de los trabajadores, idealmente miembros del Comité Paritario de Higiene
y Seguridad y un representante sindical o de la asociacion de funcionarios de la empresa,
y dos representantes del empleador, que pueden ser un profesional del area de
prevencion de riesgos o de una unidad afin o un representante del area de recursos

humanos, o encargado del personal.

De acuerdo a lo mencionado, se confecciono la carta de conformaciéon del comité
de aplicacion del instrumento ISP-GRPS como se ve en la figura 3-2, el registro de la

conformacioén del comité de aplicacion se adjunta en el Anexo B.
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+ CARTA DE CONFORMACION DEL COMITE PARA LA APLICACION DEL INSTRUMENTO ISP - GRPS
T

Fecha:

Mombre de la Empresa:

Direccidn:

Unidad de Analisis:

Numero de trabajadores/as: Mujeres: Hombres:

En la fecha sefialada, se conforma el Comité para la Aplicacién del “Instrumento para la Gestién del Riesgo
Psicosocial en el trabajo” (Instrumento ISP - GRPS), que tendrd las funciones de informar, sensibilizar y aplicar
el citado instrumento, de acuerdo a lo sefialado en la metodologia de aplicacion.

Mombre: Cargo: Firma:
Nombre: Cargo: Firma:
Mombre: Cargo: Firma:
Mombre: Cargo: Firma:
Mombre: Cargo: Firma:
Mombre: Cargo: Firma:

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 3 - 2. Carta Conformacion de Comité de Aplicacion.

3.2.1. Reunidén del comité de aplicacion

Una vez conformado el comité de aplicacion, se realizdé una charla informativa
con las funciones que deben realizar los integrantes para la correcta aplicacion del

instrumento, en el cual se informaron los siguientes puntos:
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- Elaboracion de un cronograma para la aplicacion del instrumento.

- Establecer la forma de difusion, informacion y sensibilizacion de los trabajadores
sobre la importancia de aplicar este instrumento.

- Definir el modo de aplicacion del instrumento y como serd garantizada la
confidencialidad de la informacion entregada por los entrevistados claves.

- Determinar quien o quienes se encargaran de realizar las entrevistas.

- Analizar la informacion obtenida luego de la aplicacion del instrumento y elaborar
un informe con los resultados y conclusiones.

- Difusién de los resultados y conclusiones.

- Hacer seguimiento de las gestiones recomendadas.

Uno de los puntos tratados en esta reunion fue la elaboracion del cronograma
para la aplicacién del instrumento, donde se tomaron en consideracion los dias en los
gue se encuentran la gran mayoria de los trabajadores en la farmacia, ademas de las
fechas festivas 24, 25 y 31 de diciembre del afio 2023, y el dia 1 de enero del afio 2024,
en los que la farmacia se encuentra con mucha afluencia de publico o se encuentra

cerrada, en base a esto se elabor6 el cronograma que se muestra en la tabla 3-1.

Tabla 3 — 1. Plan de aplicacién del instrumento ISP-GRPS.

Plan de aplicacién del instrumento ISP-GRPS
Diciembre 2023 Enero 2024
Semana Semana Semana Semana Semana
diallal7 |dial8a24 |dia25a31 |diala? dia8al4

Campafa difusion y
sensibilizacion.

Aplicacion del instrumento
ISP-GRPS a los entrevistados
claves.

Anadlisis de informacién
obtenida y elaboracion de
informe.

Difusion de resultados y
recomendaciones.

Fuente: Elaboracion propia.
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Otro punto que se definid, fue la forma de aplicacién del instrumento, se decidio
entre los integrantes del comité de aplicacion que la cocina de la farmacia es el lugar mas
adecuado para la realizacion de las entrevistas, debido a que es cémodo y se tiene mas
privacidad al estar alejado de las &reas de trabajo.

También se establecio quién sera el encargado de realizar las entrevistas, entre
los integrantes del comité de aplicacion se estuvo de acuerdo en que la persona idonea
para esta funcion es el asesor en prevencién de riesgos, ya que estd mas capacitado con

respecto a los riesgos psicosociales y con conocimiento en la aplicacién del instrumento.

3.2.2. Campafiade difusién y sensibilizaciéon

Para el proceso de difusidon y sensibilizacion a los trabajadores sobre los riesgos
psicosociales y la importancia de la aplicacion del instrumento, se utilizaron dos medios
distintos, el primero consisti6 en un afiche informativo de la ACHS sobre los riesgos
psicosociales, el que fue posicionado con una semana de anticipacion a la aplicacién del
instrumento en los diarios murales ubicados en la cocina y bodega de la farmacia, como

se puede ver en la figura 3-3.
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Fuente: Fotografia de elaboracion propia obtenida en diciembre 2023.

Figura 3 - 3. Afiche informativo sobre Riesgos Psicosociales en el Diario Mural.

El segundo medio de sensibilizacion consistidé en una charla informativa a todos
los trabajadores realizada por el asesor en prevencion de riesgos miembro del comité de
aplicacion, esta charla se realiz6 el dia de la aplicacion del instrumento, previo a las
entrevistas, en donde los temas tratados fueron los siguientes:

- Riesgos psicosociales.

- Importancia de la aplicacion del instrumento.
- Confidencialidad de las respuestas.

- Anonimato de los entrevistados claves.

- Lano obligatoriedad de participacion.
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3.3. DEFINICION DE LA UNIDAD DE ANALISIS

El instrumento ISP-GRPS establece que la unidad de analisis es el lugar donde
se aplicard el instrumento y sobre la cual se analizaran los resultados, también indica que
el analisis se debe realizar en su totalidad a empresas o instituciones con menos de 50
trabajadores, es por esto que se definio que el local CV-204 en su totalidad sea analizado,

debido a que esta sucursal cuenta solo con 10 funcionarios.

3.4. SELECCION DE LOS ENTREVISTADOS CLAVES

Como establece el instrumento ISP-GRPS los entrevistados claves son aquellas
personas que tienen mas informacion y conocimiento de la organizacion, para que asi
puedan colaborar de la mejor manera en las gestiones realizadas en la empresa, es por
esto que los entrevistados claves elegidos por el comité de aplicacion son cuatro
funcionarios del local CV-204, uno de ellos representa al empleador y los otros tres
representan a los trabajadores.

3.5. LAS ENTREVISTAS

Antes de la entrevista y aplicacion del instrumento ISP-GRPS se contact6 a los
entrevistados claves para recordarles que al dia siguiente se realizara la entrevista y
también se le explico los objetivos, la importancia de su participacién, los pasos a seguir,
y asegurar que la informacién entregada junto con sus respuestas sera confidencial,
como también informar que se les entregara una carta de consentimiento informado que

deberan firmar antes de comenzar la entrevista.

El siguiente paso es citar a los entrevistados claves a una hora y lugar acordado,
el dia elegido por los integrantes del comité de aplicacion fue el dia 18 de diciembre de
2023, todos los entrevistados claves se presentaron ese dia a distintas horas, se

dividieron en dos jornadas, cada jornada tuvo dos entrevistados claves.
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Una vez citados, a los entrevistados se les recordo individualmente lo explicado
al momento de contactarlos y se les entreg0 la carta de consentimiento informado, como
se ve en la figura 3-4, en ella se sefiala que la participacion es voluntaria, sin presiones,
y se estipula explicitamente que sus respuestas son confidenciales y que solo seran
conocidas por el entrevistador y el comité de aplicacion, quienes seran responsables de
que la confidencialidad se respete. El registro del consentimiento informado de cada

entrevistado clave se encuentra en el Anexo C.

+ CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENTREVISTADO (A) CLAVE

Este documento tiene como fin ayudarlo(a) a tomar la decisién informada y libre de participar o
no como entrevistado(a) en el Instrumento para la Gestion del Riesgo Psicosocial en el Trabajo. Este
instrumento ha sido elaborado por el ISP para ayudar a las empresas a evaluar la gestion del riesgo
psicosocial laboral y entregar orientaciones (tiles y actualizadas.

En caso de desear participar, usted debera responder una serie de preguntas relacionadas con la
gestion de los riesgos psicosociales en el trabajo.

Asimismo, le garantizamos que sus respuestas seran confidenciales y sus datos personales
protegidos.

Su participacién no tiene costo de ningun tipo para usted, asi como tampoco compensacion
alguna. Ademas, se respeta su derecho a retirarse de este proceso cuando usted lo estime
conveniente, sin tener que dar explicacion alguna y sin que ello le signifique ningtin perjuicio.

Esta carta deberd ser firmada por usted y el entrevistador(a), con fecha y hora en que se tomd el
consentimiento, dejando como constancia de que el entrevistador(a) conversé con usted, le explico
de que se trata el Instrumento ISP - GRPS y que la decisién de participar ha sido libre y sin ningtin
tipo de presiones.

Datos de los entrevistadores:

NOMBRES Y APELLIDOS R.U.T. FECHAY HORA FIRMA

Datos del entrevistado clave:

NOMBRES Y APELLIDOS R.U.T. FECHA Y HORA FIRMA

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 3 - 4. Consentimiento Informado para Entrevistado Clave.
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Luego de que los entrevistados claves firmaron el consentimiento informado se
les realizo la entrevista individualmente, las respuestas de los entrevistados a cada una
de las variables quedan consignadas en la grilla del instrumento ISP-GRPS, estas
respuestas pueden ser “SI”, “NO” o “NO SABE”, ademas de responder el “Medio de
Verificacion” que respalda o corrobora la respuesta del entrevistado clave, la figura 3-5
muestra un extracto de este instrumento, y en el Anexo D se puede ver el instrumento

completo.

INSTRUMENTO ISP — GRPS

MNO -
1 ESTABILIDAD DEL EMPLEO s L MEDIO DE VERIFICACION
11 Los contratos de trabajo en su mayoria son del tipo
’ indefinido.
1.2 | Todos los contratos estan en forma escrita.
13 | Existen trabajadores subcontratados.
1.4 | Existen trabajadores contratados a tiempo parcial.
15 Han ocurride despidos o reduccion de personal en el dltimo
’ ano.
L6 Existen puestos de trabajo o trabajadores que son
’ temporales en la empresa.
1.7 | La mayor parte del salario de los trabajadaores/as es fija.
MNO -

2 AUSENTISMO POR ENFERMEDAD s L MEDIO DE VERIFICACION
21 La empresa posee registro oficial de las ausencias por

’ enfermedad.
23 La empresa mantiene un registro de los tipos de licencia

’ médica.
23 El ausentismo por enfermedad en el Ultimo aho se ha

’ caracterizado por una reduccian.
34 5e han implementado medidas de apoyo para reducir el

’ ausentismo por enfermedad.
ag 5e han realizado estudios relacdionados a las causas del

’ Ausentismo.

Fuente: Elaboracion propia.
Figura 3 - 5. Extracto del Instrumento ISP-GRPS.
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4. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Dentro de este capitulo se analizan y discuten los resultados obtenidos a través
de la aplicacion del Instrumento ISP-GRPS, para obtener propuestas de intervencion que
beneficien positivamente a las trabajadoras y los trabajadores del Local CV-204 de la

Farmacia Cruz Verde SpA.

4.1. ANALISIS DE RESULTADOS

Una vez realizada las entrevistas, el comité de aplicacion se reunié para analizar
las entrevistas en su totalidad, se llen6 una tabla resumen con el registro de la cantidad
de respuestas por variable con su medio de verificacion y se agreg6 una nueva columna
con las observaciones de la variable o pregunta, estas tablas resumen con los resultados
por cada dimension se muestran en el Anexo E. Una vez obtenida toda esta informacion

se generaron conclusiones por cada dimension.

4.1.1. Conclusiones por cada dimensién

- Dimension N°1: Estabilidad del empleo:

Todos los trabajadores de la farmacia tienen contratos indefinidos y sus salarios
son fijos, esta documentacion se encuentra en la carpeta de registro personal de cada
trabajador ubicado en la oficina del jefe del local. Los trabajadores subcontratados son
los guardias de seguridad. Los auxiliares de farmacia y quimico farmaceuticos reciben
bonos por cumplimiento de metas, y los asistentes de logistica e inventario reciben bonos
segun el orden en el trabajo que realizan. Dentro de la empresa no existen trabajadores
contratados a tiempo parcial o trabajadores temporales, y no han ocurrido despidos o

reduccion de personal en el tltimo afio.
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- Dimension N°2: Ausentismo por enfermedad:

Todos los trabajadores indican que existe un registro oficial de las ausencias por
enfermedad, estos registros son las licencias médicas, pero no hay o no saben si se
mantiene un registro del tipo de cada licencia. Todos los trabajadores estan de acuerdo
en que en el ultimo afio no ha habido reduccion en el ausentismo por enfermedad y que
tampoco se han implementado medidas de apoyo para reducir esta situacion. No existen
estudios relacionados a las causas del ausentismo, ni conocimiento respecto a ello por

parte de los trabajadores.

- Dimensién N°3: Politicas o actividades preventivas de salud v bienestar en

el trabajo:

Todos los trabajadores saben de la existencia del Reglamento Interno de Orden,
Higiene y Seguridad (RIOHS) y pueden revisarlo cuando lo requieran. Los trabajadores
tienen conocimiento de que se cumplen con las obligaciones legales basicas, de que
existe un departamento de prevencién de riesgos y que su organismo administrador es
la Asociacién Chilena de Seguridad (ACHS) y que estos realizan capacitaciones o cursos
sobre los riesgos asociados a su trabajo. Los trabajadores indican que no existe un
programa escrito y difundido para la prevencién de riesgos del trabajo, mas bien es el
organismo administrador quién asiste al local, pero no hay nada estipulado de por medio,
estas visitas no son periddicas. Los trabajadores no saben si la empresa realiza atencién
médica preventiva de acuerdo a los riesgos existentes, debido a que en ningin momento
se les ha informado la posibilidad de realizarlos. Hay trabajadores que indican que no
existe un programa de bienestar o no saben la existencia de este. Trabajadores indican
que, si se facilita que puedan asistir a examenes y/o controles de salud por parte de la
jefatura, pero la empresa no promueve la asistencia a ellos. No se sabe por parte de los
trabajadores si la empresa lleva la informacion basica de las tasas de frecuencia y
gravedad de los accidentes y enfermedades profesionales, pero segun jefatura si lo hay,

aun asi, no hay difusion de ellos por parte de la empresa.
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- Dimension N°4: Programas preventivos contra el acoso laboral:

Los trabajadores indican que en el RIOHS se cuenta con una politica para la
prevencion del acoso laboral, y que en él estan definidas las conductas fisicas, verbales
y no verbales que manifiestan acoso laboral, el cédigo de conducta que indica las
manifestaciones de respeto y ejemplos de conductas inaceptables, como también se
encuentran las medidas y sanciones en caso de comprobarse la denuncia de acoso
laboral, pero que no son conocidas por todos los trabajadores, por lo que se considera
necesario que esta informacion sea comunicada y conocida por todo el local.
Trabajadores indican que se encuentran afiches informativos con respecto al acoso
laboral en los diarios murales existentes en el local, como también numeros telefénicos
para la denuncia de acoso laboral. No existen 0 no se saben de programas que
consideren actividades para la prevencion del acoso laboral, ni procedimientos para la
investigacion del acoso laboral y que aseguren confidencialidad, ni la existencia de
mecanismos para la mediacion y resolucion en caso de acoso laboral, y tampoco existe
un registro de procedimientos, denuncias e identificacion por sexo y é&reas. Los
trabajadores no saben si existen personas que actian como garantes para asegurar la

imparcialidad en las investigaciones de acoso laboral.

- Dimensidon N°5: Programas preventivos contra el acoso sexual:

Todos los trabajadores indican que en el RIOHS se encuentra una politica para la
prevencion del acoso sexual, como también se encuentran definidas las conductas no
verbales, verbales y fisicas consideradas como manifestacion de acoso sexual. También
se realizan cursos o capacitaciones a los trabajadores una vez al afio sobre el acoso
sexual y se publican afiches informativos del tema en los diarios murales del local. Hay
dos trabajadores que se han enterado por otros compaferos de trabajo sobre casos de
acoso sexual en la empresa, mientras que los otros dos desconocen la existencia de
estos registros. En la empresa se desconoce 0 no existe un reglamento, programas

preventivos y/o procedimientos sobre el acoso sexual, también se desconoce por parte
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de los trabajadores la existencia de registros de denuncias en la empresa. Tres de los
trabajadores comentan que no saben si los casos comprobados de acoso sexual son
denunciados como corresponden, pero uno de ellos dice que no son denunciados como
corresponde. Tres de los trabajadores estan de acuerdo en que los casos de acoso
sexual comprobados no son objeto de sancion, son cambiados de local para no despedir
al personal. Los trabajadores no saben si la empresa proporciona ayuda a las victimas o

definitivamente no lo hacen.

- Dimension N°6: Programas preventivos contra la violencia fisica:

Todos los trabajadores indican que en el RIOHS se encuentra la politica para la
prevencion de la violencia fisica y que también se realizan actividades informativas una
vez al afio para la prevencion de la violencia fisica a todos los trabajadores por parte del
organismo administrador de la empresa, pero no saben si se realiza también a los niveles
gerenciales. Los trabajadores indican que no saben o que no existe un programa que
considere actividades para la prevencion de la violencia fisica, como tampoco hay
existencia de programas y/o mecanismos para prevenir esta violencia por parte de
terceros ajenos a la empresa, y que no hay un registro de exposicion a violencia por parte
de terceros. Uno de los trabajadores indica que no hay un registro de casos de violencia
fisica y sus consecuencias y los demas no saben de la existencia. Los trabajadores
indican que no existe un mecanismo formalizado en relacion a las denuncias de violencia
fisica y no saben si hay un mecanismo que garanticen la confidencialidad frente a estas
denuncias. Los trabajadores dicen que no hay o que no existen medidas de apoyo
posterior a una posible violencia fisica, al igual que no existe un mecanismo para la

mediacion y resolucion de estos conflictos.

- Dimension N°7: Actividades o programas de reintegro al trabajo:

No saben o no existe en la empresa una politica para el reintegro al trabajo

después de licencias médicas. No hay existencia de un programa para el reintegro
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gradual luego de licencias médicas prolongadas, por lo que tampoco hay un reintegro
gradual al puesto de trabajo como lo indican los trabajadores. No saben si la empresa
reubica en caso de situaciones especiales que lo requieran. La empresa facilita jornadas
parciales de trabajo en casos especiales, en donde se trabaja medio turno. Las jefaturas
se contactan con los trabajadores en caso de licencias médicas para saber de su estado
a través de llamadas telefénicas. No hay antecedentes de trabajadores que al volver de

una licencia médica hayan sufrido perjuicio o menoscabo.

- Dimension N°8: Actividades o programas paralaconciliacion del trabajo, con

la vida personal y familiar:

La jefatura otorga facilidades de tiempo a los trabajadores para realizar tramites
personales y en caso de enfermedad de algun familiar, pero se debe dar aviso antes,
como también otorga a los trabajadores un numero determinado de dias anuales, que
son las vacaciones, para atender asuntos familiares o personales, que se deben avisar
con anticipacion a la jefatura. También la empresa autoriza permisos para alimentar a los
hijos menores de 2 afios, adecuando los horarios. Al ser una farmacia no es posible que
los trabajadores se lleven trabajo para sus casas, ya que ademas hay cierre de cajas al
término de cada turno. En la empresa existe un registro de huellas al inicio y término de
la jornada laboral por lo que no se excede el horario normal de salida. La jefatura permite
a los trabajadores recibir llamadas personales al numero telefénico del trabajo. La
empresa si ofrece el beneficio de sala cuna tomando en cuenta las necesidades de los
trabajadores/as, como también proporciona jardin infantil debido a que tiene convenios
con jardines infantiles. La empresa no tiene un sistema de horario de entrada y salida
flexible. Tres de los trabajadores desconocen si hay una politica en la que no se pueden
contactar con los trabajadores fuera de sus horarios laborales establecidos y uno de ellos

dice que no existe.
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- Dimension N°9: Carga de trabajo:

La empresa no tiene evaluaciones de la carga fisica y carga mental del trabajo, ni
de los factores fisicos y ambientales en el trabajo a los que estan sometidos los
trabajadores, tampoco se evalUan las tareas sonde se realizan movimientos repetitivos.
No existe consideracion de las capacidades individuales de los trabajadores para
determinar el tipo y distribucion de las tareas a desarrollar. En la empresa no se realizan
horas extraordinarias, no existen reemplazos para cubrir las tareas en caso de ausencias
por vacaciones o licencias médicas de trabajadores y no existen pausas programadas
para que sean utilizadas por los trabajadores durante la jornada laboral. La empresa no
evalla el manejo manual de carga, pero si aplica limites de peso maximo permitido
realizando capacitaciones por parte del organismo administrador sobre el tema y
fomentando el uso de carros de arrastre para manipular la carga cuando sea necesario.
Cuando se realizan turnos nocturnos, la empresa establece dias de descanso antes y

después del turno, y no todos los trabajadores realizan estos turnos.

- Dimension N°10: Reconocimiento en el trabajo:

No existe una politica escrita de reconocimiento en el trabajo, pero si se aplican
medidas, aunque no regulares, de reconocimiento en la empresa como un premio anual
por la cantidad de afios trabajados en la empresa con galardones, o por desempefio
como Gift Card con dinero o dias libres. La jefatura realiza evaluaciones a los
trabajadores por desempefio y cumplimientos, y estas quedan registradas en la hoja de
vida del trabajador en su carpeta personal. La jefatura no tiene formacion sobre la
importancia de aplicar medidas de reconocimientos en forma habitual, pero si realiza
convivencias con los trabajadores para reconocer el desempefio y cumplimiento en su

trabajo.
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- Dimension N°11: Apoyo social de las jefaturas:

No existen procedimientos escritos para solicitar ayuda de las jefaturas en caso de
problemas con la tarea, el entorno de trabajo o problemas extralaborales. La jefatura no
ha recibido formacion acerca de la importancia del apoyo social. La jefa de local realiza
gestion para que los trabajadores puedan ser atendidos por las jefaturas. La jefatura
informa a los trabajadores de cualquier cambio que se produzca en el trabajo realizando
reuniones informativas. No hay un procedimiento, pero los trabajadores saben que el jefe
del local es quién media los conflictos entre trabajadores y con clientes una vez que se

informa sobre la situaciéon en conflicto.

- Dimensién N°12: Apoyo social de los compaiieros de trabajo:

No existe una politica explicita para promover el trabajo en equipo y no se
promueven actividades grupales extralaborales para los trabajadores. En la empresa
existen sindicatos de trabajadores. El jefe de local autoriza y da facilidades de tiempo
para que los trabajadores se puedan reunir, se realizan en la bodega del local. Se
promueve el comparfierismo con afiches informativos relacionados al tema vy

capacitaciones.

- Dimension N°13: Autonomia para la toma de decisiones:

La empresa no tiene mecanismos para consultar la opinion de los trabajadores
sobre como realizar el trabajo, ni existe un mecanismo formal para estimular la creatividad
de los trabajadores. Los trabajadores si participan activamente en la organizacion de los
tiempos de trabajo cuando el jefe de local les pregunta por ello, ademas los trabajadores
pueden variar el ritmo de trabajo y hacer pausas cuando lo requieran, esto porque pueden

descansar en cualquier momento y también entre clientes atendidos.
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- Dimension N°14: Informacidon y comunicacion:

No saben si existe un mecanismo formal para realizar consultas a los trabajadores.
Si hay una politica de informacion y comunicaciones, también existen mecanismo de
informacion y comunicacion que aseguran que todos los trabajadores se enteren cuando
haya cambios que afectan a la empresa, como el envio de correos electronicos, ademas
se utilizan periddicamente medios de comunicacion como mensajes a los teléfonos en el
grupo de WhatsApp del local, y se realizan reuniones antes de la apertura del local para
transmitir y recibir informacion a todos los trabajadores. Se entregan folletos o afiches y

también accesorios con frases para difundir la visién, mision y valores de la empresa.

- Dimension N°15: Programas vy actividades de desarrollo y promocién en el

trabajo:

La politica de la empresa incluye el desarrollo y promocion y estas son conocidas
por todos los trabajadores. Existen programas de capacitacion para los trabajadores, son
programas de E-learning llamados “Bienestar’ y “Vive mas”, para realizar estos cursos o
capacitaciones, la jefatura autoriza permisos en horario laboral a los trabajadores. Para
acceder a estos cursos los trabajadores realizan postulaciones online, también se

realizan postulaciones cuando los trabajadores quieren acceder a promocién 0 ascenso.

- Dimension N°16: Claridad de rol:

En el RIOHS de la empresa estan establecidos todos los perfiles de cargo y los
procedimientos de trabajo para todos los cargos de la empresa. El local cuenta con un
organigrama mensual que es conocido y esta disponible para todos los trabajadores. Se
realizan inducciones al ingresar a la empresa para que los trabajadores conozcan su rol
en el local, y también la jefatura realiza actualizaciones en el sistema sobre los perfiles

de cargo de cada trabajador.
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PRIORIZACION DE VARIABLES DE GESTION

Una vez obtenidas las conclusiones de cada dimension, el comité de aplicacion,

priorizd las dimensiones teniendo en cuenta aquellas que pueden tener mayores

consecuencias negativas o con un alto impacto en la salud, luego las dimensiones mas

criticas sin variables de gestion implementadas y las dimensiones que hayan generado

mayor preocupacion en el local. Esta priorizacion orienta a la empresa por donde

comenzar la implementacion de las medidas de gestion. La priorizacién de las

dimensiones quedd de la siguiente manera:

VII.

VIII.

XI.

XIl.
XIIl.

Programas preventivos contra el acoso laboral.

Programas preventivos contra el acoso sexual.

Programas preventivos contra la violencia fisica.

Politicas o actividades preventivas de salud y bienestar en el trabajo.
Carga de trabajo.

Actividades o programas de reintegro al trabajo.

Ausentismo por enfermedad.

Apoyo social de los compafieros de trabajo.

Autonomia para la toma de decisiones.

Apoyo social de las jefaturas.

Actividades o programas para la conciliacion del trabajo, con la vida personal y
familiar.

Reconocimiento en el trabajo.

Informacion y comunicacion.

Las dimensiones de estabilidad del empleo; programas y actividades de desarrollo

y promocion en el trabajo; y claridad de rol, tienen variables de gestion implementadas, y

todos los trabajadores estan al tanto de ellas, por lo que no se consideran en la

priorizacion de variables de gestion.
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4.3. PROPUESTAS DE INTERVENCION

Luego de haber priorizado las dimensiones, en donde las medidas de gestion de
las variables han sido deficientes, se elaboraron las siguientes propuestas de
intervencidn con el objetivo de orientar a la empresa en la implementacion de las medidas
de gestion que se han identificado como sin gestidn o criticas, y generar acciones que
ayuden a la empresa a obtener una mejora en la gestion de los riesgos psicosociales en
el trabajo en beneficio a sus trabajadores y trabajadoras.

4.3.1. Propuestas de intervencion por dimension

Para la gestion preventiva de la organizacion, es de vital importancia generar
propuestas de intervencién para abordar y mitigar el problema o la deficiencia en la
gestion de manera efectiva, es por aquello gue en conjunto con el comité de aplicacion

se presentaron las siguientes propuestas por dimension:

4.3.1.1. Programas preventivos contra el acoso laboral:

El acoso laboral es un problema serio que puede tener consecuencias negativas,
no solo para las victimas, también para la organizacion en general. Es por esto que se

proponen las siguientes intervenciones:

e Crear registros de los procedimientos, denuncias e identificacion por sexo y
areas.

e Disefiar y difundir un procedimiento para realizar una investigacion interna del
acoso laboral y que asegure la confidencialidad.

e Disefiar y difundir un mecanismo de denuncia del acoso laboral que garantice
la confidencialidad.

e Implementar un mecanismo para la mediacion y resolucion en casos de acoso

laboral.
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e Difusion en forma escrita, de las conductas fisicas, verbales y no verbales que
se consideran como manifestaciones de acoso laboral.

e Difusidn escrita de los procedimientos existentes y nuevos, de manera que
todos los trabajadores puedan conocerlos y quede registros de ellos en el local,
para que asi los trabajadores puedan consultarlos cuando lo requieran.

e Establecer personas que sean garantes para asegurar la imparcialidad en la
investigacion del acoso laboral, e informar a los trabajadores la seleccion de
ellos.

e Difusiéon del cédigo de conducta con respecto a las manifestaciones de respeto
y ejemplos de conductas inaceptables.

e Confeccionar un programa que considere actividades concretas para la
prevencion del acoso laboral.

e Difusidon de las medidas y las sanciones en caso de comprobarse la denuncia

de acoso laboral.

4.3.1.2. Programas preventivos contra el acoso sexual:

Es importante tener una gestion preventiva contra el acoso sexual, no solo para
proteger la integridad fisica y emocional de los trabajadores, sino también para dar
cumplimiento a las leyes vigentes del pais, es por aquello que se propone lo siguiente:

e Disefiar e implementar un registro de denuncias de acoso sexual en la
empresa.

e Diseflar e implementar un registro de casos comprobados de acoso sexual
denunciados ante los organismos competentes.

e Confeccionar un reglamento sobre el acoso sexual, en el que se debe incluir
las sanciones en caso de conductas de acoso sexual comprobadas.

e Elaborar y difundir un procedimiento para realizar investigacion interna del

acoso sexual y que se asegure la confidencialidad, también se debe incluir, que
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en los casos comprobados de acoso sexual se deben denunciar ante los
organismos competentes.

e Disefiar e implementar un programa para la prevencion del acoso sexual.

e Implementar medidas para apoyar a las victimas de acoso sexual, para asi

mantener su trabajo y bienestar.

4.3.1.3. Programas preventivos contra la violencia fisica:

La violencia fisica en el lugar de trabajo puede generar consecuencias negativas
para los trabajadores y la organizacion, y para garantizar la seguridad y el bienestar de
todos los trabajadores y trabajadoras del local, se proponen las siguientes medidas de

intervencion:

e Crear un registro de la exposicion a violencia por parte de terceros y evaluar
dichos registros para prevenir que ocurran nuevamente estas situaciones.

e Crear un registro de casos de violencia fisica y sus consecuencias, y asi, saber
la forma de actuar en caso que ocurra una situacion similar.

e Confeccionar e implementar un procedimiento y un programa para prevenir la
violencia por parte de terceros ajenos a la empresa.

e Disefiar y difundir un procedimiento sobre las denuncias de violencia fisica y
gue garantice la confidencialidad de quienes realizan las denuncias.

e Crear un mecanismo para la mediacion y resolucién de violencia fisica.

e Elaborar y difundir un programa que considere actividades para la prevencion
de la violencia fisica.

e Implementar medidas de apoyo posterior al posible episodio de violencia fisica,
gue incluya derivacion a centros de salud de apoyo psicolégico al trabajador o
trabajadora que lo requiera.
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4.3.1.4. Politicas o actividades preventivas de salud vy bienestar en el trabajo:

Las actividades preventivas de salud y bienestar en el trabajo son esenciales para
promover un ambiente laboral saludable y proactivo donde los trabajadores y
trabajadoras se sientan valorados y apoyados en su bienestar fisico y mental, debido a

esto se propone lo siguiente:

e Implementar los protocolos de evaluacién de los puestos de trabajo de acuerdo
a los riesgos existentes.

e Confeccionar y difundir un programa para la prevencion de riesgos del trabajo
con ayuda del organismo administrador de la ley.

e Crear programas para la implementacion de los protocolos y su respectiva
evaluacion.

e Elaborar y difundir un programa de bienestar orientado a todos los
trabajadores.

e Los trabajadores deben recibir atencion médica preventiva de acuerdo a los
riesgos existentes.

e Llevar registros de la informacion basica de las tasas de frecuencia y gravedad
de los accidentes y enfermedades profesionales.

4.3.1.5. Carga de trabajo:

La gestion adecuada de la carga de trabajo es primordial para garantizar la salud
y bienestar de todos los trabajadores, asi como también para mantener un ambiente
laboral positivo, es por aquello que se presentan las siguientes propuestas de

intervencion:

e Implementar el protocolo de vigilancia ocupacional por exposicion a TMERT y
la guia técnica de manejo manual de carga, para evaluar la carga fisica del

trabajo a que estan sometidos los trabajadores/as.
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e Evaluar las tareas con movimientos repetitivos de extremidades superiores y
de manejo manual de carga.

e Implementar el protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo
para evaluar la carga mental del trabajo a que estan sometidos los
trabajadores/as.

e Realizar evaluaciones de los factores fisicos y ambientales en el trabajo.

e Implementar medidas para considerar las capacidades individuales de los
trabajadores, y asi determinar el tipo y la distribucion de las tareas que se
realizan.

e Implementar medidas de reemplazos para cubrir tareas en caso de ausencias
de trabajadores por vacaciones o licencias médicas.

e Implementar pausas programadas para que sean utilizadas por los

trabajadores durante la jornada laboral.

4.3.1.6. Actividades o programas de reinteqgro al trabajo:

Las actividades o programas de reintegro al trabajo son fundamentales para
apoyar a los trabajadores y trabajadoras que han estado ausentes del trabajo por diversas

causas, es por esto que se indican las siguientes propuestas:

e Establecer una politica que considere el reintegro gradual al trabajo después
de licencias médicas prolongadas.

e Diseflar e implementar un programa para el reintegro gradual al trabajo luego
de licencias médicas prolongadas.

e Implementar medidas de reintegro gradual al puesto de trabajo a aquellos
trabajadores/as que han estado con una licencia médica prolongada.

e Implementar medidas de reubicacion en forma definitiva en caso de situaciones

especiales que asi lo requieran.
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4.3.1.7. Ausentismo por enfermedad:

El ausentismo por enfermedad es un problema significativo, debido a que puede
afectar la salud de los trabajadores y la productividad de la organizacion, para mantener
un entorno de trabajo saludable se tiene que reducir el ausentismo por enfermedad, por

€S0 se propone lo siguiente:

e Diseflar e implementar un registro de los tipos de licencias médicas.
e Realizar un estudio sobre las causas del ausentismo.
e Implementar medidas de apoyo para reducir el ausentismo por enfermedad,

basado en los resultados del estudio relacionado a las causas del ausentismo.

4.3.1.8. Apovyo social de los compairieros de trabajo:

El apoyo social de los compafieros de trabajo es muy importante para crear un
ambiente de trabajo positivo y colaborativo, en base a esto se proponen las siguientes

intervenciones:
e Establecer una politica que promueva el trabajo en equipo.
e Implementar medidas que promuevan actividades grupales extralaborales para

los trabajadores como deportes, recreacion y cultura.

4.3.1.9. Autonomia para la toma de decisiones:

Fomentar la autonomia en la toma de decisiones dentro del entorno de trabajo es
fundamental para el desarrollo personal y profesional de los trabajadores y trabajadoras,
no solo impulsa la motivacion, sino que también puede mejorar la innovacion y la

eficiencia de la organizacion, es por aquello que se propone lo siguiente:
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e Disefiar y difundir un mecanismo para consultar la opinién de los trabajadores
sobre la forma de como realizar el trabajo.

e Realizar actividades que estimulen la creatividad de los trabajadores/as.

4.3.1.10. Apoyo social de las jefaturas:

Para construir un ambiente de trabajo saludable es fundamental el apoyo de las
jefaturas, no solo influyen en la moral y la satisfaccion de los trabajadores y trabajadoras,
sino que también contribuyen al éxito general en el lugar de trabajo. De acuerdo a esto

se generan las siguientes propuestas de intervencion:

e Difundir el procedimiento establecido en el RIOHS que indica dénde y como
solicitar ayuda de las jefaturas en caso de tener problemas con la tarea, el
entorno de trabajo o problemas extralaborales.

e Realizar capacitacion a jefaturas sobre la importancia del apoyo social.

4.3.1.11. Actividades o programas para la conciliacion del trabajo, con la vida

personal y familiar:

La conciliacién del trabajo con la vida personal y familiar es importante para el
bienestar de los trabajadores/as y la eficiencia de la organizacion, para crear un ambiente
de trabajo que respete y apoye las necesidades personales y familiares se propone lo

siguiente:

e Establecer una politica en donde se indique que no se debe contactar a sus
trabajadores/as fuera de sus horarios laborales establecidos.
e Diseflar un sistema de horarios de entrada y salidas flexibles para los

trabajadores que asi lo requieran.
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43.1.12. Reconocimiento en el trabajo:

El reconocimiento en el trabajo es crucial para mantener la motivacion, la
satisfaccion y el compromiso de los trabajadores/as, reconocer y valorar los logros y
esfuerzos no solo mejora el ambiente laboral, sino que aumenta la productividad, es por

aguello que se proponen las siguientes intervenciones:

e Establecer una politica en donde se indique el reconocimiento en el trabajo.
e Realizar capacitaciones de formacion a los niveles gerenciales y jefaturas
sobre la importancia de aplicar medidas de reconocimiento a los

trabajadores/as en forma habitual.

4.3.1.13. Informacién y comunicacion:

La comunicacion entre la jefatura y los trabajadores y trabajadoras es fundamental
para el funcionamiento de cualquier organizaciébn, mantener a los colaboradores
informados y fomentar una comunicacién participativa puede mejorar la eficiencia y

reducir malentendidos, es debido a esto que se propone lo siguiente:

e Implementar un mecanismo para que se realicen consultas a todos los

trabajadores/as de la organizacion.

4.4. INFORME DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO ISP-GRPS

Por ultimo, es importante dejar un registro sobre el proceso de aplicacion del
instrumento ISP-GRPS, es por aquello que se confecciond un informe a partir de la
evaluacion realizada, en donde se detallan los resultados y conclusiones por dimension,
la priorizacidon de las dimensiones que no tienen variables de gestion implementadas, y
el plan de trabajo con las propuestas de intervencién, como también se adjuntan los
registros de capacitacion, conformacion del Comité de Aplicacion y carta de
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consentimiento informado (Anexos A, B y C). Este informe, que se encuentra en el Anexo
F, se presento a todos los trabajadores y trabajadoras, y a la jefatura del local, para asi
difundir los resultados y propuestas de intervencion, con respecto a las deficiencias en la
implementacion de medidas de gestion relacionadas a los factores de riesgos

psicosociales y salud mental en el trabajo.

4.4.1. Estimacion de costos de aplicacion de propuestas de mejora

Se realiz6 un estudio con valores estimados en UF (unidad de fomento chilena), el
valor utilizado es de 1UF equivalente a $36.679,62 pesos chilenos a la fecha del 09 de
febrero del afio 2024, que debe costear el local CV-204 para implementar las propuestas
de intervencion recomendadas. En la tabla 4-1 se muestra el valor total, y se detalla el

valor de las propuestas de mejora presentadas en cada dimension.

Tabla 4 - 1: Costos estimados de aplicacion de propuestas de mejora

PROPUESTA DE MEJORA VALOR UF

Programas preventivos contra el acoso laboral. 40
Programas preventivos contra el acoso sexual. 20
Programas preventivos contra la violencia fisica. 30
Politicas o actividades preventivas de salud y bienestar en el trabajo. 30
Carga de trabajo. 40
Actividades o programas de reintegro al trabajo. 15

Ausentismo por enfermedad.

Apoyo social de los comparfieros de trabajo.

Autonomia para la toma de decisiones.

Apoyo social de las jefaturas.

Actividades o programas para la conciliacién del trabajo, con la vida
personal y familiar.

Reconocimiento en el trabajo.

Informacién y comunicacion.

TOTAL 206
Fuente: Elaboracion propia

N ol o1 ok~ 01Ol
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El proceso de aplicacion del instrumento ISP-GRPS inicid con la conformacion de
un Comité de Aplicacion con la participacion de 4 trabajadores de Farmacias Cruz Verde
Spa, especificamente del Local CV-204, y la participacion de un Experto en Prevencion
de Riesgos, quien se encargo de aplicar el instrumento a 4 de los 10 trabajadores de esta
farmacia, a través del cual, se determind la inexistencia en la implementacion de medidas
de gestion preventivas para los factores de riesgos psicosocial en el trabajo y que pueden
afectar negativamente a los trabajadores de la empresa, principalmente en las
dimensiones de programas preventivos contra el acoso laboral, el acoso sexual y la
violencia fisica en el trabajo, y también en las dimensiones, actividades preventivas de
salud y bienestar en el trabajo, y carga de trabajo.

Posterior a la aplicacion del instrumento, el Comité de Aplicacidon se reunid para
analizar los resultados y priorizar las dimensiones que pueden tener un alto impacto en
la salud, luego las mas criticas sin variables de gestion implementadas, como ya se
menciono antes, y las que generan mayor preocupacion en el lugar de trabajo, como las
dimensiones de programas de reintegro al trabajo, ausentismo por enfermedad, apoyo
social de los compaferos de trabajo y de las jefaturas, autonomia para la toma de
decisiones, actividades para la conciliacion del trabajo con la vida personal y familiar,
reconocimiento en el trabajo, e informacién y comunicacién. Las dimensiones que si
tienen medidas de gestion implementadas son las de estabilidad del empleo, programas
y actividades de desarrollo y promocion en el trabajo, y claridad de rol. Estas dimensiones
no son consideradas para las propuestas de intervencion debido a que todos los
trabajadores tienen conocimiento de la implementacion de ellas.

Frente a esto, es importante mejorar la gestion de las dimensiones de programas
preventivos contra el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia fisica en el trabajo, la
de actividades preventivas de salud y bienestar en el trabajo, ya que son las dimensiones
gue pueden llegar a tener un alto impacto y son las mas criticas segun el Comité de

Aplicacion, es por esto que se generaron propuestas de intervencion como la creacion y
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difusién de procedimientos para realizar investigaciones internas y frente a denuncias por
acoso laboral, sexual o violencia fisica en el trabajo, la confeccion de programas de
trabajo e implementacion de medidas de apoyo para la prevencion del acoso laboral,
sexual y violencia fisica en el trabajo, creacién y difusién de un programa de trabajo para
la prevencion de riesgos en el trabajo y que incluyan la implementacion de protocolos de
evaluacion de los puestos de trabajo, entre otras propuestas, que si bien no son criticas,
si generan mayor preocupacion y su gestién es igual de importante para generar un
ambiente laboral que beneficie positivamente a todos los/as trabajadores/as del local.

Tomando en consideracion lo anterior, se generd un informe con propuestas de
intervencidn con el objetivo de orientar, a la jefatura del local o la empresa en general, la
implementacion de las medidas de gestion preventivas que no se han identificado o son
criticas, con el fin de ayudar a la empresa a obtener una mejora en la gestion de los
riesgos psicosociales y la salud mental y beneficiar a sus trabajadores/as.

La implementacion de estas propuestas de intervencidn en la gestion preventiva
de los riesgos psicosociales en la farmacia, beneficiaréa a los trabajadores debido a que
se han presentado en reiteradas oportunidades licencias médicas, lo que se expresa en
ausencias laborales, las que en su mayoria son causadas por diferentes tipos de
molestias relacionadas al entorno de trabajo, y también porque no se cuenta con una
evaluacion anterior de los riesgos psicosociales en la farmacia, por lo que probablemente
los trabajadores se encuentren expuestos a riesgos psicosociales en el ambiente laboral.

Finalmente, se recomienda a Farmacia Cruz Verde Spa, o en su defecto, el Local
CV-204, tomen en cuenta estas propuestas de intervencién preventivas y ejecute todas
las medidas planteadas. Como se ve en los resultados del instrumento ISP-GRPS, el
local de esta farmacia tiene una gran cantidad de falencias en la gestion preventiva de
los riesgos psicosociales, que son de vital importancia y, que necesitan ser
implementadas debido a que no solo perjudica la salud mental de los trabajadores, sino

gue también la productividad y eficiencia del trabajo.
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ANEXO A: ACTA DE CAPACITACION
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ANEXO B: CARTA DE CONFORMACION DEL COMITE DE APLICACION

+

| CruzVerde

CARTA DE CONFORMACION DEL COMITE PARA LA APLICACION DEL INSTRUMENTO ISP - GRPS

Fegha:e(/»b - i3 = S0

Nombre de la Empresa: Tof/”uuu y L Ueide 35’“

Dlfseelgne (olle Teeree N° 4%, &l Bolloko , (ulpue’

Unidad de Andlisis: [i»\,(_u\ O - 204

Numero de trabajadores/as: / &) Mujeres: & Hombres: 1

En la fecha sefialada, se conforma el Comité para la Aplicacion del “Instrumento para la Gestidn del Riesgo
Psicosocial en el trabajo” (Instrumento ISP - GRPS), que tendrd las funciones de informar, sensibilizar y aplicar
el citado instrumento, de acuerdo a lo sefialado en la metodologia de aplicacion.

|
Nombre: D‘CS S Mpp o2 \,}flﬁ()«' ok cargo: AUK. D¢ TpeUa  Firma:

Nombre: ?“‘G& 57/\//““;-)3 Cargo: @ '(:

Nombre: /ifimw C//}ful (S Cargo: ﬁl(/(

Nombre: | Cargo: L .

Nombre: ?Qd/()\ ()er&,\ Cargo: Pd’\, ?/\ ﬁsﬁs\

Nombre: Cargo: Firma:
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ANEXO C: CARTAS DE CONSENTIMIENTO INFORMADO DE CADA ENTREVISTADO
CLAVE

+ CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENTREVISTADO (A) CLAVE

Este documento tiene como fin ayudarlo(a) a tomar la decisién informada y libre de participar o
no como entrevistado(a) en el Instrumento para la Gestion del Riesgo Psicosocial en el Trabajo. Este
instrumento ha sido elaborado por el ISP para ayudar a las empresas a evaluar la gestion del riesgo
psicosocial laboral y entregar orientaciones Utiles y actualizadas.

En caso de desear participar, usted debera responder una serie de preguntas relacionadas con la
gestion de los riesgos psicosociales en el trabajo.

Asimismo, le garantizamos que sus respuestas seran confidenciales y sus datos personales
protegidos.

Su participacién no tiene costo de ningun tipo para usted, asi como tampoco compensacion
alguna. Ademds, se respeta su derecho a retirarse de este proceso cuando usted lo estime
conveniente, sin tener que dar explicacion alguna y sin que ello le signifique ningdn perjuicio.

Esta carta deberd ser firmada por usted y el entrevistador(a), con fecha y hora en que se tomo el
consentimiento, dejando como constancia de que el entrevistador(a) conversé con usted, le explicé
de que se trata el Instrumento ISP - GRPS y que la decisién de participar ha sido libre y sin ningin
tipo de presiones.

Datos de los entrevistadores:

NOMBRES Y APELLIDOS R.U.T. FECHA Y HORA FIRMA

‘ ) > y )
?u_du An\éo t&’:f:iu “m‘ (UE? 1934 976 - % | /8] 25 -10X +er g

Datos del entrevistado clave:

NOMBRES Y APELLIDOS R.U.T. FECHA Y HORA Fl "/

bl

///44/1 /4/ lfu L.) ﬁ/fg( @Jcﬁ’&%/f/ 13,203 634K Bfifn D /‘/4// /
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+ CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENTREVISTADO (A) CLAVE
| CruzVerde g

Este documento tiene como fin ayudarlo(a) a tomar la decisién informada y libre de participar o
no como entrevistado(a) en el Instrumento para la Gestién del Riesgo Psicosocial en el Trabajo. Este
instrumento ha sido elaborado por el ISP para ayudar a las empresas a evaluar la gestién del riesgo
psicosocial laboral y entregar orientaciones utiles y actualizadas.

En caso de desear participar, usted deberd responder una serie de preguntas relacionadas con la
gestion de los riesgos psicosociales en el trabajo.

Asimismo, le garantizamos que sus respuestas seran confidenciales y sus datos personales
protegidos.

Su participacién no tiene costo de ningun tipo para usted, asi como tampoco compensacion
alguna. Ademds, se respeta su derecho a retirarse de este proceso cuando usted lo estime
conveniente, sin tener que dar explicacién alguna y sin que ello le signifique ningun perjuicio.

Esta carta debera ser firmada por usted y el entrevistador(a), con fecha y hora en que se tom¢ el
consentimiento, dejando como constancia de que el entrevistador(a) conversé con usted, le explicd
de que se trata el Instrumento ISP - GRPS y que la decisién de participar ha sido libre y sin ningun
tipo de presiones.

Datos de los entrevistadores:

NOMBRES Y APELLIDOS R.U.T. FECHA Y HORA FIRMA

.I ',l' '/ ¢ ' ’\
Yodin lerdo Yordnes B4 P8 B2 -1 M et

Datos del entrevistado clave:

NOMBRES Y APELLIDOS R.U.T. FECHA Y HORA FIRMA

‘-"g '. " "q f J e w { /7 2 (.'j)
6 """"j*L-(vYE/ ) shece Aadla VB2 Bl 1120 |7 [(LLL'
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENTREVISTADO (A) CLAVE
| CruzVerde

Este documento tiene como fin ayudarlo(a) a tomar la decisién informada y libre de participar o
no como entrevistado(a) en el Instrumento para la Gestién del Riesgo Psicosocial en el Trabajo. Este
instrumento ha sido elaborado por el ISP para ayudar a las empresas a evaluar la gestion del riesgo
psicosocial laboral y entregar orientaciones utiles y actualizadas.

En caso de desear participar, usted debera responder una serie de preguntas relacionadas con la
gestién de los riesgos psicosociales en el trabajo.

Asimismo, le garantizamos que sus respuestas seran confidenciales y sus datos personales
protegidos.

Su participacién no tiene costo de ningun tipo para usted, asi como tampoco compensacién
alguna. Ademds, se respeta su derecho a retirarse de este proceso cuando usted lo estime
conveniente, sin tener que dar explicacién alguna y sin que ello le signifique ningidn perjuicio.

Esta carta deberé ser firmada por usted y el entrevistador(a), con fecha y hora en que se tomé el
consentimiento, dejando como constancia de que el entrevistador(a) conversé con usted, le explicé
de que se trata el Instrumento ISP - GRPS y que la decision de participar ha sido libre y sin ningin
tipo de presiones.

Datos de los entrevistadores:

NOMBRES Y APELLIDOS R.U.T. FECHA Y HORA FIRMA

?’;ﬁdh Mcyeo ’u{du Yo line PHIE Bl pys w

Datos del entrevistado clave:

NOMBRES Y APELLIDOS R.U.T. FECHA'Y HORA FIRMA

/é"f'n w Ot piC L2V 2204 L8 iz Y- *’/LL_—)
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENTREVISTADO (A) CLAVE

Este documento tiene como fin ayudarlo(a) a tomar la decisién informada y libre de participar o
no como entrevistado(a) en el Instrumento para la Gestién del Riesgo Psicosocial en el Trabajo. Este
instrumento ha sido elaborado por el ISP para ayudar a las empresas a evaluar la gestion del riesgo
psicosocial laboral y entregar orientaciones utiles y actualizadas.

En caso de desear participar, usted deberd responder una serie de preguntas relacionadas con la
gestion de los riesgos psicosociales en el trabajo.

Asimismo, le garantizamos que sus respuestas seran confidenciales y sus datos personales
protegidos.

Su participacién no tiene costo de ningun tipo para usted, asi como tampoco compensacion
alguna. Ademds, se respeta su derecho a retirarse de este proceso cuando usted lo estime
conveniente, sin tener que dar explicacién alguna y sin que ello le signifique ningun perjuicio.

Esta carta debera ser firmada por usted y el entrevistador(a), con fecha y hora en que se tomé el
consentimiento, dejando como constancia de que el entrevistador(a) conversé con usted, le explicé
de que se trata el Instrumento ISP - GRPS y que la decisién de participar ha sido libre y sin ningin
tipo de presiones.

Datos de los entrevistadores:

NOMBRES Y APELLIDOS R.U.T. FECHA Y HORA FIRMA
vty bl Cueloy Yol tnes  |iva9B-2 Blle> o tons il
Datos del entrevistado clave:
NOMBRES Y APELLIDOS R.U.T. FECHA Y HORA FIRMA
\\Jr.\.&;;\.'[;\\\\\., i »MI,\ oo ]| 0o 2 Vb l% l h-'/ 2y Q( A&O 4
e b o0 7
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ANEXO D: INSTRUMENTO ISP-GRPS

INSTRUMENTO ISP — GRPS

1 ESTABILIDAD DEL EMPLEOQ sl NO 5::E MEDIO DE VERIFICACION

11 Los contratos de trabajo en su mayoria son del tipo
indefinido.

1.2 | Todos los contratos estan en forma escrita.

13 | Existen trabajadores subcontratados.

14 | Existen trabajadores contratados a tiempo parcial.

15 H"an ocurrido despidos o reduccion de personal en el Glitimo
ano.

L6 Existen puestos de trabajo o trabajadores que son
temporales en la empresa.

1.7 | La mayor parte del salario de los trabajadores/as es fija.

2 AUSENTISMO POR ENFERMEDAD s NO sﬁf MEDIO DE VERIFICACION

21 La empresa posee registro oficial de las ausencias por
enfermedad.

22 La‘er_'n presa mantiene un registro de los tipos de licencia
medica.

33 El ausentismo por enfermedau:! en el Uitimo afio se ha
caracterizado por una reduccion.

34 5e han implementado medidas de apoyo para reducir el
ausentisma por enfermedad.

35 Se han_realizado estudios relacionados a las causas del
ausentismo.

3 POLITICAS O ACTIVIDADES PREVENTIVAS DE & - NO MEDIO DE VERIEICACION

SALUD Y BIENESTAR EN EL TRABAJO e

Se cuenta con un reglamento interno de higiene y seguridad

31 | (para l a9 trabajadores) o bien, el reglamento interno de
orden, higiene y seguridad (para 10 0 mads trabajadores).
La empresa cumple con las obligaciones legales basicas

3.2 | (Comité Paritario de Higiene y Seguridad y/o Departamento
de Prevencion de Riesgaos).

33 Se cumple con el procedimiento legal del deber de informar o
derecho a saber, de acuerdo a los riesgos existentes.

34 Existe un programa escrito y difundido para la prevencion de
riesgos del trabajo.

35 Se cumplen los programas periddicos de evaluacion de los
riesgos de acuerdo a la normativa.
Los trabajadores, en los casos que corresponda, han recibido

16 atencion médica preventiva de acuerdo a los riesgos
existentes, en el marco de la ley N°16.744 (saguro de
accidentes y enfermedades profesionales).

37 Existe un programa de bienestar orientado y conocidae por
todos los trabajadores.
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Se promueve y facilita que los trabajadores/as hagan usoy

3.8 | puedan asistir a los exdmenes preventivos y/o controles de
salud.
La empresa lleva la informacion basica de las tasas de

345 | frecuencia y de gravedad de los accidentes y enfermedades
profesionales.

a PROGRAMAS PREVE:;E::;!:_CU NTRA EL ACOS0O o NG 5:; MEDIO DE VERIFICACION

a1 La empresa cuenta con una politica escrita para la prevencion
del acoso laboral.

a3 Existe un programa esc rito‘que considera actividades
concretas para la prevencion del acoso laboral.
Se han ejecutado actividades informativas para la prevencion

4.3 | del acoso laboral en el aitimo afio y dirigidas a toda la
empresa.

as Existe un mecanismeo foermal y conocido por todos para la
denuncia de acoso laboral.
Existen procedimientos establecidos para la investigacion

45 | interna de acoso laboral v gque ademas aseguren la
confidencialidad.

4k El mecanismo de denuncia existente garantiza la
confidencialidad.

a7 Se encuentran establecidas las medidas y las sanciones en
caso de comprobarse la denuncia de acoso laboral.

as Existe un mecanisma formalizado para la mediacion y
resolucion en casos de acoso laboral.
Estan definidas en forma escrita las conductas fisicas,

49 | verbales y no verbales que se consideran como
manifestaciones de acoso laboral.

210 Los procedimientos existentes, son de facil acceso para quien
desee conocerlos o consultarios.

11 Existen personas que actien c?mo garantes, para asegurar la
imparcialidad en la investigacion del acoso laboral.

212 Existe un relgiztrn de pru:uc:edimientm, denuncias e
identificacion por sexo y areas.
Se cuenta con un cédigo de conducta, que incorpore las

4.13 | manifestaciones de respeto y ejemplos de conductas
inaceptables.

5 PROGRAMAS PREVE:;:E?{DNTM ELACOSO sl NO S:EE MEDIO DE VERIFICACION

51 La empresa cuenta con una politica escrita para la prevencion
del acoso sexual.

52 Existe en la emprasa un reglamento conocido por todos sobre
el acoso sexual.

5.3 | Existe un programa para |a prevencion del acoso sexual.

ca Existen registros o se conocen casos de acoso sexual hacia
trabajadoras/es.

og Existe un registro de denuncias de acoso sexual en la
empresa.

sk Estdn definidas las conductas no verbales, verbales y fisicas,
gue se consideran como manifestaciones de acoso sexual.
Se han ejecutado actividades informativas para la prevencion

57 | del acoso sexual y su reglamentacion en el ltimo aho y para

toda la empresa.
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Existe un mecanismo formalizado y conocido por todos para

=8 la denuncia del acoso sexual.
5g Existe un procedimiento para realizar una investigacion
interna del acoso sexual que asegure confidencialidad.
510 Los casos comprobados de acoso sexual son denunciados
ante los organismos competentes.
511 Las conductas de acoso sexual comprobadas, son objeto de
sancion administrativa por parte de la empresa.
512 Las victimas de acoso sexual reciben apoyo de la empresa
para mantener su trabajo y bienestar.
6 PROGRAMAS PREUENT!VOS CONTRA LA VIOLEVIA o no N MEDIO DE VERIFICACION
FISICA e
61 La empresa cuenta con una politica escrita para la prevencion
de la violencia fisica.
62 Existe un programa escrito que considera actividades
’ concretas para la prevencion de la violencia fisica.
La empresa cuenta con programas y/c mecanismaos para
8.3 | prevenir la viclencia por parte de terceros ajenos ala
EMpresa.
ca La empresa ha evaluado el registro de exposicion a viclencia
por parte de terceros (e]: Usuarios, clientes o proveedores).
e Existe un regiztrn de los casos de violencia fisica y sus
Consecuendias.
Se han ejecutado actividades informativas para la prevencion
cE de la violencia fisica en el dltimo afio dirigida a todos los
trabajadores, incluyendo los niveles gerenciales, directives y
jefaturas.
67 Existe)un mecanismo formalizado y cctnocidcr por todos en
relacion a las denuncias de violencia fisica.
68 Los mecanismos existentes garantizan confidencialidad frente
a las denuncias de violencia fisica.
En la empresa existen medidas de apoyo posterior a un
69 posible episodio de violencia fisica (ej.; derivacion & un centra
de salud de apoyo psicologico al trabajador (a) 0 a su familia,
etc ).
10 Existe un mecanismo formalizado para la mediacion y
resolucion en casos de violencia fisica.
7 ACTIVIDADES O PROGRAMAS DE REINTEGRO AL - . NOD MEDIO DE VERIEICACION
TRABAJO S
71 La empresa tiens una politica escrita para el reintegro al
trabajo después de licencias médicas prolongadas.
La empresa tiene un programa establecido y operativo para
7.2 | el reintegro al trabajo luego de licencias médicas
prolongadas.
Existe el reintegro gradual al puesto de trabajo a aquellos
7.3 | trabajadores/as que han estado con una licencia meédica
prolongada.
_ La empresa reubica en forma definitiva en caso de
situaciones especiales que asi lo requieran.
75 La empresa facilita jornadas parciales de trabajo en casos
especiales.
Las jefaturas se contactan con los trabajadores en caso de
7.6 | licencias médicas para conocer su estado y prestarles

asistencia u apoyo.
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Hay antecedentes de que trabajadores)as al retorng de una

n licencia médica hayan sufrido perjuicio o menoscabo.
ACTIVIDADES O PROGRAMAS PARA LA
8 CONCILIACION DEL TRABAJO, CON LA VIDA sl ND S:EE MEDIO DE VERIFICACION
PERSONAL Y FAMILIAR
a1 La empresa otorga facilidades de tiempo para que las
personas puedan efectuar tréamites personales.
- La empresa tiene un sistema de horarios de entrada y salida
flexibles.
La empresa otorga a trabajadores y trabajadoras un nimero
a3 determinado de dias anuales para atender asuntos familiares
o personales, los cuales son acordados previamente y
autorizados por la jefatura.
aa La empresa propicia que los trabajadores no lleven trabajo
para su casa.
La empresa propicia que los trabajadores no excedan el
25 | horario de su jornada laboral, respetando el horario de salida
normal.
. La empresa permite que los trabajadoresas reciban llamadas
personales en su lugar de trabajo.
a7 La empresa tiene como politica no contactar a sus
trabajadores/as fuera de sus horarios laborales establecidos.
. Se otorgan facdilidades conocidas por todos en caso de
enfermedad de algin familiar.
La empresa ofrece el beneficio de sala cuna tomando en
a9 cuenta las necesidades de las/los trabajadores/as (por
ejemplo: horarios adecuados, cercania con el lugar del
trabajo o Casa u otras situaciones).
510 La empresa da facilidades en cuanto a hn?rios adecuados
para alimentar a los hijos menores de 2 anos.
8.11 | La empresa proporciona jardin infantil.
9 CARGA DE TRABAIO sl ND S:EE MEDIO DE VERIFICACION
a1 La empresa realiza evaluaciones de la carga fisica del trabajo
' a gue estan sometidos los trabajadores/as.
a3 La empresa realiza evaluaciones de la carga mental del
' trabajo a que estdn sometidos los trabajadores/as.
La empresa realiza evaluaciones de los factores fisicos y
53 | ambientales en el trabajo (por ejemplo, de temperatura,
humedad y ruido).
Existe consideracion de las capacidades individuales de los
34 | trabajadores para determinar el tipo y distribucian de las
tareas a desarrollar.
95 | Serealizan horas extraordinarias solo ocasionalmente.
. En caso de ausencias de trabajadores por vacaciones o
licencias médicas, existen reemplazos para cubrir las tareas.
a7 Existen pausas programadas, para que sean utilizadas por los
} trabajadores/as durante la jornada laboral.
ag La empresa evalua €l manejo manual de carga y aplica los
limites de peso maximo permitido.
ag La empresa ha evaluado las tareas donde se realizan

movimientos repetitivos con las extremidades superiores.
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La empresa dispone de madios mecdnicos para manipular |a

310 carga cada vez que son necesarios de utilizar.
En caso de existir turnos nocturnos, la empresa implementa
9.11 | acciones dirigidas @ minimizar sus efectos en los
trabajadores/as.
10 RECONOCIMIENTO EN EL TRABAJO s1 NO 5:';5 MEDIO DE VERIFICACION
10.1 | Existe una politica escrita de reconocimiento en el trabajo.
102 Se aplican regularmente medidas de reconocimiento en la
EMmpresa.
103 Las acciones de reconocimiento quedan registradas en la hoja
de vida del trabajador/a.
Los niveles gerenciales y las jefaturas han recibido formacion
10.4 | sobre la importancia de aplicar medidas de reconocimiento
en forma habitual.
Las trabajadores reciben reconocimientos materiales que
105 implican beneficios (e].: dinero, premios materiales o
capacitaciones especiales) en reconocimiento a sus aportes o
desempefio.
Los trabajadores reciben reconocimientos simbaolicos (ej.:
10.6 | afectivas, galardones, felicitaciones publicas) en
reconocimiento a sus aportes o desempefio.
107 En la empresa existe un mecanismeo de evaluacion continua
(e].: desempefio, cumplimientos, etc) de los trabajadores/as.
11 APOYO SOCIAL DE LAS JEFATURAS sl NO 5:; MEDIO DE VERIFICACION
Existen procedimientos escritos que indican donde y como
111 | solicitar ayuda de las jefaturas en caso de problemas con la
tarea, el entorno de trabajo o problemas extralaborales.
La empresa tiene mecanismos (formales y/o informales) para
11.2 | que cuzlquier trabajador/a pueda ser atendido por las
jefaturas.
13 Las jefaturas han recibido formacion acerca de |a importancia
del apoyo social.
Las jefaturas informan directa y oportunamenite a los
114 | trabajadores/as, de cualguier cambio que se produzca en las
unidades de trabajo.
Las jefaturas median los conflictos entre trabajadores y con
115 | clientes o uswarios, basados en un procedimiento conocido
por todos los miembros de la empresa.
12 APOYO SOCIAL ?EALDS COMPANEROS DE s NO s:ge MEDIO DE VERIFICACION
121 ExisFe una politica explicita para promover el trabajo en
equipo.
122 5e permite y facilita la existencia de sindicatos o asociadiones
de trabajadores.
123 Se dan facilidades de tiempo para que los trabajadores se
puedan reunir.
124 Se dispone de un lugar que permita realizar reuniones y/o
encuentros de grupos de trabajadores/as.
125 Exiﬂenﬂac;iones formales e informales para promover el
companerismo.
16 Se promueven actividades grupales extralaborales para los

trabajadores (deporte-recreacion-cultura).
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13 AUTONOMIA PARA LA TOMA DE DECISIONES sl MO s:ge MEDIO DE VERIFICACION

131 La organizacién de los tiempos de trabajo s realiza con la
participacion activa de los trabajadores/as.

132 La empresa tiene mecanismo DEFF consultar la opinion de los
trabajadores sobre la forma de como realizar el trabajo.

133 Se cuenta con mecanismos formales para estimular la
creatividad de los trabajadores.

12.4 | Los trabajadores pueden variar el ritmo del trabajo.

125 | Los trabajadores pueden hacer pausas cuando lo reguieran.

14 INFORMACION Y COMUNICACION sl NO s:ge MEDIO DE VERIFICACION

181 La em p.rese? cuenta con una politica de informacion y
comunicaciones.

143 Existgn mecanismos formales para realizar consultas a los
trabajadores.
Existen mecanismos de informacion y comunicacion que

183 aseguren que todos los trabajadores se enteren cuando hay
cambios que afectan o repercuten en la empresa o
institucion.

184 Se utilizan de forma periodica canales o medios de
comunicacidn hacia los trabajadoras/as.

185 Se organizan reuniones para transmitir y recibir informacion
considerando a todos los trabajadores.

145 S5e tF:man Ia‘s medidas para difundir entre los Iral:l:uajadore; la
vision, mision y valores de la empresa o institucion.

15 PROG Mh:‘:z:}gggﬁ:n;‘ﬂ:f?;ﬂ“ ROLLOY 51 MO s:ge MEDIO DE VERIFICACION

151 Existe una politica escrita de desarrollo y promocidn, dirigida
a los trabajadores.

152 Existe un programa de capacitacion dirigido a los
trabajadores.

153 Las politicas de promocion o ascenso son conocidas y
utilizadas por los trabajadores.

154 S otorgan permisos para la realizacion de cursos,
capacitaciones y perfeccionamiento.

55 Existen mecanismos de postulacidn o concurse interno para
capacitacion de los trabajadores(as).

156 Existen mecanismos de postulacion o concursas internos para
la promocion o ascenso de los trabajadores|as).

16 CLARIDAD DE ROL sl NO S:gE MEDIO DE VERIFICACION

16.1 | Estan establecidos todos los perfiles de cargo en la empresa.

162 Se cuenta con un organigrama conocido v disponible para
todos los trabajadores.

163 Se realizan acciones y medidas formales para asegurar que
todos los trabajadoresas conozcan su rol.

164 Se cuenta con mecanismos para actualizar los perfiles de
cargo a los roles que realmente se cumplen.

165 Existen procedimientos de trabajo, definidos y explicitos para

tedos los cargos en la empresa.
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ANEXO E: TABLAS RESUMEN DE RESULTADOS POR CADA DIMENSION

NO MEDIO DE
N°1 PREGUNTA ]| NO - OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
Los contratos de trabajo en su mayoria son
1.1 o . ) ¥ 4 0 0 Contratos de trabajo.
del tipo indefinido.
Cada trabajador tiene
una carpeta con sus
. i documentos, en ella
1.2 Todos los contratos estan en forma escrita. 4 0 0
se encuentra una
copia de los
contratos de trabajo.
Los guardias de
1.3 Existen trabajadores subcontratados. 4 0 0 seguridad son de una
empresa externa.
Existen trabajadores contratados a tiempo
1.4 : . P 0| 4 0
parcial.
Han ocurrido despidos o reduccion de
15 =epices 2 0| & 0
personal en el ultimo ano.
Existen puestos de trabajo o trabajadores
16 P : X 0| 4 0
que son temporales en la empresa.
Ademas del salario fijo,
) Se puedenveren las | todos los funcionarios
. La mayor parte del salario de los R A
1.7 ) . 4 0 0 liguidaciones de reciben bonos
trabajadores/as es fija. i .
sueldo. monetarios segin el
trabajo realizado.

| DIVMENSIGNAUSENTISMOPORENFERMEDAD |

NO MEDIO DE
N°2 PREGUNTA SI | NO . OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
Se registran las

La empresa posee registro oficial de las licencias médicas en
21 X 4 0 0 .

ausencias por enfermedad. el sistema dela

empresa.
. ) . Se registran las licencias

La empresa mantiene un registro de los tipos .y
2.2 . o 0 1 3 médicas, pero no

de licencia medica. X -

registran el tipo.
23 El ausentismo por enfermedad en el dltimo 0 4 0
’ afio se ha caracterizado por una reduccidén.
24 Se han implementado medidas de apoyo 0 3 1
’ para reducir el ausentismo por enfermedad.

Se han realizado estudios relacionados a las
2.5 - 0 2 2

causas del ausentismo.




96

= MO MEDIO DE
N3 PREGUNTA 51 | NO OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
Se cuenta con un reglamento interno de ) El RIOHS se encuentra en
- ) ) El reglamenta interng .
higiene v seguridad [para 1 a 9trabajadores) L la documentadicn de la
) ) de arden, higiene y
3.1 | o bien, el reglamento interna de orden, 4 0 0 ) empresay los
. ) . seguridad de la .
higiene v seguridad (para 10 o mas trabajadores lo pueden
) BMpPresa, )
trabajadores). leer cuande lo requieran.,
La empresa cumple con las obligaciones Prevendonista de .
. s o L. ) La empresa tiene como
legales basicas (Comité Paritario de Higiene y riesgos de la empresa . -
3.2 . ., 4 0 0 .. organismo administrador
Seguridad y/o Departamento d e Prevencion visita el lo| ala ACHS
de Riesgos). regularmente, )
o La empresa realiza
Se cumple con el procedimiento legal del e i?.ac'u:rnes junto
3.3 | deberde informar o derecho a saber, de 4 0 0 pac )
acuerdo a los riesgos existentes i i g
) administrador.
Soloes el organismo
Existe un programa escrito v difundido para a.dmlnllstradurﬂs fquten
34 la prevendan de riesgos del trabajo 0 3 1 tiene el programa, pera
prevena : [1e5g0s de 1o no estd escrito v ni se ha
difundida.
Secumplen los program as peridd icos de
3.5 | evaluacidén delos rlesgos de acuerdo a la li] 4 0
normativa,
Las trabajadores, en los casos que
corresponda, han recibido atencien médica Los trabajadores indican
36 preventiva de acuerdo a los riesgos 0 1 3 que enningun momento
' existentes, enel marcode la ley N"16.744 se les ha comentado algo
[seguro de acddentes y enfermedades reladonado a ello.
profesionales ),
3.7 Existe un programa de bienestar arientado y 0 7 5
' conocido por todos los trabajadores.
Jefatura autariza
. Jefstura autoriza para | permisos para asistic 2 los
Se promueve v facilita que los . .
) . que trabajadores examenss y/o controles,
trabajadores/as hagan uso v puedan asistir a .
3.8 . . 4 0 0 puedan asistir a pero la empresa no
los examenes preventivos yv/o controles de ,
axamenas v/ o promueave a que hagan
salud, 1.4l
controles de salud, uso y puedan asistir a
allos,
La empresa lleva la informacidn bdsica de las
3.9 | tasas de frecuencla y de gravedad de los li] 1 3
acadentes y enfermedades profesionales.
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N4 PREGUNTA 51 | NO pet e OBSERVACIONES
SABE | VERIFICACION
a1 La empresa cuenta con una politica escrita 4 0 0 Se puede revisar en el
para la prevencion del acoso laboral, RICHS de la empresa
Existe un programa escrito que considera
4.2 actividades concretas para la prevencion del a 2 2
acoso laboral,
Se han ejecutado activid ades informativas S'E pu blu:lan aflches
) informatives del tema
4.3 para la prevencidon del acoso laboral en el 4 Q Q -
A S en el diaric mural del
ultime afioy dirigidas a toda la empresa. local.
Enlos afiches se
a4 Existe un menismo formal v conocido por 4 0 0 encuentran numeros
' todos para la denuncia de acoso laboral, telefanicos para
denunciar.
Existen procedimientos establecidos para la
4.5 investigaddn interna de acoso laboral yque 1] 3 1
adermn s aseguren la confidencialidad,
46 El mecanismo de denuncia existente 0 3 1
garantiza la confidencialidad.
Seencuentran establecidas las medid as v las Se puedan revisar en
4.7 sanciones en caso de comprobarse la 2 a 2 el RIOHS de la
denuncia de acoso laboral. empresa,
Existe un me@nismo formalizade para la
4.8 mediacion y resclucion en casos de acoso a 3 1
laboral.
Estdn definidas en forma ascaita las Dos traba jadores indican
4.9 conductas fisicas, verbales y no verbales que 5 0 5 Se puede revisar en el | quesiestdn definidas las
' se consideran como manifestaciones de RIOHS de la empresa. | conductas, dos no saben
acoso laboral. de la existencia,
Las procedimientas existentes, son de facil
4,10 | acceso para quien desee conocerlos o 1) 4 0
consultarlos.
Existen personas que actien como garantes,
4,11 | paraasegurar laimparcialidad en la 1] 0 4
investigadan del acasa laboral.
412 Existe un registrode procedimientos, 0 3 1
denuncias e identificaddn por sexo v areas.
‘.éﬂ cuenta con un c_udlgu.dﬂ conducta, que $e puede revisar en el
4,13 incorpore las manifestadones de respeto y ] [} 1
) ) RIGHS de la empresa,
ejemplos de conductas inaceptables.,
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NO MEDIO DE
N°5 PREGUNTA 51 | NO SABE VERIFICACION OBSERVACIONES
5 1 La empresa cuenta con una politica escrita 4 o o Se puede revisar en el
' para la prevenddn del acoso sexual RIOHS de la empresa,
Existe en la empresa un reglamento
5.2 ) 0 2 2
conocido por todos sobre el acoso sexual.
63 Existe un programa para la prevencidn del 0 3 1
acoso sexual.
Dos de los trabajadores
) . CONOCEen casos de acoso
Existen registros o se conocen casos de Se Cconooen casos de )
5.4 ) ) 2 a 2 sexual por comentarios
acoso sexual hada trabajadoras/es, acoso sexual, )
de otros trabajadores de
la empresa,
5.5 Existe un registro de denuncias de acoso 0 0 4
saxual en la empresa,
Estan definidas las conductas no verbales, 5e pueden revisar en
5.6 | werbalesy fisicas, que se consideran como L a a el RIOHS de la
manifestaciones de acoso sexual, EMpPresa,
Los cursos o
Se han ejecutado actividad es inform ativas capadtaciones son
5.7 para la prevendon del acoso sexual y su 4 0 0 Se realizan cursos o implementadas por el
reglamentacion enelultimo afoy para toda capacitacionas, organismo administrador
la empresa. de la empresa y se
realizan una vez al ano.
Se publican afiches
5.8 Existe un mecanismao formalizado y conocido 4 0 0 informativos del tema
portodos para la denuncia del acoso sexual, en los diarios murales
del local.
Existe un procedimiento para realizar una
5.9 investigacion interna del acoso sexual que [} 2 2
asegure confidencialidad.
Los casos comprobados de acoso sexual son
5.10 | denundados ante los arganismos 0 1 3
competentes.
Las conductas de acoso sexual comprobadas, Dos trabajadores indican
5.11 | son objeto de sancion administrativa por [} 3 1 aue I{_H acosadores son
parte de la empresa. cambladus. de lo@l, pero
no despedidos,
Las victimas de acoso sexual reciben apoyvo
5.12 | delaempresa para mantener su trabajoy 1] 2 2
bienestar,




99

N6

PREGUNTA

sl

NO

NO
SABE

MEDIO DE
VERIFICACION

OBSERVACIONES

6.1

La empresa cuenta con una politica escrita
para la prevendon de la vialencia fisic.

Se puede verificar en
el RIOHS de la
empresa,

6.2

Existe un programa escritoque wnsidera
actividades concretas para la prevencidn de
la violenda fisica.

6.3

La empresa cuenta con programas v ,/o
mecanismaos para prevenir la violencia por
parte de terceras ajenaos a la empresa,

6.4

La empresa ha evaluado el registro de
expasiddn aviolencia por parte de terceros
(e]: Usuarios, clientes o proveadorses ),

6.5

Existe un registro de los casos de violencia
fisica y sus consecuencias.

b.b

S& han ejecutado actividades informativas
para la prevenadn de la vielencia fisica en el
tltime afio dirigida a todos los trabajadores,
incluyendo los niveles gerenciales, directivos
y jefaturas.

Se realizan cursos o
capacitaciones.

Los cursos o
capadtaciones los realiza
el organismo
administrador, pero no
saben siestdn dirigidas
también a los niveles
gerenciales de la
empresa, Se realizan una
wvez al afio,

6.7

Existe un mecanisma formalizado v conocido
portodos en reladon a las denundas de
viclencia fisica,

6.8

Los mecanismos existentes garantizan
confidencialidad frente a las denuncias de
vielencia fisica.

6.9

En la empresa existen medidas de apoyo
pasterior a un posible episodio de viclencia
fisica [e].: derivacidn a un centro de salud de
apoyo psicoldgico al trabajador (a) oa su
familia, etc.).

Existe un mecanismao formalizado para la
mediaddn y resolucidn en casos de violencia
fisica.
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o NO MEDIO DE
N°7 PREGUNTA S| | NO SABE VERIFICACION OBSERVACIONES
La empresa tiene una politica escrita para el
7.1 | reintegro al trabajo después de licencias 0 2 2
médicas prolongadas.
La empresa tiene un programa establecido y
7.2 | operativo para el reintegro al trabajo luego 0 4 0
de licencias médicas prolongadas.
Todes indican que
Existe el reintegro gradual al puesto de cuando han tenido
7.3 trabajo a aquellos trabajadores/as que han 0 4 0 licencias médicas, al
estado con una licencia médica prolongada. volver trabajan de forma
normal.
La empresa reubica en forma definitiva en
7.4 | caso desituaciones especiales que asilo 0 1 3
reguieran.
Trabajadores
La empresa facilita jornadas parciales de conocen casos en el
5 trabajo en casos especiales. 4 0 0 gue se trabaja medio
turno.
Las jefaturas se contactan con los La jefa del local llama
76 trabajadores en caso de licencias médicas A 0 0 por teléfono a los
para conocer su estado y prestarles asistencia trabajadores para
U apoyo. conocer su estado.
Hay antecedentes de que trabajadores/as al
7.7 retorno de una licencia médica hayan sufrido 0 4 0
perjuicio o menoscabo.
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MO MEDIO DE
N°8 PREGUNTA NO OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
La jef
La empresa otorga fadlidades de tiempo para im':::a G:Tf:as 5
1 [ que las personas puedan efectuar tramites 0 0 per por hor
quienes lo necesiten,
personales, ) .
previo aviso.
a2 La empresa tiena un sistema de horarios de 4 o
) entrada y salida flexibles.
rabaj res indican
La empresa otorga a trabajadores y trabajadoras Lost . ba]ad? phalis
. . " que tienen dias de
un numero determinado de dias anuales para .
- vag@acionas una vez al
B3 | atender asuntos familiares o personales, los 0 0
) ) ano y que estas se deben
cuales son acordados previamente y autorizados . s
rIaijatura a‘wlsarcunantmlpacluna
PO ) ) la jefatura,
- Porser farmacia todo se
L Los trabajadores indican ' . ' :
La empresa propicia que los trabajadores no realiza en el lugar, por
8.4 0 0 gue no se llevan trabajo ,
lleven trabajo para su casa. las ventas hay cierre de
para sus Casas,
caja en cada turno.
La empresa propicia que los trabajadores no Registro de huellas al
8.5 | excedan el horaric de su jornada laboral, [ [ inicioy término de la
respetando el horario de salida normal. jornada laboral,
La empresa permite que los trabajadoras) as La jefatura permite
8.6 | reciban lamados personales en su lugar de 0 0 redbir lamados al
trabajo. teléfono del trabajo.
La empresa tiene como politica no contactar a
B7 | sustrabajadores/as fuera de sus horarios 1 3
laborales establecidos.
[os trabajadores indican
Se otorgan facilidad es conocidas por todos en La jefatura otorga que, en casode
8.8 \ e 0 0 ) ) ) urgendas, jefatura da
caso de enfermedad de algin familiar, PEMISOS previo aviso. , )
permiso para salir del
trabajo.
La empresa ofrece e beneficio de sala cuna
tomando en cuenta las necesidad es de las/los Todos indican que una
8.9 | trabajadores/as (por ejemplo: horarios [ [ compafiera de trabajo
adecuados, cercania con el lugar deltrabajo o usa el beneficio,
CAS5E U otras situaciones).
La empresa da facilidades en cuanto a horarios lefatura autoriza
810 | adecuados para alimentar a los hijos menares 0 0 permisos, adecuando
de 2 afios. horarios.
La empresa tiene
811 | La empresa propordoena jardin infantil, [ [ convenio con jardines
infantiles,
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N*9

PREGUNTA

NO

NO
SABE

MEDIO DE
VERIFICACION

OBSERVACIONES

9.1

La amprosa realiza evaluaciones de la carga
fisica del trabajo a que estan sometidos los
trabajadores/as.

9.2

La empresa realiza evaluaciones de la carga
mental del trabajo & que estén sometidos los
trabajadores/as.

9.3

La empresa realiza evaluaciones de los factores
fisicos y ambientales en el trabajo | por ejemplo,
de temperatura, hurmedad v ruido).

9.4

Existe consideracion de las capacidades
individuales de los trabajadores para determinar
al tipo y distribucion de las tareas a desarrollar,

9.5

Serealizan horas extracrdinarias solo
oasicnalmente.

No se realizan horas
extra por ningin motivo.

9.6

En caso de ausencias de trabajadores por
vacaciones o licencias médics, existen
reemplazos para cubrir las tareas.

9.7

Existen pausas programadas, para que sean
utilizadas por los trabajadores/as durante la
jornada laboral.

9.8

La empresa evalia el maneje manual de carga v
aplica los limites de peso maximo permitideo.,

Se aplican los limites de
peso maxima, utilizando
Carros,

La empresa no evalua el
manejo manual de
carga, perosi realiza
capacitaciones con la
mutual respecto a eso,

9.9

La empresa ha evaluado las tareas donde se
realizan movim ientos repetitivos con las
extremidades superiores.

9,10

La empresa dispone de medios mecanicos para
manipularla carga cada vez que son necesarios
de utilizar,

Ellacal tiene carros de
arrastre para manipular
la carga.

En casode existir turnas nocturnos, la empresa
implementa acdones dingidas a minimizar sus
efectos en los trabajadoresfas.

Dias de des@nso antes y
después del turno
nocturno,

No tod os las
trabajadores realizan
turnos nocturnas,
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NO MEDIO DE
N°10 PREGUNTA Sl | NO . OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
Existe una politica escrita de reconocimiento en
10.1 ) 0 2 2
el trabajo.
Reconocimientos con Solo existen
102 Se aplican regularmente medidas de 2 0 o premio por afios reconocimientos
’ reconocimiento en la empresa. trabajando en la anuales, por lo gue no
empresa. es algo regular.
10.3 Las acciones de reconocimiento quedan 1 0 0 La carpeta personal de
) registradas en la hoja de vida del trabajador/a. cada trabajador.
Mo hay formacidn, pero
. ) . si la jefatura realiza
Los niveles gerenciales y las jefaturas han . -
s . . ) convivencias con los
recibido formacién sobre la importancia de .
10.4 _ ) - 0 1 3 trabajadores por el
aplicar medidas de reconocimiento en forma .
) desempefio y
habitual. o
cumplimiento de su
trabajo.
Los trabajadores reciben reconocimientos . .
materiales que implican beneficios (e].: dinero Premios monetarios
10.5 . que imp N - Cinero, 4 0 o] como Gift Card o dias
premios materiales o capacitaciones especiales) libres
en reconocimiento a sus aportes o desempefio. '
Los trabajadores reciben reconocimientos ) .
simbdlicos (e].: afectivas, galardones se reciben por los afios
10.6 T ]", i € o 4 0 0 Reciben galardones. trabajados en la
felicitaciones pablicas) en reconocimiento a sus empresa
aportes o desempefio. P '
En la empresa existe un mecanismo de i
o i i - Evaluaciones personales
10.7 | ewvaluacion continua (ej.: desempenio, 4 0 0 -
o i por jefatura a cargo.
cumplimientos, etc) de los trabajadores/as.

NO MEDIO DE
N°11 PREGUNTA Sl | NO = OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
Existen procedimientos escritos que indican
dénde y cdmo solicitar ayuda de las jefaturas en
11.1 0 4 o
caso de problemas con la tarea, el entorno de
trabajo o problemas extralaborales.
La empresa tiene mecanismos (formales y/o . _
) ) i _ La jefa del local realiza la
11.2 | informales) para que cualquier trabajador/a 4 0 0 - i
] - gestién con jefaturas.
pueda ser atendido por las jefaturas.
Las jefat h ibido f io d
113 aﬁ jefa uras_ an recibido ormacmn acerca de 0 1 3
la importancia del apoyo social.
Las jefaturas informan directa y oportunamente ) i )
, . i i Reuniones informativas
11.4 | alos trabajadores/as, de cualguier cambio que 4 0 0 -
: B con los trabajadores.
se produzca en las unidades de trabajo.
Las jefaturas median los conflictos entre . i No hay un
A . ) Se aviza al jefe de local o
. trabajadores y con clientes o usuarios, basados ) . procedimiento, pero se
11.5 o X 4 0 8] para mediar conflictos
en un procedimiento conocido por todos los ) sabe en el local que se
. con los clientes.
miembros de la empresa. debe hacer.




[ DIMENSIGNAPOYOSOCIALDELOS COMPANEROSDETRABAIO |
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NO MEDIO DE
N°12 PREGUNTA Sl | NO s OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION

Existe una politica explicita para promover el
12.1 _ ) 0 1 3

trabajo en equipo.
122 Se permite y facilita la existencia de sindicatos o s o o Existen sindicatos en la

’ asociaciones de trabajadores. empresa.

Se dan facilidades de tiempo para que los Autorizacion de jefe de
12.3 N . 4 ] o

trabajadores se puedan reunir. local.

Se dispone de un lugar que permita realizar ) .

- Las reuniones se realizan
12.4 | reuniones y/o encuentros de grupos de 4 ] 0
. en la bodega del local.
trabajadores/as.
Exict . ‘ | inf | Afiches informativos en
xisten acciones formales & informales para

12.5 " p 4 0 0 diario mural del local y

promover el comparierismo. L

capacitaciones.

Se promueven actividades grupales
12.6 | extralaborales para los trabajadores (deporte- 0 4 8]

recreacidn-cultura).

[ DIMENSIGNAUTONOMIAPARALATOMADEDECISIONES |

NO MEDIO DE
N°13 PREGUNTA Sl | NO . OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
La organizacién de los tiempos de trabajo se
A . i lefe de local pregunta a
13.1 | realiza con la participacidn activa de los 4 0 0 ]
i los trabajadores.

trabajadores/as.

La empresa tiene mecanismo para consultar la
13.2 | opinidn de los trabajadores sobre la forma de 0 4 0

cédmo realizar el trabajo.
13.3 Se F:uenta con me_ce_mlsmos formales: para 0 4 o

estimular la creatividad de los trabajadores.
13.4 Los tr_abajadores pueden variar el ritmo del 4 o 0 Descansos en cualquier

trabajo. momento.
13.5 Los trabajadores pueden hacer pausas cuando 2 o o Descansos entre clientes

) lo requieran. atendidos.
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| DIMENSIONINFORMACIONYCOMUNICACION |

NO MEDIO DE
N°14 PREGUNTA Sl | NO . OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
141 La empresa cuenta con una politica de 4 o 0 Se puede verificar en el
i informacidn y comunicaciones. RIOHS de la empresa.
14.2 Existen mecanismos _formales para realizar 0 1 3
consultas a los trabajadores.
Existen mecanismos de informacién y .
. Envian correos
comunicacion que aseguren que todos los electrénicos para que
14.3 | trabajadores se enteren cuando hay cambios 4 0 0 i parad
todos reciban la
que afectan o repercuten en la empresa o ) .
e informacion.
institucian.
Se envian correos
14.4 Se utilizan de forma periddica canales o medios 4 o 0 electranicos o mensajes
: de comunicacidn hacia los trabajadores/as. por teléfono en grupo
de Whatsapp.
Se organizan reuniones para transmitir y recibir Se realizan reuniones
14.5 | informacidn 4 0 0 antes de la apertura del
considerando a todos los trabajadores. local.
Se toman las medidas para difundir entre los Se entregan folletos o
14,6 | trabajadores la visién, mision y valores de la 4 0 0 afiches, y accesorios con
empresa o institucién. frases.

NO MEDIO DE
N°15 PREGUNTA SI | NO . OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
15.1 Existe una politica escrita de desarrollo y 4 0 0 En las politicas de la
i promaocién, dirigida a los trabajadores. empresa.
E-learning llamadeo
15.2 Existe un_progra ma de capacitacion dirigido a 4 0 0 "Bienestagr” ¥ “Vive
los trabajadores. -
mas".
. . Los trabajadores
Las politicas de promocidn o ascenso son )
15.3 . . } 4 0 0 realizan cursos o
conocidas y utilizadas por los trabajadores. o
capacitaciones.
Se ot . | lizacion d lefatura autoriza
e otorgan permisos para la realizacidn de
15.4 ganp - P A . 4 0 0 permisos en horario de
cursos, capacitaciones y perfeccionamiento. i
trabajo.
Existen mecanismos de postulacion o concurso ]
) Se realizan
15.5 | interno para 4 0 0 ) )
o i postulaciones online.
capacitacién de los trabajadores(as).
Existen mecanismos de postulacién o concursos ;
. i Se realizan
15.6 | internos para la promocién o ascenso de los 4 0 0 i i
. postulaciones online.
trabajadores(as).
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. DIMENSIGNCIARDADDEROL ]

" NO MEDIO DE
N°16 PREGUNTA Sl | NO - VERIEICACION OBSERVACIONES
16.1 Estdn establecidos todos los perfiles de cargo en 4 0 0 En el RIOHS de la
la empresa. empresa.
16.2 Se cuenta con un organigrama conocido y 2 o o Organigramas
disponible para todos los trabajadores. mensuales del local.

Se realizan acciones y medidas formales para . :
Induccidn al ingresar a la

16.3 | asegurar que todos los trabajadores/as 4 0 8]
empresa.

conozcan su rol.

Se cuenta con mecanismos para actualizar los lefatura actualiza en
16.4 | perfiles de cargo a los roles que realmente se 4 0 0 sistema el rol de cada

cumplen. trabajador.

Existen procedimientos de trabajo, definidos y Enel RIOHS dela
16.5 4 ] o

explicitos para todos los cargos en la empresa. empresa.
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ANEXO F: INFORME DE APLICACION DEL INSTRUMENTO ISP-GRPS

INFORME DE APLICACION DEL INSTRUMENTO ISP-GRPS

1.

DATOS DE LA EMPRESA

Empresa: Farmacias Cruz Verde Spa.

RUT: 89.907 200-2

Afiliacion a Ley N° 16.744: Asociacion Chilena de Seguridad (ACHS).
Direccion: Calle Freire N® 471, El Belloto, Quilpug, Region de Valparaiso.
Mimero de trabajadores: 10 trabajadores (8 mujeres y 2 hombres).

PRESENTACION

Farmacias Cruz Verde SpA es una cadena de farmacias lider en Chile con mas de 30 afios en el mercado, que tiene
coma compromiso entregar acceso a medicamentos y productos de higiene, cuidado personal, belleza y bienestar, de
calidad y a precios convenientes.

Actualmente el nimero estimado de trabajadoras v trabajadores con que cuenta la empresa Farmacias Cruz Verde
SpA, es de mas de 6.300, a lo largo de todo el pais, y especificamente en la farmacia, el Local CW-204, se cuenta con
10 trabajadoras y trabajadores.

Dentro de la farmacia se realizan las funcicnes de quimicos farmacéuticos, auxiliares de farmacia y asistentes de
logistica & inventarios (ALl), que serdn los puestos de trabajos que se evaluaran en este informe.

El Instrumento 5P - GRPS, permite evaluar la presencia o ausencia de medidas de gestion en el marco de la prevencion
de los riesgos psicosociales en el trabajo, v esta disefado para ser utilizado en las empresas e instituciones como
insumo para fines preventivos. Su uso, requiere conocimiento y formacion en dreas como la prevencidn de riesgos, la
salud mental y/o riesgos psicosociales laborales de parte de guienes lo aplican.

OBJETIVO DE LA EVALUACION

» FEvaluar la presencia o ausencia de medidas de gestion preventiva del riesgo psicosocial en el trabajo.
METODOLOGIA DE EVALUACION

El ISP-GRPS se aplica en 6 etapas:

- Etapa 1: Presentacion y sensibilizacion.

- FEtapa 2: Conformacion y funciones del Comité de aplicacion del ISP-GRPS.
- Etapa 3: Definicion de |a unidad de andlisis.

- Etapa 4: Seleccion de los entrevistados claves.

- Etapa 5: Aplicacién del 1SP-GRPS.

- Etapa 6: Andlisis y presentacion de resultados.
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INFORME DE APLICACION DEL INSTRUMENTO ISP-GRPS

5.

6. RESULTADOS ¥ CONCLUSIONES POR DIMENSIGN

ENTREVISTADOS

Los entrevistados claves elegidos por el comité de aplicacion son cuatro funcionarios del local CV-204, uno de ellos
representa al empleador v los otros tres representan a los trabajadores, cuyos cargos son los siguientes:

L

Empleador: Quimico farmacéutico.
Trabajador: Auxiliar de farmacia.
Trabajador: Auxiliar de farmacia.

Trabajador: Asistente de logistica e inventario.

1. DIMENSION ESTABILIDAD DEL EMPLEC:
NO MEDIO DE
N1 PREGUNTA S1 | NO - OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
11 Los c.clnt.rat-::s -:I.e trabajo en su mayoria son a 0 0 Contratos de trabajo.
del tipo indefinido.
Cada trabajador tiene
una carpeta con sus
; . d tos, |
12 | Todos los contratos estan en forma escrita. 4 0 4] pEUmENtes, &n &l
5E EnCuUentra una
copia de los
contratos de trabajo.
Los guardias de
13 Existen trabajadores subcontratados. 4 0 0 seguridad son de una
EMpresa externa.
14 Exist.en trabajadores contratados a tiempo 0 a 0
parcial.
1 Han ocurrido d?sFidosf reduccidn de 0 a 0
personal en el dltimo ano.
Existen puestos de trabajo o trabajadores
16 P ! ! o| a4 0
gue son temporales en la empresa.
Ademas del salario fijo,
La mavor parte del salaric de los 5e pueden ver en las todos los funcionarios
1.7 voere 4 D 4] liquidaciones de reciben bonos

trabajadoresas es fija.

sueldo.

monetarios segun el
trabajo realizado.

Conclusion: Todos los trabajadores de la farmacia tienen contratos indefinidos y sus salarios son fijos, esta documentacion
se encuentra en la carpeta de registro personal de cada trabajador ubicado en la oficina del jefe del local. Los trabajadores
subcontratados son los guardias de seguridad. Los auxiliares de farmacia y quimico farmacéuticos reciben bonos por
cumplimiento de metas, v los bodegueros reciben bonos segin el orden en el trabajo que realizan. Dentro de la empresa
no existen trabajadores contratados a tiempo parcial o trabajadores temporales, y no han ocurrido despidos o reduccion
de personal en el dltimo afio.




109

INFORME DE APLICACION DEL INSTRUMENTO ISP-GRPS

2. DIMENSION AUSENTISMO POR ENFERMEDAD:

o MO MEDIO DE
N2 PREGUNTA Sl | NO - VERIFICACION OBSERVACIONES
Se registran las
La empresa posee registro oficial de las licencias médicas en
21 . 4 0 a .
ausencias por enfermedad. el sisterna de la

Empresa.

. . . Se registran las licencias
La empresa mantiene un registro de los tipos

22 ) ) .. 0 1 3 médicas, pero no
de licencia medica. . .
registran el tipo.
El ausentismo por enfermedad en el ditime
23 - . . 0 4 0
ano 5e ha caracterizado por una reduccion.
24 Se han implementado medidas de apoyo a 3 1

para reducir el ausentismo por enfermedad.

5e han realizado estudios relacionados a las

25 ) 0 2 2
causas del ausentismo.

Conclusion: Todos los trabajadores indican que existe un registro oficial de las ausencias por enfermedad, estos registros
son las licencias médicas, pero no hay o no saben si s mantiene un registro del tipo de cada licencia. Todos los
trabajadores estan de acuerdo en que en el Ultimo afio no ha habido reduccion en el ausentismo por enfermedad v que
tampoco se han implementado medidas de apoyo para reducir esta situacion. Mo existen estudios relacionados a las
causas del ausentismo, ni conocimiento respecto a ello por parte de los trabajadores.

3. DIMENSION POLITICAS O ACTIVIDADES PREVENTIVAS DE SALUD Y BIENESTAR EN EL TRABAJO:

NO MEDIO DE
N°3 PREGUNTA Sl | NO - OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
Se cuenta con un reglamento internc de . El RIDHS se encuentra en
L . . El reglamento interno .
higiene y seguridad (para 1 a 3 trabajadores) de orden. higiene la documentacion de la
31 o bien, el reglamento interno de orden, 4 Q 0 e uridacll d: I ¥ empresa y los
higiene y seguridad (para 10 o mas enf resa trabajadores lo pueden
trabajadores). P ) leer cuando lo requieran.
La empresa cumple con las obligaciones Prevencionista de )
.- o - L . La empresa tiene como
legales basicas (Comité Paritaric de Higiens y riesgos de la empresa . L.
3.2 : ; 4 (0] D L organismo administrader
Seguridad y/o Departamento de Prevencion visita el local s ACHS
de Riesgos). regularmente. )

La empresa realiza
capacitaciones junto
al orgamismo
administrador.

Se cumple con &l procedimiento legal del
33 deber de informar o derecho a saber, de 4 Q 0
acuerdo a los riesgos existentes.

Solo es el organismo
administrador es quien
D 3 1 tiene el programa, perc
no estd escrito y ni se ha
difundido.

Existe un programa escrito y difundido para

34 . : .
la prevencion de riesgos del trabajo.
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Se cumplen los programas pericdicos de
35 evaluacién de los riesgos de acuerdo a la D 4 D

normativa.

Los trabajadores, en los casos que

corresponda, han recibido atencién médica Los trabajadores indican
16 preventiva de acuerdo a los riesgos o 1 3 que en ningun momento

existentes, en &l marco de la ley N*16.744 se les ha comentado algo

[segurc de accidentes y enfermedades relacionado a ello.

profesionales).
37 Existe un programa de bienestar orientado y 0 7 3

conocido por todos los trabajadores.

Jefatura autoriza
- lefatura autoriza para | permisos para asistir a los
Se promueve y facilita que los . .
. L. gue trabajadores examenss yfo controles,

38 tral:-aj?d-::res,n"as hagar! uso y puedan asistir a 4 (0] D puedan asistir a pero la emprasa no

los examenes preventivos yfo controles de .

salud. examenes yo promueve a que hagan

controles de salud. uso y puedan asistir a
ellos.

La empresa lleva la informacion basica de las
38 | tasas de frecuencia y de gravedad de los D 1 3

accidentes y enfermedades profesionales.

Conclusion: Todos los trabajadores saben de la existencia del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad (RIOHS)
y pueden revisarlo cuando lo requieran. Los trabajadores tienen conocimiento de que se cumplen con las obligaciones
legales basicas, de que existe un departamento de prevencion de riesgos v que su organismo administrador es la
Asociacion Chilena de Seguridad (ACHS) v que estos realizan capacitaciones o cursos sobre los riesgos asociados a su
trabajo. Los trabajadores indican que no existe un programa escrito y difundido para la prevencion de riesgos del trabajo,
mas bien es el organismo administrador quién asiste al local, pero no hay nada estipulado de por medio, estas visitas no
son periodicas. Los trabajadores no saben si la empresa realiza atencion médica preventiva de acuerdo a los riesgos
existentes, debido a que en ningin momento se les ha informado la posibilidad de realizarlos. Hay trabajadores que
indican que no existe un programa de bienestar o no saben la existencia de este. Trabajadores indican que, si se facilita
que puedan asistir a examenes y/o controles de salud por parte de la jefatura, pero la empresa no promueve la asistencia
a ellos. Mo se sabe por parte de los trabajadores si la empresa lleva la informacion basica de las tasas de frecuencia y
gravedad de los accidentes y enfermedades profesionales, pero segin jefatura si lo hay, aun asi, no hay difusion de ellos
por parte de la empresa.

4. DIMENSION PROGRAMAS PREVENTIVOS CONTRA EL ACOSO LABORAL:

= NO MEDIO DE
N4 PREGUNTA S| NO | C.pe VERIFICACION OBSERVACIONES

Se puede revisar en el

La empresa cuenta con una politica escrita

41 . 4 o 0
para la prevencion del acoso laboral. RIOHS de la empresa
Existe un programa escrito que considera

42 actividades concretas para la prevencion del i} 2 2

acoso laboral.




111

INFORME DE APLICACION DEL INSTRUMENTO ISP-GRPS

Se publican afiches

Se han ejecutado actividades informativas . )
informativos del tema

43 para la prevencion del acoso laboral en el 4 o i}

o - L en el diaric mural del
ultimo ano y dirigidas a toda la empresa.

local.
En los afiches se
24 Existe un mecanismo formal y conocido por a o o encuentran numeros
todos para la denuncia de acoso laboral. telefdnicos para
denunciar.

Existen procedimientos establecidos para la
45 investigacion interna de acoso laboral y que i} 3 1
ademads aseguren la confidencialidad.

El mecanismo de denuncia existente

4.6 garantiza la confidencialidad. 0 3 !
Se encuentran establecidas las medidas vy las Se pueden revisar en
47 sanciones en caso de comprobarse |3 2 o 2 el RIOHS de la
denuncia de acoso laboral. EMpresa.
Existe un mecanismo formalizado para la
4.8 mediacion y resclucién en casos de acoso i} 3 1
laboral.
Estan definidas en forma escrita las Dios trabajadores indican
49 conductas fisicas, verbales y no verbales que 2 0 2 Se puede revisar en e que si estan definidas las
s& consideran como manifestaciones de RIOHS de la empresa. conductas, dos no saben
acoso laboral. de la existencia.

Los procedimientos existentes, son de facil
4.10 | acceso para quien desee conocerlos o i} 4 i}
consultarios.

Existen personas que actien como garantes,
4.11 | para asegurar |3 imparcialidad en la i} o 4
investigacion del acoso laboral.

Existe un registro de procedimientos,
denuncias e identificacién por sexo y dreas.

Se cuenta con un cadige de conducta, que
4.13 | incorpore las manifestaciones de respeto y 3 o 1
ejemplos de conductas inaceptables.

Se puede revisar en &
RIOHS de la empresa.

Conclusion: Los trabajadores indican gue en el RIOHS se cuenta con una politica para la prevencion del acoso laboral, v
que en &l estan definidas las conductas fisicas, verbales y no verbales que manifiestan acoso laboral, el codigo de conducta
que indica las manifestaciones de respeto y ejemplos de conductas inaceptables, como también se encuentran las medidas
y sanciones en caso de comprobarse la denuncia de acoso laboral, pero que no son conocidas por todos los trabajadores,
por lo que se considera necesario que esta informacion sea comunicada y conocida por todo el local. Trabajadores indica
que se encuentran afiches informativos con respecto al acoso laboral en los diarios murales existentes en el local, como
también nimeros telefénicos para la denuncia de acoso laboral. No existen o no se saben de programas gue consideren
actividades para la prevencion del acoso laboral, ni procedimientos para la investigacion del acoso laboral v que aseguren
confidencialidad, ni la existencia de mecanismos para la mediacion y resolucion en caso de acoso laboral, y tampoco existe
un registro de procedimientos, denuncias e identificacion por sexo v areas. Los trabajadores no saben si existen personas
que actdan como garantes para asegurar la imparcialidad en las investigaciones de acoso laboral.
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5. DIMENSION PROGRAMAS PREVENTIVOS CONTRA EL ACOS0 SEXUAL:
NO MEDIO DE
N°S PREGUNTA sl | NO ; OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
51 La empresa cuenta con una politica escrita a o o Se puede revisar en &
) para la prevencion del acoso sexual. RIOHS de la empresa.
53 Existe en la empresa un reglamento o 3 3
’ conocido por todos sobre el acoso sexual.
£3 Existe un programa para la prevencion del o 3 1
acoso sexual.
Dios de los trabajadores
. i CONOCEN CAs0s de acoso
Existen registros o se conocen casos de Se conocen casos de .
5.4 . . 2 o 2 sexual por comentarios
acoso sexual hacia trabajadoras/es. acoso sexual. .
de otros trabajadores de
la empresa.
tc Existe un registro de denuncias de acoso o o a
sexual en la empresa.
Estan definidas las conductas no verbales, Se pueden revisar en
5.6 verbales y fisicas, que se consideran como 4 o i} el RIOHS de la
manifestaciones de acoso sexual. EMpresa.
Los cursos o
3e han ejecutado actividades informativas capacitaciones son
57 para la prevencion del acoso sexual y su a o o Se realizan cursos o implementados por &
’ reglamentacion en el dltimo afio y para toda capacitaciones. organismo administrader
a empresa. de la empresa y se
realizan una vez al afio.
Se publican afiches
co Existe un mecanismo formalizado y conecido 4 o o informativos del tema
’ por todos para la denuncia del acoso sexual. en los diarios murales
del local.
Existe un procedimiento para realizar una
5.4 inwestigacion interna del acoso sexual que i} 2 2
asegure confidencialidad.
Los casos comprobados de acoso sexual son
510 | denunciados ante los organismos i} 1 3
competentes.
Dwos trabajadores indican
Las conductas de acoso sexual comprobadas,
. » . . que los acosadores son
5.11 | son objsto de sancion administrativa por i} 3 1 .
cambiados de local, pero
parte de la empresa. .
no despedidos.
Las victimas de acoso sexual reciben apoyo
5.12 | de la empresa para mantener su trabajo y i} 2 2
bienestar.

Conclusion: Todos los trabajadores indican que en el RIOHS se encuentra una politica para la prevencion del acoso sexual,
como también se encuentran definidas las conductas no verbales, verbales y fisicas consideradas como manifestacion de
acoso sexual. También se realizan cursos o capacitaciones a los trabajadores una vez al afio sobre el acoso sexual v se
publican afiches informativos del tema en los diarios murales del local. Hay dos trabajadores que se han enterado por
otros compafieros de trabajo sobre casos de acoso sexual en la empresa, mientras que los otros dos desconocen la
existencia de estos registros. En la empresa se desconoce o no existe un reglamento, programas preventivos yfo
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procedimientos sobre el acoso sexual, también se desconoce por parte de los trabajadores la existencia de registros de
denuncias en la empresa. Tres de los trabajadores comentan gue no saben si los casos comprobados de acoso sexual son
denunciados como corresponden, pero uno de ellos dice que no son denunciados como corresponde. Tres de los
trabajadores estan de acuerdo en que los casos de acoso sexual comprobados no son objeto de sancion, son cambiados
de local para no despedir al personal. Los trabajadores no saben si la empresa proporciona ayuda a las victimas o
definitivamente no lo hacen.

6.

DIMENSION PROGRAMAS PREVENTIVOS CONTRA LA VIOLENCIA FISICA;

NG

NO MEDIO DE

PREGUNTA 51 | NO -
SABE VERIFICACION

OBSERVACIONES

6.1

Se puede verificar en
4 o 0 el RIOHS de la
EMpresa.

La empresa cuenta con una politica escrita
para la prevencién de la violencia fisica.

6.2

Existe un programa escrito gue considera
actividades concretas para la prevencion de i} 2 2
la viclencia fisica.

6.3

La empresa cuenta con programas yjo
mecanismos para prevenir la viclencia por i} o 4
parte de terceros ajenos a la empresa.

6.4

La empresa ha evaluado el registro de
exposicion a violencdia por parte de terceros i} o 4
{Ej: Usuarios, clientes o proveedores).

6.5

Existe un registro de los casos de vielencia
fisica y sus consecuencias.

6.6

para la prevencién de |a violencia fisica en el .
Se realizan cursos o

capacitaciones.

incluyendo los niveles gerenciales, directivos también a los niveles

w jefaturas. gerenciales de |a
empresa. 5e realizan una
vez al aho.

Los cursos o
capacitaciones los realiza
3e han ejecutado actividades informativas el organismo
administrador, pero no
ultime afio dirigida 2 todos los trabajadores, 4 o v] saben si estan dirigidas

6.7

Existe un mecanismo formalizado y conocido
por todos en relacion a las denuncias de 4] 3 1
violencia fisica.

6.8

Los mecanismos existentes garantizan
confidencialidad frente a las denuncias de i} o 4
violencia fisica.

6.9

En la empresa existen medidas de apoyo
posterior a un posible episodio de vielencia
fisica (ej.: derivacion a un centro de szlud de v] 2 2
apoyo psiceldgico al trabajador {2) 0 a su
familia, etc.).

6.10

Existe un mecanismo formalizado para la
mediacion y resolucion en casos de viclencia i} 2 2
fisica.
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Conclusion: Todos los trabajadores indican que en el RIOHS se encuentra la politica para la prevencion de la violencia fisica
y gque también se realizan actividades informativas una vez al afio para la prevencion de la violencia fisica a todos los
trabajadores por parte del organismo administrador de la empresa, pero no saben si se realiza también a los niveles
gerenciales. Los trabajadores indican que no saben o gue no existe un programa que considere actividades para la
prevencion de la violencia fisica, como tampoco hay existencia de programas y/o mecanismos para prevenir esta violencia
por parte de terceros ajenos a la empresa, ¥ que no hay un registro de exposicion a violencia por parte de terceros. Uno
de los trabajadores indica que no hay un registro de casos de violencia fisica v sus consecuencias v los demas no saben de
la existencia. Los trabajadores indican que no existe un mecanismo formalizado en relacion a las denuncias de violencia
fisica y no saben si hay un mecanismo que garanticen la confidencialidad frente a estas denuncias. Los trabajadores dicen
que no hay o gque no existen medidas de apoyo posterior a una posible violencia fisica, al igual que no existe un mecanismo
para la mediacion y resolucion de estos conflictos.

7. DIMENSION ACTIVIDADES O PROGRAMAS DE REINTEGRO AL TRABAJO:

MO MEDIO DE
N7 PREGUNTA Sl | NO <ABE VERIEICACION OBSERVACIONES

La empresa tiene una politica escrita para el
71 reintegro al trabajo después de licencias 0 2 2
médicas prolongadas.

La empresa tiene un programa establecido y
7.2 operativoe para el reintegro al trabajo luego 0 4 0
de licencias médicas prolongadas.

Todos indican que

Existe el reintegro gradual al puesto de cuando han tenido
7.3 trabajo a aquellos trabajadores/as que han 0 4 0 licencias médicas, al
estado con una licencia médica prolengada. volver trabajan de forma
normal.

La empresa reubica en forma definitiva en

7.4 caso de situaciones especiales que asi lo 0 1 3
requieran.
Trabajadores
7t La empresa facilita jornadas parciales de a o o ConoCen casos en el
trabajo en casos especiales. que se trabaja medio
turno.
Las jefaturas se contactan con los La jefa del local llama
76 trabajadores en case de licencias médicas a o o por teléfono a los
para conocer su estado y prestarles asistencia trabajadores para
u apoyo. conocer su estado.
Hay antecedentes de que trabajadores/as al
1.7 retorno de una licencia médica hayan sufrido 0 4 0

perjuicio o menoscabo.

Conclusion: No saben o no existe en la empresa una politica para el reintegro al trabajo después de licencias médicas. No
hay existencia de un programa para el reintegro gradual luego de licencias médicas prolongadas, por lo que tampoco hay
un reintegro gradual al puesto de trabajo como lo indican los trabajadores. Mo saben si la empresa reubica en caso de
situaciones especiales que lo requieran. La empresa facilita jornadas parciales de trabajo en casos especiales, en donde se
trabaja medio turno. Las jefaturas se contactan con los trabajadores en caso de licencias médicas para saber de su estado
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a través de llamadas telefonicas. No hay antecedentes de trabajadores que al vohver de una licencia médica hayan sufrido

perjuicio o menoscabo.

8. DIMENSION ACTIVIDADES O PROGRAMAS PARA LA CONCILIACION DEL TRABAJO, CON LA VIDA PERSONAL ¥

FAMILIAR:

NO MEDIO DE
N°8 PREGUNTA Sl | NO - OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
La jefatura otorga
La empresa otorga facilidades de tiempo para erisc-s . h:ms 2
2.1 | guelas personas puedan efectuar tramites 4 i} i} I}E_ . pe .
quignes lo necesiten,
personales. ) N
previo aviso.
23 La empresa tfene un. sistemna de horarios de o a o
entrada y salida flexibles.
: . Los trabajadores indican
La empresa otorga a trabajadores y trabajadoras . .
. . \ que tienen dias de
un numere determinadeo de dias anuales para .
. vacaciones una vez al
E.3 | atender asuntos familiares o personales, los 4 4] 4] .
. ) ano y que estas se deben
cuales son acordados previamente y autorizados . .
. avisar com anticipacion a
por la jefatura. i
la jefatura.
N - Por ser farmacia todo se
L : Los trabajadores indican .
La empresa propicia que los trabajadores no B} realiza en el lugar, por
B4 . 4 i} i} que no se llevan trabajo .
llewen trabajo para su casa. las ventas hay cierre de
para sus Casas. .
caja en cada turno.
La empresa propicia que los trabajadores no Registro de huellas al
B.5 | excedan el horario de su jornada laboral, 4 i} i} imicio y términc de la
respetando el horario de salida normial. jormada laboral.
La empresa permite que los trabajadores/as La jefatura permite
EB.6 | reciban llamados personales en su lugar de 4 i} i} recibir llamados al
trabajo. teléfono del trabajo.
La empresa tiene como politica no contactar a
2.7 | sustrabajadores/as fuera de sus horarios i} 1 3
laborales establecidos.
Dos trabajadores indican
ue, en caso de
Se otorgan facilidades conocidas por todos en La jefatura otorga que, L
88 . L 4 a a ) T urgencias, jefatura da
caso de enfermedad de algun familiar. permisos previo aviso. . .
permiso para salir del
trabajo.
La empresa ofrece el beneficio de sala cuna
tomando en cuenta las necesidades de las/los Todos indican que una
2.9 | trabajadores/as (por ejemplo: horarios 4 v] v] compahera de trabajo
adecuados, cercania con el lugar del trabajo o usa el beneficio.
casa u otras situaciones).
La empresa da facilidades en cuanto a horarios Jefatura autoriza
£.10 | adecuados para alimentar a los hijos menores 4 i} i} permisos, adecuando
de 2 afios. horarios.
La empresa tiene
2.11 | La empresa proporciona jardin infantil. 4 i} i} convenio con jardines

infantiles.
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Conclusion: La jefatura otorga facilidades de tiempo a los trabajadores para realizar tramites personales y en caso de
enfermedad de algin familiar, pero se debe dar aviso antes, como también otorga a los trabajadores un nimero
determinado de dias anuales, que son las vacaciones, para atender asuntos familiares o personales, que se deben avisar
con anticipacion a la jefatura. También la empresa otorga permiso para alimentar a los hijos menores de 2 afios,
adecuando los horarios. Al ser una farmacia no es posible que los trabajadores se lleven trabajo para sus casas, ya que
ademas hay cierre de cajas al término de cada turno. En la empresa existe un registro de huellas al inicio v término de la
jornada laboral por lo que no se excede el horario normal de salida. La jefatura permite a los trabajadores recibir llamadas
personales al nimero telefonico del trabajo. La empresa si ofrece el beneficio de sala cuna tomando en cuenta las
necesidades de los trabajadores/as, como también proporciona jardin infantil debido a que tiene convenios con jardines
infantiles. La empresa no tiene un sistema de horario de entrada vy salida flexible. Tres de los trabajadores desconocen si
hay una politica en la que no se pueden contactar con los trabajadores fuera de sus horarios laborales establecidos v uno
de ellos dice que no existe.

9. DIMENSION CARGA DE TRABAJO:

N PREGUNTA st {no | N MEDIO DE OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
La empresa realiza evaluaciones de la carga
3.1 | fisica del trabajo a que estan sometidos los v] 4 v]
trabajadores/as.
La empresa realiza evaluaciones de la carga
3.2 | mental del trabajo a que estan sometidos los i} 4 i}
trabajadores/as.
La empresa realiza evaluaciones de los factores
3.3 | fisicos y ambientales en el trabajo (por ejemplo, i} 4 i}
de temperatura, humedad y ruida).
Existe consideracion de las capacidades
5.4 | individuales de los trabajadores para determinar | 0 1 3

el tipo y distribucién de las tareas a desarrollar.

No se realizan horas
extra por ningun motivo.

Se realizan horas extraordinarias solo
5.5 . 4] 4 ]
ocasionalmente.

En caso de ausencias de trabajadores por
vacaciones o licencias médicas, existen i} 4 i}

reemplazos para cubrir las tareas.

9.6

Existen pausas programadas, para que sean
utilizadas por los trabajadores/as durante la i} 4 i}
jornada laboral.

9.7

La empresa no evalia el

. . Se aplican los limites de manejo manual de
La empresa evalia el manejo manual de carga v .. L
58 peso maximo, utilizando

CArmos.

carga, pero s5i realiza
capacitaciones con la
mutual respecto a eso.

aplica los limites de peso maximo permitido.

La empresa ha evaluado las tareas donde se
realizan movimientos repetitives con las i} 4 i}
extremidades superiores.

9.9

5.10

La empresa dispone de medios mecanicos para
manipular la carga cada vez gue 50N Necesarios
de utilizar.

El local tiene carros de
arrastre para manipular
la carga.
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En caso de existir turnos nocturnos, la empresa
implementa acciones dirigidas a minimizar sus
efectos en los trabajadores/as.

Dias de descanso antes y
después del turno
nocturno.

No todos los
trabajadores realizan
turnos nocturnos.

Conclusion: La empresa no tiene evaluaciones de la carga fisica v carga mental del trabajo, ni de los factores fisicos y
ambientales en el trabajo a los que estan sometidos los trabajadores, tampoco se evallan las tareas sonde se realizan
movimientos repetitivos. No existe consideracion de las capacidades individuales de los trabajadores para determinar el
tipo y distribucion de las tareas a desarrollar. En la empresa no se realizan horas extraordinarias, no existen reemplazos
para cubrir las tareas en caso de ausencias por vacaciones o licencias meédicas de trabajadores y no existen pausas
programadas para que sean utilizadas por los trabajadores durante la jornada laboral. La empresa no evalda el manejo
manual de carga, pero si aplica limites de peso maximo permitido realizando capacitaciones por parte del organismo
administrador sobre el tema v fomentando el uso de carros de arrastre para manipular la carga cuando sea necesario.
Cuando se realizan turnos nocturnos, la empresa establece dias de descanso antes y después del turno, v no todos los
trabajadores realizan estos turnos.

10. DIMENSION RECONOCIMIENTO EN EL TRABAIO:

NO MEDIO DE
N*10 PREGUNTA S| NO - OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
101 Existe u.na politica escrita de reconocimiento en o 3 3
el trabajo.
Reconocimientos con Solo existen
102 3e aplican regularmente medidas de a o o premic por afios reconocimientos
) reconocimientos en la empresa. trabajando en la anuales, por lo gue no
EMpresa. es algo regular.
103 Las acciones de reconocimisnto quedan a o o La carpeta personal de
) registradas en la hoja de vida del trabajador/a. cada trabajador.
Mo hay formacién, pero
: . . si la jefatura realiza
Los niveles gerenciales y las jefaturas han . .
_ - . . convivencias con los
recibido formacion sobre la importancia de )
10.4 _ . L 0 1 3 trabajadores por el
aplicar medidas de reconocimiento en forma -
. desempeno y
habitual. o
cumiplimiento de su
trabajo.
Los trabajadores reciben reconocimientos . .
teriales que implican beneficios (g).: dinerc Fremies monstarios
1p5 | MATEMEES queimp 1ENCIES WEL-EINSE sl o | 0 | como Gift Card o dias
premics materiales o capacitaciones especiales) b
en reconocimiento a sus aportes o desempeno. fores.
Los trabajadores reciben reconocimientos . -
simbolicos (ej.; afectivas, galardones Se reciben por los anos
10.6 o I i + B o 4 0 0 Reciben galardones. trabajados en la
felicitaciones publicas) en reconocimiento a sus
<. Empresa.
aportes o desempeno.
En la empresa existe un mecanismo de .
.. . ) . Evaluaciones personales
10.7 | evaluacion continua (e).: desempeno, 4 a a .
. . por jefatura a cargo.
cumplimientos, etc] de los trabajadores/as.

Conclusion: Mo existe una politica escrita de reconocimiento en el trabajo, pero si se aplican medidas, aungue no
regulares, de reconocimiento en la empresa como un premio anwal por la cantidad de afios trabajados en la empresa con




118

INFORME DE APLICACION DEL INSTRUMENTO ISP-GRPS

galardones, o por desempefio como gift card con dinero o dias libres. La jefatura realiza evaluaciones a los trabajadores
por desempefio y cumplimientos, v estas quedan registradas en la hoja de vida del trabajador en su carpeta personal. La
jefatura no tiene formacion sobre la importancia de aplicar medidas de reconocimientos en forma habitual, pero si realiza
convivencias con los trabajadores para reconocer el desempefio y cumplimiento en su trabajo.

11. DIMENSION APOYO SOCIAL DE LAS JEFATURAS:

MO MEDIO DE
N11 PREGUNTA S| NO - OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
Existen procedimientos escritos que indican
111 donde y como solicitar ayuda de las jefaturas en o 2 o
) caso de problemas con la tarea, &l entorno de
trabajo o problemas extralaborales.
L ti i fi |
L a empresa tiens mecamsm-.::s { c-rma. es yfo La jefa del local realiza la
11.2 | informales) para que cualquier trabajador/a 4 0 0 . )
. . gestion con jefaturas.
pueda ser atendido por las jefaturas.
113 I.a.s jeﬁturas.han recibido fc-l:mau:l:-n acerca de o 1 3
la importancia del apoyo social.
Las jefaturas informan directa y oportunamente . . .
. - - Reuniones informativas
11.4 | alos trabajadoresas, de cualquier cambio que 4 0 0 :
. . con los trabajadores.
se produzca en las unidades de trabajo.
Las jefaturas median los conflictos entre . ; No hay un
trabajadores y con clientes o usuarios, basados 3 avisa al jefe de local rocedimiento, pero se
15 ! ¥ : : al| o 0 | para mediar conflictos | ® - e
en un procedimiento conocide por todos los . sabe en el local que se
: con los clientes.
miembros de la empresa. debe hacer.

Conclusion: No existen procedimientos escritos para solicitar ayuda de las jefaturas en caso de problemas con la tarea, el
entorno de trabajo o problemas extralaborales. La jefatura no ha recibido formacion acerca de la importancia del apoyo
social. La jefa de local realiza gestion para que los trabajadores puedan ser atendidos por las jefaturas. La jefatura informa
a los trabajadores de cualguier cambio que se produzca en el trabajo realizando reuniones informativas. Mo hay un
procedimiento, pero los trabajadores saben que el jefe del local es quién media los conflictos entre trabajadores v con
clientes una vez que se informa sobre la situacion en conflicto.

12. DIMENSION APOYO SOCIAL DE LOS COMPAREROS DE TRABAIO:

MO MEDIO DE
N°12 PREGUNTA S| NO - OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
121 EKISI:E: una poll‘t'lca explicita para promover el o 1 3
trabajo en equipo.
123 3e permite y facilita la existencia de sindicatos o a o o Existen sindicatos en la
) asociaciones de trabajadores. EMpPresa.
123 Se dan facilidades de tiempo para que los 2 o o Autorizacion de jefe de
) trabajadores se puedan reunir. local.
3e dispone de un lugar que permita realizar . .
. Las reuniones se realizan
12.4 | reuniones y/o encuentros de grupos de 4 0 0
. en la bodega del local.
trabajadores/as.
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- . . Afiches informativos en
Existen acciones formales e informales para

125 - 4 0 0 diarie mural del local y
promover el companerismo. .
capacitaciones.
3e promuewven actividades grupales
12,6 | extralaborales para los trabajadores [deporte- 0 4 0

recreacion-cultura).

Conclusion: Mo existe una politica explicita para promover el trabajo en equipo v no se promueven actividades grupales
extralaborales para los trabajadores. En la empresa existen sindicatos de trabajadores. El jefe de local auvtoriza v da
facilidades de tiempo para que los trabajadores se puedan reunir, se realizan en la bodega del local. Se promueve el
compafierismo con afiches informativos relacionados al tema y capacitaciones.

13. DIMENSION AUTONOMIA PARA LA TOMA DE DECISIONES:

MO MEDIO DE

N*13 ]
PREGUNTA SIINO | cage | VERIFICACION

OBSERVACIONES

L izacion de los ti de traba)
a organizacion de los tiempos de ajo se Jefe de local pregunta a

13.1 | realiza con la participacién activa de los 4 0 0 R
los trabajadores.

trabajadores/as.

La empresa tiene mecanismo para consultar la
13.2 | opinidn de los trabajadores sobre la forma de 0 4 0
como realizar el trabajo.

3& cuenta con mecanismos formales para

133 estimular |a creatividad de los trabajadores. g 4 g

124 Los trabajadores pueden variar el ritmo del a o o Descansos en cualquier
trabajo. momento.

135 Los trabajadores pueden hacer pausas cuando a o o Descansos entre clisntes
lo requieran. atendidos.

Conclusion: La empresa no tiene mecanismos para consultar |a opinion de los trabajadores sobre como realizar el trabajo,
ni existe un mecanismo formal para estimular la creatividad de los trabajadores. Los trabajadores si participan activamente
en la organizacion de los tiempos de trabajo cuando el jefe de local les pregunta por ello, ademas los trabajadores pueden
variar el ritmo de trabajo v hacer pausas cuando lo reguieran, esto porque pueden descansar en cualguier momento y
también entre clientes atendidos.

14. DIMENSION INFORMACION Y COMUNICACION:

MO MEDIO DE
N°14 PREGUNTA S| NO - OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
121 La empresa cuenta con una politica de a o o 3e puede verificar en el
) informacion y comunicaciones. RIOHS de la empresa.
143 Existen mecanismos.f-::rmales para realizar o 1 3
consultas a los trabajadores.
) . ) . Envian correos
Existen mecanismos de informacion y ..
. electronicos para que
14.3 | comunicacion que aseguren que todos los 4 0 0 )
. . todos reciban la
trabajadores se enteren cuando hay cambios . .
informacion.
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que afectan o repercuten en la empresa o
institucion.
Se envian correos
124 Se utilizan de forma periddica canales o medios a o o electrénicos o mensajes
de comunicacién hacia los trabajadores/as. por teléfono en grupo
de WhatsApp.
3& organizan reunionss para transmitir y recibir 3e realizan reuniones
145 | informacion 4 0 0 antes de a3 apertura del
considerando a todos los trabajadores. local.
3e toman las medidas para difundir entre los 3e entregan folletos o
146 | trabajadores la vision, misién y valores de la 4 0 0 afiches, y accesorios con
empresa o institucicn. frases.

Conclusion: Mo saben si existe un mecanismo formal para realizar consultas a los trabajadores. 5i hay una politica de
informacion v comunicaciones, también existen mecanismo de informacién y comunicacion que aseguran que todos los
trabajadores se enteren cuando haya cambios que afectan a la empresa, como el envio de correos electranicos, ademads
se utilizan periodicamente medios de comunicacion como mensajes a los teléfonos en el grupo de Whatsapp del local, v
se realizan reuniones antes de la apertura del local para transmitir y recibir informacion a todos los trabajadores. Se
entregan folletos o afiches y también accesorios con frases para difundir la vision, mision y valores de la empresa.

15. DIMENSION PROGRAMAS Y ACTIVIDADES DE DESARROLLO Y PROMOCION EN EL TRABAIO:

NO MEDIO DE
N*15 PREGUNTA S| NO - OBSERVACIONES
SABE VERIFICACION
151 Existe una politica escrita de desarrollo y a o o En las politicas de la
) promocién, dirigida a los trabajadores. EMpPresa.
P E-learning llamado
153 Existe un. programa de capacitacion dirigido a a o o ”E-ienestagr" ¥ “Vive
los trabajadores. .
mas”.
. . Los trabajadores
Las politicas de promocion o ascenso son .
153 . . ) 4 o o realizan cursos o
conocidas y utilizadas por los trabajadores. .
capacitaciones.
Se otorgan permisos para |a realizacion de lefatura autariza
15.4 gan p . P . . 4 0 0 permisos en horario de
Cursos, capacitaciones y perfeccionamiento. .
trabajo.
Existen mecanismos de postulacion o concurso i
. Se realizan
15.5 | interno para 4 0 0 . .
. . postulaciones online.
capacitacion de los trabajadores|as).
Existen mecanismos de postulacidn o concursos i
. . Se realizan
15.6 | internos para la promocion o ascenso de los 4 0 0 . .
. postulaciones online.
trabajadores(as).

Conclusion: La politica de la empresa incluye el desarrollo y promocion v estas son conocidas por todos los trabajadores.
Existen programas de capacitacion para los trabajadores, son programas de E-learning llamados “Bienestar” y “Vive mas”,
para realizar estos cursos o capacitaciones, la jefatura autoriza permisos en horario laboral a los trabajadores. Para acceder
a estos cursos los trabajadores realizan postulaciones online, también se realizan postulaciones cuando los trabajadores
quieren acceder a promocion o ascenso.
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16. DIMENSION CLARIDAD DE ROL:

NO MEDIO DE
N*16 PREGUNTA S| NO —— VERIFICACION OBSERVACIONES
161 Estan establecidos todos los perfiles de cargo en a o o En el RIOHS de la
la empresa. EMpresa.
162 3& cuenta con un organigrama conocido y a o o Jrganigramas
disponible para todos los trabajadores. mensuales del local.

3e realizan acciones y medidas formales para

Induccion al i I
16.3 | asegurar que todos los trabajadores/as 4 0 0 noucclon atingresar s 2

EMpresa.
conozcan su rol.
3& cuenta con mecanismos para actualizar los Jefatura actualiza en
16.4 | perfiles de cargo a los roles que realmente se 4 0 0 sistema el rol de cada
cumplen. trabajador.
165 Existen procedimientos de trabajo, definidos vy a o o En el RIOHS de la
explicitos para todos los cargos en la empresa. EMpresa.

Conclusion: En el RIOHS de la empresa estan establecidos todos los perfiles de cargo v los procedimientos de trabajo para
todos los cargos de la empresa. El local cuenta con un organigrama mensual que es conocido y esta disponible para todos
los trabajadores. Se realizan inducciones al ingresar a la empresa para que los trabajadores conozcan su rol en el local, ¥
también la jefatura realiza actualizaciones en el sistema sobre los perfiles de cargo de cada trabajador.

7. CONCLUSIOMES GENERALES

Una vez obtenidas las conclusiones de cada dimension, se priorizaron las dimensiones teniendo en cuenta aquellas
que pueden tener mayores consecuencias negativas o con un alto impacto en la salud, luego las dimensiones mas
criticas sin variables de gestiagn implementadas y las dimensiones que hayan generado mayor preocupacion en el local.
Esta priorizacion orienta a la empresa por donde comenzar la implementacion de las medidas de gestion. La
priorizacion de las dimensiones quedd de la siguiente manera:

Programas preventivos contra el acoso laboral.

Programas preventivos contra el acoso sexual.

Programas preventivos contra la viclencia fisica.

Politicas o actividades preventivas de salud y bienestar en el trabajo.
Carga de trabajo.

Actividades o programas de reintegro al trabajo.

Ausentismo por enfermedad.

Apoyo social de los compafieros de trabajo.

Autonomia para la toma de decisiones.

10. Apovyo social de las jefaturas.

11. Actividades o programas para la conciliacion del trabajo, con la vida personal y familiar.
12. Reconocimiento en el trabajo.

13. Informacion y comunicacion.

e e U
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Las dimensiones de estabilidad del empleo; programas y actividades de desarrollo y promocion en el trabajo; y claridad
de rol, tienen variables de gestion implementadas, y todos los trabajadores estan al tanto de ellas, por lo que no se
consideran en |a priorizacion de variables de gestian.

PLAN DE TRABAJO Y PROPUESTAS DE INTERVENCION

Para la gestion preventiva de la organizacion, es de vital importancia generar propuestas de intervencion para abordar
y mitigar el problema o la deficiencia en la gestion de manera efectiva, es por aguello gue se presentan las siguientes
propuestas por dimension:

1. Programas preventivos contra el acoso laboral:

El acoso laboral es un problema serio que puede tener consecuencias negativas, no solo para las victimas, también
para la organizacion en general. Es por esto que se proponen las siguientes intervenciones:

* Crear registros de los procedimientos, denuncias e identificacion por sexo y areas.

¢ Crear y difundir un procedimiento para realizar una investigacion interna del acoso laboral v que asegure la
confidencialidad.

¢ Crear y difundir un mecanismo de denuncia del acoso laboral que garantice la confidencialidad.

+ |mplementar un mecanismo para la mediacion y resolucién en casos de acoso laboral.

+ Difusion en forma escrita, las conductas fisicas, verbales y no verbales que se consideran como manifestaciones
de acoso laboral.

+ Difusion escrita de los procedimientos existentes y nuevos, de manera que todos los trabajadores puedan
conocerlos v quede registros de ellos en el local, para que asi los trabajadores puedan consultarlos cuando lo
requieran.

* Establecer personas que sean garantes para asegurar la imparcialidad en la investigacion del acoso laboral, &
informar a los trabajadores la seleccion de ellos.

+ Difusion del codigo de conducta con respecto a las manifestaciones de respeto y ejemplos de conductas
inaceptables.

+ Confeccionar un programa que considere actividades concretas para la prevencion del acoso laboral.

+ Difusion de las medidas y las sanciones en caso de comprobarse la denuncia de acoso laboral.

2. Programas preventivos contra el acoso sexual:

Es importante tener una gestion preventiva contra el acoso sexual, no solo para proteger la integridad fisica y
emocional de los trabajadores, sino también para dar cumplimiento a las leyes vigentes del pais, es por aguello que
g2 propone lo siguiente:

* Crear e implementar un registro de denuncias de acoso sexual en la empresa.

¢ Crear e implementar un registro de casos comprobados de acoso sexual denunciados ante los organismos
competentes.

+ Confeccionar un reglamento sobre el acoso sexual, en el que se debe incluir las sanciones en caso de conductas
de acoso sexual comprobadas.
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Crear v difundir un procedimiento para realizar investigacion interna del acoso sexual v que se asegure la
confidencialidad, también se debe incluir, que en los casos comprobados de acoso sexual se deben denunciar ante
los organismos competentes.

Crear e implementar un programa para la prevencion del acoso sexual.

Implementar medidas para apoyar a las victimas de acoso sexual, para asi mantener su trabajo v bienestar.

Programas preventivos contra la violencia fisica:

Laviolencia fisica en el lugar de trabajo puede generar consecuencias negativas para los trabajadores y la organizacion,
y para garantizar la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores v trabajadoras del local, se proponen las
siguientes medidas de intervencion:

4.

Crear un registro de la exposicion a violencia por parte de terceros v evaluar dichos registros para prevenir que
oourran nusvamente estas situaciones.

Crear un registro de casos de violencia fisica v sus consecuencias, vy asi, saber la forma de actuar en caso que ocurra
una situacion similar.

Confeccionar e implementar un procedimiento y un programa para prevenir la violencia por parte de terceros
ajenos a la empresa.

Crear y difundir un procedimiento sobre las denuncias de violencia fisica v que garantice la confidencialidad de
guienes realizan las denuncias.

Crear un mecanismo para la mediacion y resolucion de violencia fisica.

Crear vy difundir un programa que considere actividades para la prevencion de la violencia fisica.

Implementar medidas de apoyo posterior al posible episodio de viclencia fisica, que incluya derivacion a centros
de salud de apoyo psicologico al trabajador o trabajadora que lo requiera.

Politicas o actividades preventivas de salud y bienestar en el trabajo:

Las actividades preventivas de salud y bienestar en el trabajo son esenciales para promover un ambiente laboral
saludable y proactive donde los trabajadores v trabajadoras se sientan valorados y apoyados en su bienestar fisico v
mental, debido a esto se propone lo siguiente:

Implementar todos los protocolos de evaluacion de los puestos de trabajo.

Confeccionar y difundir un programa para la prevencion de riesgos del trabajo con ayuda del organismo
administrador de la ley.

Crear programas para la implementacion de los protocolos y su respectiva evaluacion.

Elaborar y difundir un programa de bienestar orientado a todos los trabajadores.

Los trabajadores deben recibir atencion médica preventiva de acuerdo a los riesgos existentes.

Llevar registros de la informacion basica de las tasas de frecuencia y gravedad de los accidentes y enfermedades
profesionales.
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5.

Carga de trabajo:

La gestion adecuada de |la carga de trabajo es primordial para garantizar la salud v bienestar de todos los trabajadores,
asi como también para mantener un ambiente laboral positivo, es por aguello que se presentan las siguientes
propuestas de intervencion:

Implementar el protocolo de vigilancia ocupacional por exposicion a TMERT v la guia técnica de manejo manual
de carga, para evaluar la carga fisica del trabajo a que estan sometidos los trabajadores/as.

Evaluar las tareas con movimientos repetitivos de extremidades superiores y de manegjo manual de carga.
Implementar el protocole de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo para evaluar la carga mental del
trabajo a que estan sometidos los trabajadores/as.

Realizar evaluaciones de los factores fisicos y ambientales en el trabajo.

Implementar medidas para considerar las capacidades individuales de los trabajadores, y asi determinar el tipo y
la distribucion de las tareas que se realizan.

Implementar medidas de reemplazos para cubrir tareas en caso de ausencias de trabajadores por vacaciones o
licencias médicas.

Implementar pausas programadas para gue sean utilizadas por los trabajadores durante la jornada laboral.

Actividades o programas de reintegro al trabajo:

Las actividades o programas de reintegro al trabajo son fundamentales para apoyar a los trabajadores y trabajadoras

que han estado ausentes del trabajo por diversas causas, s por esto que se indican las siguientes propuestas:

Incluir en la actual politica, el reintegro gradual al trabajo después de licencias médicas prolongadas.

Crear e implementar un programa para 2l reintegro gradual al trabajo luego de licencias médicas prolongadas.
Implementar medidas de reintegro gradual al puesto de trabajo a aguellos trabajadores/as que han estado con
una licencia médica prolongada.

Implementar medidas de reubicacion en forma definitiva en caso de situaciones especiales que asi lo requieran.

Ausentismo por enfermedad:

El ausentismo por enfermedad es un problema significativo, debido a que puede afectar la salud de los trabajadores
y la productividad de la organizacion, para mantener un entorno de trabajo saludable se tiene que reducir el

ausentismo por enfermedad, por eso se propone lo siguiente:

El

Crear e implementar un registro de los tipos de licencias médicas.

Realizar un estudio sobre las causas del ausentismo.

Implementar medidas de apoyo para reducir el ausentismao por enfermedad, basado en los resultados del estudio
relacicnado a las causas del ausentismo.

Apoyo social de los compaiieros de trabajo:

apoyo social de los compafieros de trabajo es muy importante para crear un ambiente de trabajo positivo v

colaborativo, en base a esto se proponen las siguientes intervenciones:




125

INFORME DE APLICACION DEL INSTRUMENTO ISP-GRPS

¢ Crear y difundir una politica que promueva el trabajo en equipo.
+ |Implementar medidas que promuevan actividades grupales extralaborales para los trabajadores como deportes,
recreacion y cultura.

9, Autonomia para la toma de decisiones:

Fomentar la autonomia en la toma de decisiones dentro del entorno de trabajo es fundamental para el desarrollo
personal v profesional de los trabajadores y trabajadoras, no solo impulsa la motivacion, sino que también puede
mejorar la innovacion v la eficiencia de la organizacion, es por aguello que se propone lo siguiente:

+ Disefary difundir un mecanismo para consultar la opinion de los trabajadores sobre la forma de como realizar el
trabajo.
+ Realizar actividades que estimulen la creatividad de los trabajadores/as.

10. Apoyo social de las jefaturas:

Para construir un ambiente de trabajo saludable es fundamental el apoyo de las jefaturas, no solo influyen en la moral
v la satisfaccion de los trabajadores y trabajadoras, sino que tambign contribuyen al éxito general en el lugar de
trabajo. De acuerdo a esto se generan las siguientes propuestas de intervencion:

+ Difundir el procedimiento establecido en el RIOHS gue indica donde y como solicitar ayuda de las jefaturas en
caso de tener problemas con la tarea, el entorno de trabajo o problemas extralaborales.
+ Realizar capacitacion a jefaturas sobre la importancia del apoyo sodial.

11, Actividades o programas para la conciliacion del trabajo, con la vida personal y familiar:

La conciliacion del trabajo con la vida personal y familiar es importante para el bienestar de los trabajadoresfas y la
eficiencia de |la organizacion, para crear un ambiente de trabajo que respete y apoye las necesidades personales v
familiares se propone lo siguiente:

+ Crear una politica en donde indigue que no se debe contactar a sus trabajadores/as fuera de sus horarios laborales
establecidos.
+ Disefar un sistema de horarios de entrada vy salidas flexibles para los trabajadores que asi lo requieran.

12. Reconocimiento en el trabajo:

El reconocimiento en el trabajo es crucial para mantener la motivacion, la satisfaccion y el compromiso de los
trabajadores/as, reconocer y valorar los logros y esfuerzos no solo mejora el ambiente laboral, sino que aumenta la
productividad, es por aguello gue se proponen las siguientes intervenciones:

* Establecer una politica en donde se indique el reconocimiento en el trabajo.
+ Realizar capacitaciones de formacion a los niveles gerenciales y jefaturas sobre la importancia de aplicar medidas
de reconocimiento a los trabajadores/as en forma habitual.
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| CruzVerde

13. Informacion y comunicacion:

La comunicacion entre la jefatura v los trabajadores v trabajadoras es fundamental para el funcionamiento de
cualquier organizacion, mantener a los colaboradores informados v fomentar una comunicacion participativa puede
mejorar la eficiencia y reducir malentendidos, es debido a esto que se propone lo siguiente:

+ |mplementar un mecanismo para que se realicen consultas a todos los trabajadores/as de la organizacion.

9. IDENTIFICACION DEL EVALUADOR
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Paola Cerda Prevencionista de Riesgos
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