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RESUMEN

KEYWORDS: RIESGOS PSICOSOCIALES — INSTRUMENTO CEAL/SM — PROTOCOLO DE VIGILANCIA.

El presente trabajo tuvo como objetivo la aplicacion del protocolo CEAL-SM/SUSESO,
obligatorio desde el 1 de enero de 2023, en la empresa Quantum Integral S.A., dedicada a la
fabricacion de alimentos para mascotas en Casablanca, Valparaiso. Este protocolo busca
identificar los factores de riesgo psicosocial presentes en el ambiente laboral, con especial énfasis
en dimensiones criticas como justicia en el trato y acoso laboral.

El estudio se llevd a cabo en tres etapas. En la primera, se describié la empresa,
detallando su misidn, vision, politica, estructura organizacional, mapa de procesos y recursos
disponibles. En la segunda etapa, se aplico el cuestionario CEAL-SM/SUSESO a los 88 trabajadores
de la empresa, quienes completaron de manera andnima y electrénica las 88 preguntas sobre
demografia, empleo, salud y riesgos psicosociales. Finalmente, en la tercera etapa, se analizaron
las respuestas para categorizar el nivel de riesgo de la empresa y proponer medidas de
intervencion.

Los resultados indicaron un nivel de riesgo medio, destacandose como dimensiones
afectadas las siguientes: Exigencias emocionales (50%), Violencia y acoso (53.6%), Carga de
trabajo (44%), Desarrollo profesional (41.7%), Calidad de liderazgo (36.9%) y Compafierismo
(40.5%).

Para mejorar estas condiciones, se propusieron nueve medidas, incluyendo la realizacion
de reuniones por equipo de trabajo, capacitaciones para trabajadores, supervisores y jefaturas,
la creacidn de una politica de seguridad con tolerancia cero frente a la violencia y el acoso, y un
analisis conjunto de tareas para identificar situaciones de mayor riesgo. El costo total de la

implementacidn de estas propuestas se estimé en 5,038,588 CLP (133.73 UF).
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INTRODUCCION

El entorno laboral psicosocial se refiere a los riegos psicosociales en el trabajo que son
aspectos de la organizacién, disefio y gestidn del trabajo que incluyen, entre otros, las demandas
laborales, la disponibilidad de apoyo organizacional, recompensas y relaciones interpersonales
en el lugar de trabajo (Hassard et al., 2021). Cuando se hace referencia a los riesgos psicosociales,
se implica que estos aspectos de la organizacion, el disefio y la gestidon del trabajo tienen el
potencial de causar dafio a la salud y seguridad individual (por ejemplo, mala salud mental,
agotamiento, enfermedades cardiacas, trastornos musculoesqueléticos), asi como otros
resultados adversos en la organizacidn, como ausencias por enfermedad, reduccion de la
productividad o errores humanos (Hassard et al., 2021). Ademas, los riesgos psicosociales
relacionados con el trabajo, que incluyen problemas como el estrés laboral, se han identificado
como riesgos significativos en el campo de la salud y la seguridad ocupacional durante las ultimas
dos décadas (Schreibauer,et al, 2020).

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) define, de manera general, los factores
psicosociales en el trabajo como la interaccion entre el trabajo (ambiente, satisfaccion vy
condiciones de la organizacién) y las capacidades del trabajador (necesidades, cultura, su
situacion externa al trabajo) (Vasquez, et al, 2018).

Todos los factores psicosociales, si no son evaluados y mejorados a tiempo, pueden
constituir en un riesgo para la salud mental y fisica de quienes trabajan. El trabajo puede
promover la salud mental, siempre que sea de buena calidad. Los trabajos de mala calidad pueden
deteriorar la salud. Un ejemplo de lo antes dicho es el posible aumento de cuadros ansiosos o
enfermedades de salud mental, lo que también puede traducirse en problemas fisicos, como
trastornos cardiovasculares y gastrointestinales (Mora, 2017). Esto afecta a la totalidad de la
organizacién, debido a que tiene incidencia en el aumento de ausentismo y presentismo, asi como
en el aumento de conductas de riesgo, lo que podria reflejarse en accidentes del trabajo, aumento
en licencias y a mas largo plazo en la falta de cooperacidon y motivacidon en quienes trabajan, lo
que incidird en la disminucidn de la productividad para la organizacién.

El Cuestionario de Evaluacion de Ambientes Laborales y Salud Mental, es una
herramienta fundamental en Chile para la evaluacion y gestién de los factores psicosociales en el
trabajo, contribuyendo a la salud y el bienestar de los trabajadores, asi como al cumplimiento de
las normativas legales y la mejora de la productividad y el ambiente laboral por lo que se
determind la aplicacién en la empresa Quantum Integral S.A. Es importante sefialar que el

Cuestionario, aunque entrega una medicion de riesgo por cada persona, no esta disefiado para



medir el riesgo individual, sino que para medir el riesgo ambiental en el lugar. Es por ello por lo
que resulta imprescindible la aplicacién de este cuestionario para identificar los factores
relacionados para luego generar acciones de intervencion con el fin de disminuir la incidencia de

problemas de salud mental en la empresa.



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Analizar los riesgos psicosociales presentes en empresa dedicada a la fabricacion de

alimentos para mascotas a través del cuestionario de evaluacién ambiente laboral — salud mental.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Socializar la aplicacion del cuestionario evaluacion de ambiente laboral y salud mental, de
acuerdo con las directrices del protocolo.

e Analizar los resultados del cuestionario aplicado por la SUSESO, con la supervision del
Comité de Aplicacidn, para evaluar las dimensiones psicosociales en el entorno laboral.

e Elaborar el plan de intervencién orientado al mejoramiento de los procesos asociados al

ambiente laboral y salud mental.



FUNDAMENTACION

Situaciodn sin proyecto

Actualmente la empresa no cumple con la obligacion legal de evaluar los riesgos
psicosociales, por lo que estaria en riesgo de enfrentar sanciones legales y posibles demandas por
parte de los empleados o autoridades regulatorias Direccion del Trabajo y Seremi de Salud. Esto
podria resultar en multas, pérdida de reputacién y dafios financieros para la organizacion.

Ademas, al no abordar proactivamente los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, la
empresa podria experimentar un aumento en los problemas de salud mental entre sus
empleados. Esto podria manifestarse en forma de estrés laboral, agotamiento, ansiedad,
depresién y otros trastornos psicolégicos. Como consecuencia, podria haber un aumento en el
ausentismo laboral, una disminucién en la moral y la productividad de los empleados, asi como
un incremento en la rotacién del personal.

A largo plazo, la falta de atencién a los riesgos psicosociales podria tener un impacto
negativo en la cultura organizacional y en la imagen de la empresa. Los empleados podrian
percibir que la empresa no se preocupa por su bienestar y podria generar desconfianza y
resentimiento hacia la direccidn. Esto podria afectar la capacidad de la organizacién para atraer

y retener talento, asi como su reputacion en el mercado laboral.

Situacién con proyecto

La empresa al implementar el Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el
trabajo, cumpliendo asi con la obligacidn legal, evitara posibles sanciones legales y demandas por
parte de los empleados o autoridades regulatorias, como la Direccién del Trabajo y la Seremi de
Salud. Este proyecto no solo garantizara el cumplimiento de la normativa vigente, sino que
también protegera a la organizacion de multas, pérdida de reputacién y dafios financieros. A largo
plazo, la atencidn a los riesgos psicosociales tendrd un impacto positivo en la cultura
organizacional y en la imagen de la empresa. Los empleados percibirdn que la empresa se
preocupa por su bienestar, lo que generara un ambiente de confianza y aprecio hacia la direccién.
Esto mejora la capacidad de la organizacidon para atraer y retener talento, fortaleciendo su
reputacién en el mercado laboral. El proyecto incluird un sistema de monitoreo continuo para
evaluar la efectividad de las medidas implementadas y realizar ajustes segin sea necesario. La
empresa se comprometerd a mantener un didlogo abierto con los empleados y a adaptar sus

politicas y practicas en respuesta a las necesidades cambiantes del entorno laboral.



En resumen, la implementacién de este proyecto no solo asegura el cumplimiento legal,
sino que también mejorara el bienestar de las personas trabajadoras, fortaleciendo la cultura

organizacional y promoviendo un ambiente de trabajo saludable y productivo.



ALCANCE

La evaluacién de los riesgos psicosociales se llevara a cabo en Quantum Integral S.A., una
empresa chilena, utilizando el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo del
Ministerio de Salud. Este proceso se aplicard a todas las unidades de analisis previamente
determinadas, utilizando la versidn electrdnica y actualizada del Protocolo de Vigilancia de Riesgo
Psicosocial en el Trabajo — Salud Mental, es decir, el instrumento CEAL-SM / SUSESO.

Se excluyen las empresas contratistas y subcontratistas que operen dentro de las
instalaciones de la empresa. La evaluacidn se realizarda Unicamente en el centro de trabajo
ubicado en Casablanca, Regién de Valparaiso, debido a que la sucursal en la Regién Metropolitana
se dedica exclusivamente a la distribucion del producto fabricado.

Una limitacidon importante para la aplicacién del Protocolo Psicosocial es el sistema de
turnos utilizado en las jornadas laborales:

e Turno mafiana 1: lunes a viernes, de 8:00 h a 16:30 h, con un descanso de media hora para
colacién, no incluido en la jornada laboral.

e Turno mafiana 2: lunes a viernes, de 8:30 ha 17:00 h, con un descanso de media hora para
colacién, no incluido en la jornada laboral.

e Turno maiana 3: lunes a viernes, de 8:30 h a 15:30 h, y sdbado de 08:00 h a 16:00 h, con
un descanso de media hora para colacién, no incluido en la jornada laboral.

e Turno tarde: lunes a viernes: de 15:30 h a 00:00 h con un descanso de media hora durante
la jornada para colacién, no imputable a la jornada de trabajo, no imputable a la jornada
de trabajo.

e Turno noche: lunes a viernes: de 00:00 h a 08:30 h. con un descanso de media hora
durante la jornada para colacidn, no imputable a la jornada de trabajo, no imputable a la
jornada de trabajo.

Para abordar al mayor porcentaje de trabajadores, se llevard a cabo la evaluacién en
todos los turnos descritos.

Durante cada jornada, se otorgara un descanso de media hora para la colacién, que no
serd contabilizado como parte de la jornada laboral. Se garantizara que los trabajadores puedan
completar el cuestionario de manera tranquila y anénima.

Es importante destacar que, una vez realizado el diagndstico de la organizacion vy
propuestas las medidas correspondientes, se llevara a cabo un seguimiento y reevaluacion de los

riesgos psicosociales en un plazo de un ano, independientemente de la dimensidn afectada.



METODOLOGIA

El presente capitulo tiene por objetivo detallar los aspectos metodoldgicos que guiaron

el desarrollo de esta memoria.

Fase I: Socializacion del Protocolo

Una primera fase de la realizacion de esta memoria, contemplo una busqueda
exploratoria sobre los riesgos psicosociales, analizando el Protocolo de vigilancia de Riesgos
Psicosociales en el trabajo, para formar una base sobre la cual apoyarse para buscar informacion
complementaria.

Posterior a esto, para continuar la familiarizacién con esta materia, se lleva a cabo un
curso perteneciente a la Asociacién Chilena de Seguridad, de forma online sobre el Protocolo de
Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el trabajo.

Por ultimo, comienza la etapa de recopilacién de material complementario referente a
la implementacién del Protocolo, por ejemplo, manuales de aplicacidn de diferentes organismos
administradores de la Ley N° 16.744, casos practicos, estadisticas de diversas indoles y la guia
para la aplicacién del protocolo Psicosocial.

En base a lo expuesto se procede a la socializacién del protocolo, comenzando con la
conformacion del CdA, en donde se seleccionara a representantes de diferentes areas y niveles
jeradrquicos, se capacitara al Comité en la metodologia de evaluacion y control de riesgos
psicosociales y se definira las funciones y responsabilidades del Comité. Teniendo la conformacién
completa del comité y la comunicacidn con gerencia, se continuara con la definicidon del
cronograma de aplicacién, en donde se estableceran fechas para cada etapa del proceso, se
asignaran responsables para las diferentes actividades y culminara con la comunicacién y difusién

del cronograma a todos los trabajadores de la organizacion.

Fase II: Analisis de los factores psicosociales.

Para desarrollar esta fase, se establecerdn las bases para la exitosa implementacion del
Protocolo, se comenzard con la comunicacién al Departamento de Prevencidon de Riesgos vy
Gerencia en donde se informard sobre las etapas y objetivos del Protocolo de Riesgos
Psicosociales, se enfatizara la importancia del compromiso y apoyo para la implementacidn
efectiva, se resolveran dudas y respuesta a inquietudes.

La aplicacién del cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales se realizard en esta
etapa, para ello es necesario organizar los recursos y establecer los procedimientos, asegurando

la disponibilidad de computadores, tablets o dispositivos mdviles, identificando ademas espacios



fisicos adecuados, considerando privacidad y comodidad, ademds de garantizar acceso a internet
para la transmisién de datos. La aplicacion del cuestionario sera de forma presencial electrénica,
garantizando la confidencialidad de las respuestas obtenidas.

Posteriormente, se procedera al analisis de los resultados obtenidos por la SUSESO,

siguiendo los pasos descritos anteriormente.

Fase lll: Elaboracion del plan de intervencidn.

En esta fase se desarrollardn recomendaciones y medidas preventivas para abordar los
riesgos psicosociales identificados en la organizacién. En primera instancia se analizaran los
resultados para identificar los factores de riesgo psicosociales con mayor prevalencia, segmentar
los datos por areas, departamentos o grupos de trabajadores. Posteriormente se identificara las
causas de los riesgos psicosociales, se analizardn los factores organizacionales, sociales y
personales que contribuyen a la presencia de riesgos psicosociales.

Se consideraran aspectos como la carga de trabajo, las relaciones interpersonales, el
clima laboral y las condiciones ergondmicas. Al terminar con el andlisis de resultados se
desarrollaran medidas preventivas especificas reales y adaptables a la organizacién en donde se
consideraran intervenciones a nivel individual, grupal y organizacional, se priorizaran las acciones
de acuerdo con su viabilidad, impacto y costo. Estas estaran enmarcadas en informe con las
medidas preventivas definitivas que presentara de manera clara y organizada los resultados del
estudio y las recomendaciones propuestas.

Como ultima fase y con la aprobacidn de gerencia y los expertos en materia de riesgos
psicosociales, se debera implementar el plan de accidn para abordar los riesgos psicosociales

identificados en la organizacion.



CAPITULO 1: ANTECEDENTES GENERALES DE QUANTUM INTEGRAL S.A.
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1. ANTECEDENTES GENERALES DE QUANTUM INTEGRAL S.A.

En el Capitulo 1 se llevara a cabo un analisis integral de Quantum Integral S.A., empresa
dedicada a la fabricacién de alimentos para mascotas. Se describiran los procesos productivos, la
estructura organizacional y se evaluardn las politicas internas, con el objetivo de comprender
como la empresa gestiona la seguridad y salud ocupacional de sus trabajadores y garantiza un
ambiente de trabajo seguro y saludable. Los hallazgos de este capitulo servirdn como base para

analizar el impacto de estas medidas en la productividad y el bienestar de los trabajadores

1.1. INFORMACION DE LA EMPRESA

A continuacion, se presenta una breve descripcion de la empresa donde se aplico el
protocolo de riesgos psicosociales:

Quantum Integral S.A, es una empresa de nutricion animal dedicada a la elaboracién de
alimentos para mascotas con los mas altos estandares de calidad, estan ubicados en el Valle de
Casablanca, Region de Valparaiso, zona eminentemente agricola y vitivinicola lo que exige un
proceso productivo sustentable y amigable con el medio ambiente, tienen como propdsito
entregar soluciones nutricionales de la mayor calidad que colaboren al crecimiento y desarrollo
saludable de las mascotas y de esta forma impacten el bienestar de sus duefios y las familias que
hoy por hoy componen la sociedad Chilena. La georreferencia de Quantum Integral S.A., es

latitud: -33.5111°, longitud: -71.4194° y 240 m.s.n.m. aproximadamente.

1.1.1. Misién

Poner a disposicién de la nutricion animal los medios técnicos y cientificos de ultima
generacién, junto a un equipo de trabajo altamente capacitado para asegurar productos de
excelente calidad y seguridad, altamente nutritivos, con el menor impacto medio ambiental y que

prolonguen la vida de nuestras mascotas.
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1.1.2. Visién

Aportar por siempre a la nutricién animal ofreciendo mas y mejores alternativas de
alimentacion para las mascotas, con productos de la mas alta calidad, generando un entorno cada
vez mds armoénico e integrado con nuestros animales de compaifiia, manteniendo un alto
compromiso ambiental y siendo un referente confiable y seguro para los profesionales y Médicos
Veterinarios preocupados de la nutricién y salud de nuestras mascotas, a su vez influir

positivamente la vida de los animales, sus propietarios y sus familias.

1.2. DESCRIPCION DEL RUBRO

Empresa de Nutricion Animal con lineas especializadas para perros y gatos que
fortalecen el sistema inmune, mejoran la salud digestiva y ayudan a mantener un pelaje saludable
y brillante. La elaboracién de alimento para perros y gatos es un proceso complejo que involucra
varios pasos para garantizar un producto seguro, nutritivo y de alta calidad, involucrando la
calidad de los ingredientes, el equilibrio nutricional y las normativas de seguridad alimentaria. A

continuacion, un resumen del proceso general:
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Fuente: Elaboracidn propia basada en la informacion recopilada.

Diagrama 1-1. Proceso productivo elaboracion de alimento para mascotas.



a Santa Sara

Quantum Integral S.A. tiene su sede en el Valle de Casablanca, Regién de Valparaiso,
donde cuenta con un equipo de 109 profesionales altamente capacitados.
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Fuente: Google maps

Figura 1-1. Quantum Integral S.A. se encuentra ubicada en Hijuelas “A” Poniente #3, Valle de

Casablanca, Valparaiso

1.3.

ORGANIGRAMA

GERENCIA GENERAL

GERENCIA DE OPERACIONES

|
=—

JEFE
CALIDAD/DIRECTO!
TECNICO

SEGURIDAD
R) (JEFE PHODU@OIDN) GGENIERIA DE FLAN19 INDUSTRIAL )
SUPERVISOR SUPERVISOR SUPERVISOR SUPERVISOR

PREVENCIONISTA DE
RIESGOS

Fuente: Elaboracion propia a partir de informacion proporcionada por Departamento de Recursos humanos.

Diagrama 1-2. Organigrama organizacional Quantum Integral S.A.
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Perfiles de cargo

En el marco de la estructura organizativa de Quantum Integral S.A., es fundamental
comprender el rol y las responsabilidades de cada puesto para asegurar un funcionamiento
eficiente y coordinado de la empresa. Los perfiles de cargo que se presentaran a continuacion
describen de manera detallada las funciones, competencias y requisitos de los diferentes puestos
dentro de la organizacién. Esta informacion no solo proporciona claridad sobre las expectativas
para cada rol, sino que también refleja el compromiso de Quantum Integral S.A. con el desarrollo
profesional de su equipo y la importancia de una adecuada gestion del talento humano en la
busqueda de la excelencia en la producciéon de alimentos para mascotas. A través de esta
estructura, la empresa busca fomentar un ambiente laboral colaborativo y eficiente, que

contribuya al logro de sus objetivos estratégicos y a la satisfaccion de sus clientes.

A. Gerencia general
-Objetivos del cargo: Dirigir y gestionar todas las areas de la empresa para garantizar el

cumplimiento de los objetivos estratégicos y operativos.

-Funciones principales
o Definir la visidn, misidn y objetivos de la empresa.
e Supervisar el desempefio de las diferentes areas de la organizacion.

e Tomar decisiones estratégicas para el crecimiento y sostenibilidad de la empresa

-Requisitos
e Titulo profesional en Administracion de Empresas, Ingenieria o afines.
e Experiencia minima de 10 afios en cargos de alta direccion.

e Habilidades de liderazgo y toma de decisiones

B. Gerencia operaciones
Objetivo del cargo: Coordinar y supervisar todas las operaciones de produccion vy

logistica para asegurar la eficiencia y calidad de los procesos.

Funciones principales
e Planificar y optimizar los procesos operativos.
e Gestionar los recursos necesarios para la produccién.

e Asegurar el cumplimiento de los estandares de calidad.
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Requisitos
e Titulo en Ingenieria Industrial o afines.
e Experiencia de 5 a 7 aios en gestion de operaciones.

e Conocimientos en metodologias de mejora continua.

C. Jefe abastecimiento
Objetivo del cargo: Garantizar la disponibilidad de materias primas y materiales

necesarios para la produccidén, optimizando costos y tiempos de entrega.

Funciones principales
e Coordinar la compra y recepcién de materias primas.
e Establecer relaciones con proveedores.

e Monitorear inventarios y gestionar su rotaciéon

Requisitos
e Titulo en Ingenieria Comercial, Administracion o afines.
e Experiencia de 3 a 5 afios en abastecimiento.

o Habilidades de negociacidn y gestién de proveedores.

D. Jefe calidad / director técnico
Objetivos del cargo: Asegurar que todos los productos cumplan con los estdndares de

calidad establecidos y con la normativa vigente.

Funciones principales
e Implementary supervisar el sistema de gestién de calidad.
e Realizar auditorias internas y externas.

e Coordinar las actividades del equipo de control de calidad.

Requisitos
e Titulo en Ingenieria en Alimentos, Quimica o afines.
e Experiencia de 5 afios en gestion de calidad.

e Conocimientos en normativas de calidad y seguridad alimentaria.
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E. Jefe produccién
Objetivos del cargo: Supervisar y coordinar el proceso de produccién para cumplir con

los objetivos de cantidad y calidad.

Funciones principales
ePlanificar la produccion y asignar recursos.
*Monitorear el rendimiento del equipo de produccion.

eImplementar mejoras en los procesos productivos.

Requisitos
eTitulo en Ingenieria Industrial, en Alimentos o afines.
eExperiencia de 5 afios en produccion.

eHabilidades de liderazgo y resolucién de problemas.

F. Ingenieria de planta
Objetivos del cargo: Desarrollar y optimizar los procesos de produccién y mantener la

infraestructura de la planta.

Funciones principales
eRealizar analisis de procesos y proponer mejoras.
eSupervisar la implementacion de proyectos de ingenieria.

eMantener actualizados los planos y especificaciones de la planta.

Requisitos
eTitulo en Ingenieria Industrial, Civil o afines.
eExperiencia de 3 a 5 afos en plantas de produccion.

eConocimientos en mejora de procesos y normativas de seguridad.

G. Seguridad industrial
Objetivos del cargo: Promover y asegurar un ambiente laboral seguro, minimizando

riesgos para los trabajadores.

Funciones principales
eImplementar politicas y procedimientos de seguridad.

eRealizar capacitaciones y charlas sobre seguridad.
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eSupervisar el cumplimiento de normativas de seguridad.
Requisitos

eTitulo en Ingenieria en Prevencién de Riesgos o afines.
eExperiencia de 3 afios en seguridad industrial.

eConocimientos en normativas de seguridad laboral.

H. Prevencidn de riesgos

Objetivos del cargo: Identificar, evaluar y controlar los riesgos laborales en la empresa.

Funciones principales
eRealizar evaluaciones de riesgos y auditorias de seguridad.
eProponer medidas de prevencidon y control.

eCapacitar al personal en temas de prevencién de riesgos.

Requisitos
eTitulo en Ingenieria y/o Técnico en Prevencién de Riesgos.
eExperiencia de 3 afios en el area.

eHabilidades de analisis y comunicacion.

. Supervisores
Objetivos del cargo: Supervisar y coordinar las actividades de los equipos de trabajo en

el drea de produccién.

Funciones principales
eAsignar tareas y responsabilidades al personal a cargo.
eMonitorear el desempeiio y productividad del equipo.

eInformar sobre cualquier incidencia en el proceso.

Requisitos
eTitulo técnico o profesional en dreas relacionadas.
eExperiencia de 3 afios en supervision de equipos.

eHabilidades de liderazgo y comunicacién.
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J. Operador de abastecimiento
Objetivos del cargo: Ejecutar las actividades relacionadas con la recepcién y

almacenamiento de materias primas.

Funciones principales
eRecibir y verificar las materias primas.
eAlmacenar adecuadamente los productos.

eMantener el registro de inventarios.

Requisitos
eEducacion media o técnica.
eExperiencia previa en logistica o almacenes.

eConocimientos basicos de manejo de inventarios.

K. Analista de control de calidad
Objetivos del cargo: Evaluar la calidad de los productos en diferentes etapas del proceso

de produccién.

Funciones principales
eRealizar pruebas y analisis de calidad de los productos.
eDocumentar los resultados de las evaluaciones.

eProponer acciones correctivas en caso de desviaciones.

Requisitos
eTitulo en Ciencias Quimicas, Tecnologia de Alimentos o afines.
eExperiencia de 2 afios en control de calidad.

eHabilidades analiticas y atencién al detalle.

L. Operador de produccion

Objetivos del cargo: Operar y mantener las maquinas y equipos de produccién.

Funciones principales
eEjecutar las tareas de produccidn segun los estandares establecidos.
eRealizar el mantenimiento basico de las maquinas.

eCumplir con las normas de seguridad y calidad en el trabajo.
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Requisitos
eEducacion media o técnica.
eExperiencia previa en plantas de produccion.

eCapacidad para trabajar en equipo y seguir instrucciones.

M. Operador de mantencion.
Objetivos del cargo: Realizar el mantenimiento preventivo y correctivo de la maquinaria

y equipos de produccion.

Funciones principales
eInspeccionar y diagnosticar fallas en los equipos.
eEjecutar reparaciones y mantenimiento programado.

eDocumentar las actividades de mantencidn realizadas.

Requisitos
oTitulo técnico en Mecanica, Electromecanica o afines.
eExperiencia de 3 afios en mantenimiento industrial.

eHabilidades técnicas y de resolucién de problemas.



CAPITULO 2: MARCO LEGAL
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2. MARCO LEGAL

Para lograr llevar a cabo con éxito una investigacion, se debe recabar informacién que
resulte relevante para los interesados, y que por ende logre sustentarla completamente. Una
parte fundamental del desarrollo de una investigacion es el marco legal.

Dicho marco se encuentra establecido por una serie de bases legales, que constituyen
un conjunto de documentos de naturaleza legal, los cuales sirven de testimonio referencial y de
soporte a dicha investigacidn, que incluye: cédigo del trabajo, leyes, decretos y normas, entre
otros. Se definen como:

e (Cdbdigo: Conjunto de normas legales sistematizadas que regulan unitariamente una
determinada drea del derecho, y que contempla, ademas, la recopilacion de diversas otras
leyes vinculadas a dicha materia.

e Ley: Declaracién de los érganos legislativos de caracter abstracta, general y obligatoria,
creada segun el procedimiento sefialado en la Constitucidn, y que tiene por objeto
mandar, prohibir o permitir una determinada conducta.

e Decreto: Norma dictada por cualquier autoridad sobre los asuntos o negocios de su
competencia. Cuando emana del Presidente de la Republica se denomina “Decreto
Supremo.

e Norma: Instrumento de gestidn auditable y certificable, que fue disefiada acorde a las

necesidades y realidades de las pymes chilenas.

Por medio de las bases mencionadas anteriormente, se hace referencia a que la
investigacion ha sido desarrollada dentro de los términos constitucionalmente legales, y dentro
de la legislacion vigente.

Todas las empresas u organizaciones deben medir su nivel de riesgo psicosocial, de
acuerdo con el Cédigo del Trabajo, Art. 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”. Asimismo, de acuerdo con el D.S. 40, el empleador debe informar a sus
trabajadores sobre los riesgos inherentes al proceso productivo.

El articulo N°19 de la Constitucidn Politica de Chile establece que la vida, integridad fisica

y psiquica son derechos de todas las personas, y como tal, deben ser protegidos de cualquier
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factor que pueda afectar negativamente su bienestar y salud. Este articulo reconoce la
importancia de salvaguardar tanto la salud fisica como mental de los individuos.

En el contexto laboral, donde las personas pasan la mayoria de sus horas del dia, es
crucial prestar atencion a la salud psiquica de los trabajadores. Diversas situaciones cotidianas y
comunes en el trabajo pueden afectar la salud mental de las personas, lo que puede traducirse
en trastornos y enfermedades a largo plazo si no se abordan adecuadamente.

Por lo tanto, es necesario que tanto empleadores como legisladores reconozcan la
importancia de proteger la salud psiquica de los trabajadores y tomen medidas para prevenir y
abordar los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo. Esto puede incluir politicas y programas
gue promuevan un ambiente laboral saludable, la identificacidn y gestién de factores de riesgo
psicosocial, asi como el acceso a recursos de apoyo y servicios de salud mental para los
trabajadores. De esta manera, se puede cumplir con el mandato constitucional de proteger el
bienestar integral de todas las personas.

Las normas, decretos y leyes que se tomaron en consideracién dentro de la investigacion,
se encuentran destinadas a establecer parametros que regulen la investigacion acerca del
Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicoldgicos en el trabajo, aplicable a la empresa Quantum
Integral S.A.

Aspectos que destacar:

Enfasis en la prevencidn: El marco legal vigente pone un fuerte énfasis en la prevencién
de riesgos laborales, estableciendo la obligacién de los empleadores de implementar
medidas para identificar, evaluar y controlar los riesgos presentes en sus lugares de
trabajo.

e Protecciéon de la salud mental: La Ley N.2 20.123 introdujo la obligacién de los
empleadores de realizar evaluaciones de riesgos psicosociales, reconociendo la
importancia de la salud mental en el trabajo.

e Actualizacién de las normas: El Decreto Supremo N.2 101 actualiza las normas generales
sobre prevencién de riesgos profesionales, incorporando nuevos requisitos y obligaciones
para los empleadores.

e Responsabilidad compartida: La prevencién de riesgos laborales es una responsabilidad

compartida entre empleadores y trabajadores. Ambos tienen obligaciones y derechos

establecidos en la ley.

Normativa vigente para aplicacién del Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales

en el trabajo.
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Tabla 2-1. Normativa vigente para la aplicacidn del Protocolo de Vigilancia de Riesgos

Psicosociales en el Trabajo.

INSTRUMENTO LEGAL

OBJETIVO DE LA LEGISLACION

Codigo del Trabajo Of.2002.

Seguro social contra riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales.
«* Articulo N°184: establece las obligaciones del empleador

para proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores.

Ley N°16.744
0f.1968.

Establece normas sobre los accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales.
¢ Fiscalizar el cumplimiento de las responsabilidades y deberes

del empleador para con sus trabajadores.

Decreto Supremo N°40 Of. 1969

Aprueba reglamento sobre prevencion de riesgos profesionales.

Decreto Supremo N°101 Of. 1968

Aprueba Reglamento para la aplicacion de la Ley N.2 16.744, que

establece normas sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales.

e  Establece que el organismo administrador debera incorporar

a la entidad empleadora a sus programas de vigilancia

epidemioldgica, al momento de establecer en ella Ia

presencia de factores de riesgo que asi lo ameriten o de

alguna enfermedad

diagnosticar en los trabajadores

profesional.

Decreto Supremo N° 594 Of. 1999

Reglamento sobre condiciones sanitarias y ambientales basicas en los
lugares de trabajo, aprobado por Decreto Supremo 594/99 del

Ministerio de Salud.

Decreto con fuerza de ley N°1 Of. 2005

Aprueba el texto refundido, coordinado y sistematizado del Decreto
Ley 2763, de 1979
e Reorganiza el Ministerio de Salud y crea los Servicios de
Salud, el Fondo Nacional de Salud, el Instituto de Salud
Publica de Chile y la Central de Abastecimiento del Sistema
Nacional de Servicios de Salud, y de las leyes N° 18.933 y N°
18.469.

Ley N° 19.337 Of. 1979

Modifica el D.L. N° 2763, de 1979 con la finalidad de establecer una
nueva concepcion de la Autoridad Sanitaria, distintas modalidades de

gestion y fortalecer la participacion ciudadana.

Cdédigo Sanitario, Decreto con fuerza de

Ley 725

El Cédigo Sanitario rige todas las cuestiones relacionadas con el
fomento, proteccion y recuperacion de la salud de los habitantes de

la Republica, salvo aquellas sometidas a otras leyes.

Resolucion Exenta 1448, Of. 2022. Del

Ministerio de Salud.

Actualizacion Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el
Trabajo y deja sin efecto la resolucion N°1433 exenta de 2017, del

Ministerio de Salud.
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Tabla 2-1. Normativa vigente para la aplicacidn del Protocolo de Vigilancia de Riesgos

Psicosociales en el Trabajo (Continuacion).

INSTRUMENTO LEGAL OBJETIVO DE LA LEGISLACION

Emanada de la Superintendencia de Seguridad Social, imparte
Circular N° 2582 Of. 2009 instrucciones sobre los nuevos formularios de Denuncia Individual de
Accidentes del Trabajo (DIAT) y Denuncia Individual de Enfermedades
Profesionales (DIEP), ademas de la puesta en marcha del Sistema de
Informacion de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales

de la Ley 16.744 (SIATEP).

Circular N° 3709 Of. 2022 Imparte instrucciones sobre la metodologia de evaluacion e

intervencion en riesgo psicosocial laboral.

Fuente: Elaboracion propia basada en la informacién recopilada.

Comprender el protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales y las leyes aplicables es
fundamental para realizar un trabajo en este campo de manera efectiva y legal.

En el contexto de Chile, se menciona que la legislacidn ha estado mayormente centrada
en regular los accidentes laborales y enfermedades fisicas relacionadas con el trabajo, dejando
de lado los riesgos psicosociales.

Los riesgos psicosociales se refieren a aspectos del trabajo y su organizacion que tienen
el potencial de causar dano psicolégico o fisico a los trabajadores. Esto puede incluir el estrés
laboral, la carga de trabajo excesiva, la falta de control sobre el trabajo, el acoso laboral, entre
otros.

Dado que los riesgos psicosociales pueden tener graves consecuencias para la salud y el
bienestar de los trabajadores, se plantea la necesidad de complementar la legislacion existente
sobre seguridad y salud ocupacional con medidas que aborden especificamente estos riesgos.
Esto incluye la identificacién de factores psicosociales en el lugar de trabajo y la implementacion

de estrategias de prevencién adecuadas.

2.1. HISTORIA DEL PROTOCOLO DE VIGILANCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

EN CHILE

El Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo (Protocolo SUSESO) ha

tenido un desarrollo progresivo en Chile, respondiendo a la necesidad de abordar los riesgos
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psicosociales y proteger la salud mental de los trabajadores. A continuacion, se presenta un

resumen de la historia del protocolo:

Tabla 2-2: Resumen histdrico de actualizaciones del Protocolo de Vigilancia de Riesgos

Psicosociales

Aumento de la conciencia sobre los riesgos psicosociales: En la década de
1990, comenzd a aumentar la conciencia sobre la importancia de los riesgos
Década 1990
psicosociales en el trabajo y su impacto en la salud mental de los

trabajadores.

Dictamen N.2 144 de la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO): Este
Ao 2001 dictamen establecié la obligacion de los empleadores de realizar

evaluaciones de riesgos psicosociales en sus lugares de trabajo.

Ley N2 20.123: Esta ley modificd la Ley N.2 16.744, incorporando por primera
Aho 2006
vez la obligacién legal de realizar evaluaciones de riesgos psicosociales.

Protocolo SUSESO (primera version): El Ministerio de Salud elaboré la
Ao 2008 primera version del Protocolo SUSESO, estableciendo una metodologia para

la evaluacion de riesgos psicosociales.

Actualizacién del Protocolo SUSESO: El Protocolo SUSESO fue actualizado
Ao 2014 para incorporar nuevas metodologias y herramientas para la evaluacién de

riesgos psicosociales.

Decreto Supremo N.2 101: Este decreto actualizd las normas generales sobre
Ao 2019 prevencion de riesgos profesionales, reforzando la obligacion de los

empleadores de evaluar y controlar los riesgos psicosociales.

Actualizacién del Protocolo SUSESO (version actual): El Ministerio de Salud
Ao 2022 actualizé nuevamente el Protocolo SUSESO, incorporando los ultimos

avances en la evaluacion y gestién de riesgos psicosociales.

Fuente: Elaboracion propia basada en la informacién recopilada.

Dentro de las actualizaciones que se efectian al protocolo, podemos destacar las
siguientes:
e Se dispone como poblacidn objetivo de este protocolo, es decir, aquellas entidades que

guedan sujetas a sus disposiciones, a todas las empresas e instituciones, tanto publicas
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como privadas, que se encuentren legal y formalmente constituidas, con independencia
del rubro o sector de la produccién en la cual participen o del nimero de sus trabajadores.
En cuanto a la exigibilidad de la evaluacion, la medicidn es obligatoria para empresas de
10 o mas trabajadores, contratados por 6 o mas meses. Respecto de empresas de 9 o
menos trabajadores, la evaluacidn serd instruida por el OAL cuando exista una DIEP de
salud mental. Asimismo, éstos pueden realizar el proceso de manera voluntaria a modo
de buena practica organizacional.

Se dispone que la prevencidn de los riesgos psicosociales laborales debera formar parte
del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad o de Higiene y Seguridad, segun
corresponda Debiendo especificarse los posibles factores de riesgo psicosocial existentes
en el lugar de trabajo, las consecuencias para la salud de los trabajadores y las medidas
protectoras. Asimismo, deberan incorporar las definiciones de las siguientes conductas
vulneradoras de derechos fundamentales de los trabajadores y el procedimiento para
tutelar dichos derechos: Acoso sexual; Acoso Laboral; Discriminacién Laboral y
Menoscabo por teletrabajo o trabajo a distancia. Por su parte, en el caso de las empresas
principales, deberd integrarse en el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo.
Se modifica el rol del empleador en el proceso, disponiendo que éste debe evaluar el
riesgo psicosocial en su centro de trabajo — pudiendo para ello recibir asesoria de su
organismo administrador-, y contar con las acciones preventivas necesarias, siguiendo las
recomendaciones emanadas del Comité de Aplicacidn, destinadas a disminuir, controlar,
mitigar y/o eliminar los efectos de los hallazgos encontrados en el proceso de medicién.
Se modifica el rol del trabajador en el proceso, disponiendo que éste debe formar parte
de las evaluaciones de riesgo psicosocial en sus centros de trabajo y ser vigilante activo de
los factores de riesgo presentes en el lugar de trabajo.

Se incorporan como actores en el proceso la Direccion del Trabajo, a la que se le confieren
facultades fiscalizadoras del protocolo; la Superintendencia de Seguridad Social, a la que
se le confiere un rol de fiscalizacién de los Organismos Administradores y al Ministerio de
Salud, al que se le encarga el rol de alineacién y fijacion de criterios para la
implementacién de la evaluacidn ambiental y vigilancia de la salud.

Se dispone que el Unico instrumento de medicién serd el nuevo “Cuestionario de
evaluacién de ambiente laboral — Salud mental CEAL-SM/SUSESO”, creado por la circular
antes mencionada.

La evaluacion de riesgos psicosociales debera realizarse cada 2 afios, cualquiera sea el

estado de riesgo obtenido, y la aplicacion del cuestionario se realizara exclusivamente por
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medio de la plataforma electrénica de la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO).
El acceso a dicha plataforma estara mediado por el organismo administrador.

Para el caso de empresas e instituciones nuevas, la evaluacidn de los riesgos psicosociales
debera realizarse cuando el centro de trabajo cuente con trabajadores contratados de 6
meses 0 mas.

En cuanto a los Comités de Aplicacion, éstos deberan ser elegidos y/o actualizados en cada
proceso de evaluacién. Es decir, cada dos anos.

Los trabajadores a honorarios deberan ser incorporados en el proceso de evaluacién (Esto,
en el caso que tengan 6 meses o mds desempefidndose en la organizacién).

Se dispone que el empleador debe dar cumplimiento a las prescripciones del organismo
administrador cuando exista un caso de enfermedad profesional de salud mental, asi
como para posibilitar un adecuado reintegro del (la) trabajador(a).

Se introducen modificaciones en las etapas y plazos de los programas de vigilancia.

El Protocolo SUSESO ha sido una herramienta fundamental para la implementacién de

medidas de prevencion de riesgos psicosociales en Chile. Ha contribuido a:

v' Aumentar la conciencia sobre los riesgos psicosociales: El protocolo ha ayudado a

2.1.1.

sensibilizar a empleadores y trabajadores sobre la importancia de abordar estos riesgos.
Estandarizar las metodologias de evaluacidon: El protocolo ha proporcionado una
metodologia estandarizada para la evaluacién de riesgos psicosociales, lo que ha
permitido comparar resultados y tomar decisiones informadas.

Promover la implementacion de medidas preventivas: El protocolo ha impulsado la
implementacién de medidas preventivas para abordar los riesgos psicosociales

identificados.

Ley 21.643 Of. 2024

Esta Ley que “Modifica el codigo del trabajo y otros cuerpos legales, en materia de

prevencidn, investigacidon y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo”, surge

en un contexto de necesidad urgente de actualizar los protocolos laborales para asegurar un

ambiente de trabajo seguro y respetuoso, cruzado, ademas, por la ratificacion del Convenio 190,

de la OIT, que aborda la violencia y el acoso en el ambito laboral. También, responde a un potente

clamor social que surge a partir de casos de violencia extrema para los y las trabajadoras. De

hecho, la normativa honra a Karin Salgado, funcionaria publica de la salud, técnico en enfermeria
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de nivel superior (TENS), que trabajaba en el Hospital Herminda Martin de Chillan, quien se quito
la vida en el 2019, por el constante acoso laboral que sufria.

La llamada Ley Karin establece un protocolo obligatorio de prevencién del acoso que
incluye la identificacion y evaluacion de riesgos psicosociales, formacién y educacién continua, y
la proteccion de la privacidad y honra de los involucrados en investigaciones de acoso. Ademas,
refuerza el papel de la Direccién del Trabajo y de la Contraloria General de la Republica en los

procedimientos de investigacion.

2.2. QUE ES LA LEY KARIN

La Ley Karin modifica el Cédigo del Trabajo para:

e Ampliar la definicion de acoso laboral y sexual, incluyendo nuevas conductas como el
acoso telematico y el acoso basado en la identidad de género u orientacion sexual.

e Establecer la obligacion de los empleadores de elaborar e implementar protocolos de
prevencion, investigacion y sancién del acoso laboral y sexual.

e Otorgar mayores derechos a las victimas de acoso, como la protecciéon de su identidad, Ia
asistencia psicoldgica y el derecho a reincorporarse a su trabajo.

e Imponer sanciones mas severas a los empleadores que incurran en acoso laboral o sexual,
incluyendo multas y la posibilidad de suspension o cancelacién de la personalidad juridica.

e La Ley Karin protege a todos los trabajadores en Chile, tanto del sector publico como

privado, independientemente de su tipo de contrato o modalidad de trabajo.

Las principales novedades de la Ley Karin son:

e Reconocimiento del acoso telematico: La ley reconoce que el acoso laboral y sexual puede
producirse a través de medios electrénicos, como el correo electrdnico, las redes sociales
o las plataformas de mensajeria instantanea.

e Proteccidon contra el acoso basado en la identidad de género u orientacién sexual: La ley
protege a los trabajadores contra el acoso basado en su identidad de género, orientacién
sexual, expresion de género o identidad de género.

e Obligacion de elaborar protocolos: La ley obliga a todos los empleadores a elaborar e
implementar protocolos de prevencidn, investigacion y sancién del acoso laboral y sexual.
Estos protocolos deben ser claros, accesibles y participativos, y deben contar con

mecanismos de denuncia y seguimiento de las denuncias.
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e Derechos de las victimas: La ley otorga mayores derechos a las victimas de acoso, como la
proteccion de su identidad, la asistencia psicoldgica y el derecho a reincorporarse a su
trabajo.

e Sanciones mads severas: La ley impone sanciones mas severas a los empleadores que
incurran en acoso laboral o sexual, incluyendo multas de hasta 2.000 unidades de fomento
(UF) y la posibilidad de suspension o cancelacion de la personalidad juridica.

e La Ley Karin establece que la Inspeccién del Trabajo serd responsable de fiscalizar el
cumplimiento de la ley por parte de los empleadores. Los trabajadores también pueden
denunciar casos de acoso ante la Inspeccion del Trabajo o ante los tribunales laborales.

e Los trabajadores pueden tomar las siguientes medidas para prevenir el acoso laboral o
sexual:

a. Informarse sobre sus derechos y obligaciones en materia de acoso laboral y sexual.

b. Conocer los protocolos de prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral y
sexual de su empresa.

C. Denunciar cualquier caso de acoso ante su empleador, la Inspeccidn del Trabajo o
los tribunales laborales.

d. Aportar pruebas del acoso, como correos electréonicos, mensajes de texto o
grabaciones de audio o video.

e. Buscar apoyo psicoldgico si lo necesita.

La Ley Karin es un paso importante en la lucha contra el acoso laboral y sexual en Chile.
Es importante que todos los empleadores y trabajadores conozcan sus derechos y obligaciones
bajo esta ley y que se tomen las medidas necesarias para prevenir y denunciar cualquier caso de
acoso.
En detalle, este marco claro para el tratamiento del acoso laboral, el acoso sexual y la violencia

en el lugar de trabajo, incluye:

a. Obligaciones de las entidades empleadoras:
-elaborar un protocolo para la prevencion del acoso sexual, laboral y la violencia en el
trabajo y un procedimiento de investigacion y sancidn, considerando la participacién de
los representantes de las personas trabajadoras (sindicato, comité paritario, comité de
aplicacidén).
-Incorporar el protocolo para la prevencién del acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo, y el procedimiento de investigacion y sancién en el Reglamento Interno de Orden

Higiene y Seguridad. Si la empresa cuenta con menos de 10 trabajadoras, debera poner
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estos instrumentos en conocimiento de las personas trabajadoras, al momento de la firma
del contrato de trabajo e incorporar en el Reglamento Interno de Orden Higiene vy
Seguridad, las medidas del resguardo y sanciones aplicables.

-Poner a disposiciéon de las personas trabajadoras el protocolo de la prevencién y el
procedimiento de investigacion y sancidn.

-ldentificar los factores de riesgos asociados al acoso laboral, sexual y violencia en el
trabajo.

-En base a los riesgos identificados u evaluados, implementar medidas para prevenir,
investigar y sancionar el acoso laboral, sexual y la violencia en el trabajo.

-Capacitar sobre riesgos identificados y evaluados, considerando medidas para mitigar y
erradicar dichos riesgos y mecanismos de investigacion y denuncia.

-Ajustar las investigaciones a los principios de confidencialidad, imparcialidad, celeridad y
perspectiva de género, respecto de este ultimo principio asegurar que tanto victima como
testigos no sean revictimizados y sean protegidos contra represalias.

-solicitar a su organismo administrador la atencion psicolégica temprana.

-Adoptar las medidas de resguardo para las personas involucradas.

-designar preferentemente a un trabajador o trabajadora que cuente con formacién en
materia de acoso, derechos fundamentales o género, para que sea quien realice la
investigacion.

-Informar semestralmente los canales de denuncia.

-Monitorear el cumplimiento del protocolo de prevencidn del acoso laboral, sexual y de
violencia en el trabajo e incorporar los avances que resulten de las evaluaciones y

mediciones constantes en los espacios laborales.

Obligaciones de las personas trabajadoras:

-Cumplir con las normas de los reglamentos internos en materia de acoso laboral, sexual
y violencia en el trabajo.

-Tratar a todos y todas con respeto y no cometer ningun acto de acoso y violencia en el
trabajo.

-Tomar conocimiento del procedimiento de prevencion de acoso laboral sexual y violencia
en el trabajo.

-Cooperar en la investigacion de acoso y violencia, cuando sea requerido y mantener la
confidencialidad.

-Tomar conocimiento del procedimiento de investigacion y sancion.
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Obligaciones de los Organismos Administradores.

-Otorgar asistencia técnica para la elaboracidn de la elaboraciéon e implementacién del
protocolo de la prevencion del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, las
sensibilizacion y difusidn.

-Otorgar atencién psicoldgica temprano a las victimas en caso de acoso sexual, laboral y
violencia en el trabajo.

-Entregar a las entidades empleadoras, la asistencia técnica necesaria para la elaboracién
del procedimiento de investigacion del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, el
gue considerara las medidas de resguardo y las sanciones que se aplicaran.
-Implementar normas complementarias para el proceso de calificacién del origen comun
o laboral de las enfermedades asociadas a estos eventos.

-Capacitar y sensibilizar en materia de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo,
incorporando informacién de entornos seguros en los ambientes laborales siempre con

perspectiva de género.



CAPITULO 3: MARCO TEORICO
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3. MARCO TEORICO

A continuacion, se exponen algunos antecedentes que contextualizan los temas tratados
en la presente memoria. En primer lugar, se definen los conceptos segun La Organizacién Mundial
de la Salud define la salud, como un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no
solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”. La salud mental es, segun esta definicion,
un componente fundamental de la salud. Una buena salud mental permite a las personas hacer
frente al estrés normal de la vida, trabajar productivamente y realizar su potencial contribuyendo
a sus comunidades (Etienne, 2018).

La salud mental es una realidad presente en el trabajo que es necesario abordar porque
afecta a la salud de las personas y, también, a la imagen y al rendimiento de las empresas. Desde
esta perspectiva, se pretende que las organizaciones no se centren solo en evitar enfermedades
y accidentes, sino también en promover empresas saludables y trabajadores sanos en las tres

dimensiones, fisica, mental y social.

3.1. FACTORES PSICOSOCIALES

El término "factores psicosociales" abarca las condiciones presentes en un entorno
laboral que estan estrechamente ligadas a la organizacion, las responsabilidades laborales y la
ejecucidn de tareas, y que tienen el potencial de influir tanto en el bienestar fisico, mental y social
del trabajador como en el desarrollo de sus labores (Gonzalez, 2013). Condiciones desfavorables
en este dmbito pueden originar comportamientos y actitudes impropias durante el trabajo, asi
como efectos negativos en la salud y el bienestar del empleado.

Las repercusiones adversas en la salud y el bienestar del trabajador que surgen de
condiciones psicosociales adversas pueden manifestarse como estrés, sobrecarga mental, fatiga,
insatisfaccién laboral, dificultades en las relaciones interpersonales, y falta de motivacion, entre
otras (Olejua, 2021). No obstante, no todos los trabajadores reaccionaran de la misma manera
ante estas condiciones; diversos rasgos individuales como la personalidad, las necesidades y
expectativas personales, la vulnerabilidad y la capacidad de adaptacién influiran en la magnitud
y naturaleza de las respuestas y consecuencias experimentadas. (Fisher, 2010)

Los factores psicosociales presentes en el entorno laboral son numerosos y variados,

incluyendo aspectos fisicos del lugar de trabajo, aspectos organizacionales y de gestion, asi como
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la calidad de las relaciones interpersonales en la empresa. Estos factores son el resultado de la
interaccidon entre las demandas laborales y las condiciones organizativas, por un lado, y las
habilidades, necesidades, cultura y circunstancias personales del trabajador por otro. Estas
interacciones, mediadas por las percepciones y experiencias individuales, pueden influir en la
salud, el desempefio y la satisfaccion en el trabajo. (Jiménez, et al., 2010)

En resumen, los factores psicosociales son complejos porque no solo abarcan una
variedad de aspectos del entorno laboral, sino que también reflejan las percepciones y vivencias
del trabajador.

Los factores psicosociales en el trabajo se dividen en diferentes categorias que afectan
el bienestar, la salud y el desempeno de los empleados (Jiménez, et al., 2010). Estas categorias

incluyen:

1. Factores relacionados con la tarea

o Contenido del trabajo: Un trabajo con contenido es aquel que permite al trabajador sentir
gue su trabajo es significativo, tiene valor en el proceso general y le ofrece la oportunidad
de aplicar y desarrollar sus habilidades y conocimientos.

e Demanda de trabajo: Demanda excesiva de trabajo puede generar estrés y agotamiento.

e Ritmo de trabajo: Un ritmo de trabajo acelerado o irregular puede ser perjudicial para la
salud y el bienestar.

e Adaptaciéon al puesto: La falta de adaptacién al puesto puede generar frustracion,
inseguridad e insatisfaccion laboral.

e Atencidn y concentracidn: Un trabajo que requiere alta atencidn y concentracion puede
generar fatiga mental y estrés.

e Implicacion afectiva: La falta de implicacion afectiva con el trabajo puede llevar a la

desmotivacién y la apatia.

2. Factores relacionados con la organizacion:

e Estilos de direccién inadecuados: Un liderazgo autoritario, poco comunicativo o inflexible
puede generar un ambiente laboral negativo y estresante.

e Horario de trabajo: La duracion de la jornada laboral, la cantidad y distribucién de las
pausas, el trabajo a turnos o nocturno pueden afectar negativamente la salud y la vida

personal de los trabajadores.
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Promocion en el trabajo: La falta de oportunidades de promocién o la percepcion de
favoritismo en los procesos de ascenso puede generar frustracion e insatisfaccion.
Informacion y comunicacion: La falta de informacion clara, transparente y oportuna, asi
como una comunicacién deficiente entre compafieros y entre la empresa y sus
trabajadores, pueden generar confusion, incertidumbre y estrés.

Participacion de los trabajadores: La falta de participacion en la toma de decisiones y en
la organizacion del trabajo puede generar desmotivacion, apatia y sensacién de falta de

control.

Factores relacionados con el entorno laboral:

Condiciones fisicas del ambiente de trabajo: Ruido, iluminacién inadecuada, temperatura
extrema, riesgos ergonémicos y otros factores fisicos pueden afectar la salud y el bienestar
de los trabajadores.

Relaciones interpersonales y grupales: Las relaciones conflictivas, la falta de apoyo social,
el acoso laboral y otros problemas interpersonales pueden generar estrés, ansiedad y

depresion.

Otros factores:

Inestabilidad en el empleo: La inseguridad laboral puede generar estrés, ansiedad vy
preocupacion por el futuro.

Falta de autonomia en el trabajo: La falta de control sobre las tareas y el proceso de
trabajo puede generar frustracion, desmotivacion y sensacién de impotencia.

Carencias de formacidn: La falta de capacitacion y actualizacion de conocimientos puede

generar inseguridad, miedo al fracaso y dificultad para adaptarse a los cambios.

Se utiliza el término psicosocial para referirse a la interaccidon entre, por una parte, los

factores sociolaborales (contenido del trabajo, organizacién y gestion del trabajo, otras

condiciones organizativas y ambientales) y, por otra parte, las competencias y necesidades de las

personas trabajadoras. En 2015, la salud mental fue incluida en los Objetivos de Desarrollo

Sostenible (ODS), donde se recogen metas relacionadas con la inclusiéon laboral, la igualdad de

oportunidades y la seguridad/salud en el trabajo (Iniesta, 2016). En consecuencia, las empresas

y los organismos estan llamados a trabajar sobre los factores psicosociales para la consecucién

de los ODS creando un ambiente de trabajo saludable y productivo.
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Los ODS de las Naciones Unidas tienen una estrecha relacién con la gestion de los riesgos
psicosociales en el entorno laboral. En particular, varios de los ODS pueden ser directamente
afectados por cdmo una empresa maneja estos riesgos. A continuacidén, se explica cdmo algunos

ODS especificos estan relacionados con la gestion de los riesgos psicosociales:

Tabla 3-1. Relacion ODS y factores psicosociales.

oDs

RELACION CON FACTORES PSICOSOCIALES

FIGURA

Salud y

bienestar (3)

Reducir en un tercio la mortalidad prematura por
enfermedades no transmisibles mediante la prevencion
y el tratamiento, y promover la salud mental y el
bienestar. La gestion adecuada de los riesgos
psicosociales contribuye directamente a la salud mental
y al bienestar de los empleados, reduciendo el estrés, la
ansiedad, la depresién y otros problemas relacionados

con la salud mental.

SALUD
Y BIENESTAR

4

Trabajo Proteger los derechos laborales y promover un entorno
decente y | de trabajo seguro y protegido para todos los
crecimiento trabajadores. La creacion de entornos laborales que TRABAJO DEGENTE

econdmico (8)

gestionen eficazmente los riesgos psicosociales es crucial
para garantizar trabajos decentes y seguros. Esto incluye
politicas para la prevencion del estrés laboral y otros
factores que pueden impactar negativamente en la salud

mental y la seguridad de los trabajadores.

Y CRECIMIENTO
ECONOMICO

Igualdad de

género (5)

Poner fin a todas las formas de discriminaciéon contra
todas las mujeres y nifias en todo el mundo. Asegurar la
participacion plenay efectiva de las mujeres y la igualdad
de oportunidades de liderazgo a todos los niveles
decisorios en la vida politica, econémica y publica. La
gestion de los riesgos psicosociales debe considerar la
eliminacién de cualquier forma de discriminacién y
acoso en el lugar de trabajo, que pueden afectar
desproporcionadamente a las mujeres. Ademas,
promover un entorno de trabajo saludable y justo es

esencial para la igualdad de oportunidades.

IGUALDAD
DE GENERO
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Tabla 3-1. Relacién ODS y factores psicosociales (Continuacién).

oDS RELACION CON FACTORES PSICOSOCIALES FIGURA

Reduccion de | Para 2030, empoderar y promover la inclusién social,

las econémica y politica de todas las personas,
desigualdades | independientemente de su edad, sexo, discapacidad, 1 REDUCCION DE LAS
o L N - DESIGUALDADES
(10) raza, etnia, origen, religion o situacion econémica u otra
condicién. La creacion de un entorno laboral inclusivo ‘ f— ’
que gestione los riesgos psicosociales de manera _—

v

efectiva contribuye a la reduccion de las desigualdades.

Esto incluye asegurarse de que todas las personas,
independientemente de su situacidn, tengan acceso a un

ambiente de trabajo seguro y saludable

Ciudades y | Para 2030, proporcionar acceso universal a zonas verdes
comunidades y espacios publicos seguros, inclusivos y accesibles, en
sostenibles. particular para las mujeres y los nifos, las personas
(11) mayores y las personas con discapacidades. Aunque esta

meta se centra mds en el ambito urbano y comunitario,
los principios de crear entornos seguros e inclusivos se
aplican también al entorno laboral. Gestionar los riesgos
psicosociales contribuye a crear un espacio de trabajo

seguro y accesible para todos.

Paz, justicia e | Garantizar la adopcion de decisiones inclusivas,

instituciones participativas y representativas que respondan a las

1 PAZ, JUSTICIA
E INSTITUCIONES
SOLIDAS

sélidas. (16) necesidades a todos los niveles. Promover Ia
participacion de los empleados en la toma de decisiones
relacionadas con su entorno laboral y bienestar es clave

para la gestion de los riesgos psicosociales. Un entorno

de trabajo justo y participativo contribuye a instituciones

laborales mas sélidas y equitativas.

Fuente: Elaboracidn propia basada en la informacion recopilada

La integracion de los ODS en la gestidn de riesgos psicosociales no solo ayuda a cumplir
con los estandares internacionales y legales, sino que también promueve un ambiente de trabajo
saludable, equitativo y productivo. Implementar estrategias que alineen la gestién de riesgos
psicosociales con los ODS puede tener un impacto positivo significativo en la salud y el bienestar
de los empleados, la igualdad de oportunidades, y la sostenibilidad econémica y social de la
empresa.

El ambiente psicosocial en el trabajo ha sido identificado por la Organizacién Mundial de
la Salud y la Organizacién Internacional del Trabajo, como una fuente emergente de riesgos para

la salud de los trabajadores en todo el mundo, y se le considera un desafio mayor en la salud



38

ocupacional. La OIT ha definido los factores de riesgo psicosocial como las interacciones entre el
medio ambiente de trabajo, el contenido del trabajo, las condiciones de organizacion y las
capacidades, necesidades, cultura del trabajador, y consideraciones personales externas al
trabajo que pueden, en funcidn de las percepciones y la experiencia, tener influencia en la salud,
rendimiento del trabajo y satisfaccion laboral (Sierra,2021). Se puede diferenciar entre: a) las
condiciones y el medio ambiente de trabajo, que incluyen la tarea en si, las condiciones fisicas en
el centro de trabajo, las relaciones de los trabajadores con sus supervisores y las practicas de la
administracion; b) los factores individuales o personales del trabajador incluyen sus capacidades
y limitaciones en relacién con las exigencias de su trabajo; y finalmente, c) los factores externos
al centro de trabajo que derivan de las circunstancias familiares o de la vida privada, de los

elementos culturales, la nutricién, las facilidades de transporte y la vivienda (Mora, 2017)

FACTORES
PSICOSOCIALES
EN EL TRABAJO

DERIVAN DE

Medio ambiente de trabajo _ Capacidades, necesidades y
_ expectativas del trabajador

I I

Satisfaccion en el trabajo INTERACCIONES

COndic.ione.s de _ Condiciones personales
organizacion fuera del trabajo

— Costumbres y cultura

Que pueden influir y repercutir en

El
rendimiento La Salud La satisfaccion
en el trabajo en el trabajo

Fuente: Factores psicosociales en la gestidn de riesgo laboral. Tomado de Revista de Ciencias de Seguridad y Defensa, 2(1), 26-26.

Figura 3-1. Factores psicosociales en el trabajo.
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El diagrama presenta un conjunto de factores humanos del medio ambiente de trabajo
que estan en continua interacciéon dindmica. El medio ambiente de trabajo, las tareas y los
factores de organizacidn son representativos de las condiciones de trabajo que nos ocupan. Las
reacciones de los trabajadores dependen de sus habilidades, necesidades, expectativas, culturay
de su vida privada. Estos factores humanos pueden cambiar con el tiempo, para adaptarse entre
otras causas. La interaccidn negativa entre las condiciones de trabajo y los factores humanos del
trabajador pueden conducir a perturbaciones emocionales, problemas del comportamiento y
cambios bioquimicos y neuro hormonales que presentan riesgos adicionales de enfermedades
mentales y fisicas. Pueden también preverse efectos nocivos para la satisfaccién y el rendimiento
en el trabajo. Una correspondencia éptima, por una parte, entre las capacidades y las limitaciones
del individuo y, por otra parte, las exigencias del trabajo y del medio ambiente, podria crear una
situacion psicosocial en el trabajo que tendria una influencia positiva sobre la salud, entre otras

Cosas.

3.2. RIESGOS PSICOSOCIALES

De acuerdo con la Organizacién Internacional del Trabajo, los riesgos psicosociales son
aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo que afectan a la salud de las personas a
través de mecanismos psicoldgicos y fisioldgicos, a los que se llama estrés.

Se pueden clasificar en 6, los cuales estan evaluados y validados de acuerdo con la realidad de

nuestro pais segun el Ministerio de Salud. (Sepulveda, 2019)
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Tabla 3-2. Clasificacidon de riesgos psicosociales

FACTOR DESCRIPCION
Organizacion y | Se refiere la seguridad y estabilidad en el trabajo; formas de
condiciones de empleo comunicacion y acceso a la informacidn; relacién trabajo y vida

familiar; ausentismo por enfermedad; acciones de retorno al
trabajo y cumplimiento de normativas de salud y bienestar en el

trabajo.

Trabajo activo y desarrollo | Hace referencia a las posibilidades de desarrollo en el trabajo; la
de habilidades influencia; el control sobre los tiempos de trabajo; la libertad para
la toma de decisiones; la integracidon en la empresa y el sentido

del trabajo.

Demandas psicologicas Exigencias de tipo cuantitativas; emocionales; de esconder

emociones; sensoriales y cognitivas.

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

sexual.

Relaciones al interior del | Alude a la existencia de claridad de rol; conflicto de roles; evalua
trabajo la calidad del liderazgo; la calidad de la relacion con los
superiores; el apoyo social de los superiores; calidad de la
relacion con los compafieros de trabajo y apoyo social de los

mismos

Doble presencia Apunta a las preocupaciones que las tareas domésticas y/o del

ambiente familiar producen en el trabajador(a).

Fuente: ACHS, Qué son los riesgos psicosociales

3.3. EFECTOS DESCRITOS SOBRE LA EXPOSICION A RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

De acuerdo con la literatura, los efectos o consecuencias que podrian causar los riesgos
psicosociales, que interactlan entre si y pueden llegar a potenciarse, serian los siguientes:

1. 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; tension muscular, trastornos musculo
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esqueléticos; dificultades para dormir; trastornos psicosomaticos; trastornos médicos de
diversos tipos (respiratorios, gastrointestinales, entre otras), entre otros.

Efectos sobre la salud psicolégica de los trabajadores: Depresién; ansiedad; irritabilidad;
preocupaciones; tension psiquica; insatisfaccion; desanimo; disminucién de la capacidad
del procesamiento de informacién y de respuesta; burnout; 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.

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
organizacién; 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, disminucién en el rendimiento, productividad y calidad, entre
otros; presencia de acciones hostiles contra la empresa o sabotaje; falta de cooperacién

(Jiménez, et al., 2010).

EFECTOS SOBRE
= TRASTORNOS LA SALUD FisiCa
CARDIOVASCULARES,
MUSCULOESQUELETICOS,
RESPIRATORIOS,
GASTROINTESTINALES,
DEL SUENO, ETC.

= DEPRESION, ANSIEDAD.
INSATISFACCION, DESANIMO.
BURNOUT. DIFICULTAD PARA
RELACIONES SOCIALES, CONSUMO
DE ALCOHOL ¥ DROGAS,
IRRITABILIDAD, ANSIEDAD, ETC.

EFECTOS SOEBRE
LOS RESULTADOS
DEL TRABAJO

= AUSENTISMO,
AUMENTO
SINIESTRALIDAD, ABUSOS
¥ VIOLENCIA LABORAL,
PRESENTISMO SIN
PRODUCTIVIDAD, ETC.

EFECTOS SOBRE
LA SALUD
PSICOLOGICA

= AUMENTO DE ROTACION
DE PERSONAL, DE

COSTOS DE PRODUCCION,
DISMINUCION DE

REMNDIMIENTO ¥ CALIDAD,

EFECTOS SOBRE HUEL  ETC.

LA EMPRESA U

ORGAMNIZACIOMN

Fuente: Manual de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo, Mutual de Seguridad.

Figura 3-2. Efectos de la exposicidn a riesgos psicosociales en el trabajo.
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La solicitud de evaluacidn de riesgo psicosocial puede ser tramitada a través de distintos
entes dentro de la organizacion, como los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad, los
Sindicatos o el Departamento de Prevencidn de Riesgos, asi como también directamente por la
autoridad sanitaria, representada por el SEREMI de Salud.

Para medir la exposicidn a estos riesgos, se utilizara el Cuestionario CEAL-SM/SUSESO en
su versiéon electronica. Este instrumento permite evaluar el grado de exposicién a riesgos
psicosociales en el ambito organizacional de manera efectiva y precisa.

La medicidn debe hacerse a nivel de centros de trabajo, es decir grupo de trabajadores
que prestan servicios en un mismo lugar de trabajo, que contardn a su vez con su propia
evaluacidn de riesgos. Para observar dénde se concentran los diferentes niveles de riesgo o
establecer grupos de exposicion similar al riesgo, los trabajadores, dentro de un Centro de
Trabajo, se deben agrupar bajo diferentes criterios. Cada grupo no debe tener menos de 26

trabajadores (Pérez, et al., 2022).

3.4. CRITERIOS DE CLASIFICACION

e Unidad geogrifica
e QOcupacion (segun clasificacion internacional uniforme de ocupaciones)

e Unidad funcional (departamentos, secciones)

3.5. CARACTERISTICAS DEL INSTRUMENTO CEAL-SM/SUSESO

El Cuestionario Evaluacion Ambiente Laboral — Salud Mental, entro en vigor, su tercera
actualizacion, el 1 de enero de 2023 aprobada por Resolucion Exenta N°1448 del Ministerio de
Salud, el que reemplaza al cuestionario ISTAS-21.

Las principales modificaciones que sufrié este instrumento son:
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Tabla 3-3. Modificaciones instrumento evaluacion de Riesgos Psicosociales.

SUSESO CEAL-SM

ISTAS-21

Caracter obligatorio

Caracter opcional

12 Dimensiones

5 Dimensiones

Evaluacion cada 2 afos independiente del

nivel de riesgo

Evaluacion depende del nivel de

obtenido:

++ Riesgo Bajo: 4 afios.
+* Riesgo Medio: 2 afios.

°,

% Riesgo Alto: 2 afios.

X/

riesgo

Unica versién con 88 preguntas:

Preguntas sobre datos demograficos, empleo
actual (teletrabajo, tipo de contrato), de salud
y bienestar y preguntas sobre: licencias, dolor
corporal, accidentes y licencias médicas

respectivamente.

Dos versiones:

,

°,

%+ Version breve de 25 preguntas

%+ Versiéon completa con 142 preguntas

Activacion de cuestionario: Plataforma

SUSESO

Activacion de cuestionario:

plataforma SUSESO

Portal

ACHS-

Incorporacidon de los trabajadores honorarios
con mas de 6 meses o mas desempenandose

en la organizacion.

Generacion de un Comité de Aplicacion.

Fuente: Elaboracion propia basada en la informacién recopilada.

El protocolo de vigilancia tiene por objetivo establecer procedimientos, criterios y

obligatoriedad de usar un instrumento que permita evaluar, controlar y monitorear factores de

riesgo psicosocial presentes en los ambientes de trabajo, y asi proteger la salud de los

trabajadores, ademas permite evaluar las medidas de gestion criticas en el marco de la

prevencion del riesgo psicosocial en las empresas, estd disefiado para ser utilizado en las

empresas con fines de evaluacién, prevencién e investigacion.

Su uso requiere conocimiento y capacitacion en alguna de las siguientes dareas:

prevencion de riesgos, salud mental y/o riesgos psicosociales, de parte de quienes lo aplican. Se

exige, que al menos el 60% de las encuestas realizadas sean validas, lo que se traduce en que se

haya contestado de forma completa el cuestionario (Pérez, et al., 2022).




44

La aplicacién se debe realizar a un numero suficiente de involucrados de la organizacion,
que permita tener claridad en cuanto a la gestidn del riesgo en la organizacion
Previamente a la aplicacién debe entregarse al entrevistado/a la informacién que la participacion
es voluntaria y no esta sujeta a presiones de ningun tipo, y ademas de dejar claramente explicito
gue los datos seran confidenciales, por lo cual las respuestas individuales, solo serdn conocidas
por la SUSESO.

El protocolo debera ser conocido por las empresas e instituciones y por los profesionales
que se desempefian en las siguientes areas:

a) Administracion.

b) Recursos humanos.

c) Desarrollo de personas.

d) Prevencion de riesgos.

e) Comités paritarios y organizaciones sindicales.
f) Gerencia general y directivos.

Los Organismos Administradores de la Ley N°16.744 (OAL) tienen la responsabilidad de
comunicar, difundir y capacitar respecto del actual protocolo a todas sus empresas e instituciones
afiliadas.

El instrumento esta dividido en 12 dimensiones; cada una se corresponde a un factor de

riesgo psicosocial (Pérez, et al., 2022).

Tabla 3-4. Estructura del Cuestionario Evaluacion Ambiente Laboral — Salud Mental

Secciones Unidades seccién Conceptos N
general preguntas
|I. Datos demograficos Geénero y edad 2
Segmentacion: unidad geografica, ocupacion y 3
Il. Trabajo y empleo departamento
actual Condiciones de empleo (teletrabajo, salario, jornada, 11
Seccién contrato, satisfaccion)

general Salud mental (GHQ12) 12
lll. Salud y bienestar Accidente y enfermedad profesional 2

personal Dolor corporal (SF36) 2

Licencias meédicas 2

Total secciéon general 34

N

Dimensiones de riesgo psicosocial laboral (RPSL) preguntas

Carga de trabajo (CT) 3

Exigencias emocionales (EM) 3

Desarrollo profesional (DP) 3

Reconocimiento y claridad de rol (RC) 8

Conflicto de rol (CRY) 3

Seccion de Calidad del liderazgo (QL) 4
riesgo Comparfierismo (CM) 4
psicosocial Inseguridad sobre las condiciones de trabajo (IT) 3
Equilibrio trabajo vida privada (TWV) 3

Confianza y justicia organizacional (CJ) I

Vulnerabilidad (VU) 6

Violencia y acoso (VA) i
Total RPSL 54
TOTAL DEL CUESTIONARIO 88

Fuente: Protocolo de Vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo, MINSAL
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3.6. DIMENSIONES DEL CEAL —SM / SUSESO

Una dimension es una caracteristica o un aspecto que tiene algun elemento, idea o
concepto complejo de nuestro interés y que permite entenderlo mejor. El riesgo psicosocial en el
trabajo es un concepto complejo que, para entenderlo mejor, se puede estudiar en muchas
dimensiones o caracteristicas. Cada dimensidn tiene varias preguntas y eso ayuda a definir mejor
la dimensién de que se trata (Pérez, et al., 2022).

El cuestionario mide 12 dimensiones de riesgo psicosocial, las que se detallan a

continuacion:

1. Carga de trabajo
Son las exigencias que se le hacen a los funcionarios y funcionarias para que cumplan
con un determinado objetivo o tarea en un tiempo acotado o limitado. Es decir, en la carga de
trabajo existe una relacién entre la cantidad de tareas y el tiempo en que se deben realizar, que

puede ser desde minutos hasta semanas o mas.

1.1. Preguntas

e (Su carga de trabajo se distribuye de manera desigual de modo que se le acumula el
trabajo?

e (iCon qué frecuencia le falta tiempo para completar sus tareas?

e (Se retrasa en la entrega de su trabajo?

2. Exigencias emocionales
Las exigencias emocionales demandan nuestra capacidad para entender la situacion de
otras personas, sobre todo cuando esas personas sienten a su vez emociones intensas. Se produce
una alta demanda emocional sobre el funcionario(a) lo que ocasionalmente puede llevar a

confundir sus sentimientos personales con las exigencias de los usuarios o provocar agotamiento.

2.1. Preguntas

e Sutrabajo éle coloca en situaciones emocionalmente perturbadoras?

e Como parte de su trabajo, étiene que lidiar con los problemas personales de usuarios o
clientes?

e Sutrabajo, éle exige esconder sus emociones?
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3. Desarrollo Profesional
Es la oportunidad y el estimulo que ofrece el trabajo para que cada persona ponga en
practica los conocimientos y la experiencia que ya tiene, pero pueda también adquirir nuevos

conocimientos y experiencia. Es una medida del desarrollo personal que permite el trabajo.

3.1. Preguntas
e (Tiene posibilidad de adquirir nuevos conocimientos a través de su trabajo?
e Ensutrabajo, épuede utilizar sus habilidades o experiencia?

e Sutrabajo, éle da oportunidad de desarrollar sus habilidades?

4. Reconocimiento y Claridad de Rol
Evalia el reconocimiento, respeto y rectitud en el trato que recibimos en nuestro
trabajo. También mide el sentido de las tareas que se realizan y la claridad de los limites de la
responsabilidad que tenemos o que se nos asigna. La claridad de los roles asignados favorece el

reconocimiento y el respeto.

4.1. Preguntas

e (Recibe toda la informacion que se necesita para hacer bien su trabajo?
e Sutrabajo, éies reconocido y valorado por sus superiores?

e Ensutrabajo, ées respetado por sus superiores?

e Ensutrabajo, ées tratado de forma justa?

e Sutrabajo, itiene sentido para usted?

e Sutrabajo, itiene objetivos claros?

e Ensutrabajo, ésabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?

e (Sabe exactamente lo que se espera de usted en el trabajo?

5. Conflicto de Rol
En el trabajo, el rol es lo que se espera que una persona haga en el puesto que tiene
asignado. El conflicto de rol evalua la sensacion de molestia personal ante el tipo de tareas que
estamos obligados a hacer, especialmente cuando creemos que esas tareas son incongruentes
entre si, o que podrian hacerse de una manera diferente o cuando creemos que no nos

corresponde realizarlas.

5.1. Preguntas

e Ensutrabajo ése le exigen cosas contradictorias?
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e (Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian hacerse de otra manera?

e (Tiene que realizar tareas que le parecen innecesarias?

6. Calidad de liderazgo
Es la forma en que se expresa el mando de una jefatura sobre nosotros. Incluye la
capacidad de la jefatura de planificar el trabajo, resolver conflictos y colaborar para que los

funcionarios/as subordinados puedan llegar a completar su tarea.

6.1. Preguntas

e Su superior inmediato ¢ planifica bien el trabajo?

e Su superior inmediato éresuelve bien los conflictos?

e Siusted lo necesita ¢ Con qué frecuencia su superior inmediato esta dispuesto a escuchar
sus problemas en el trabajo?

e Siusted lo necesita ¢con qué frecuencia obtiene ayuda y apoyo de su superior inmediato?

7. Compaiierismo
Es la sensacidn de pertenecer a un equipo de trabajo conformado por pares, donde se

recibe y se entrega ayuda cuando se necesita.

7.1. Preguntas

e De ser necesario écon qué frecuencia obtiene ayuda y apoyo de sus companeros de
trabajo?

e De ser necesario, écon qué frecuencia sus compafieros(as) de trabajo estan dispuestos(as)
a escuchar sus problemas en el trabajo?

e ¢(Hay un buen ambiente entre usted y sus compafieros(as) de trabajo?

e Ensutrabajo, éusted siente que forma parte de un equipo?

8. Inseguridad sobre las condiciones de trabajo
Es la sensacion de que se nos puede cambiar de una manera mas o menos arbitraria la

forma en que trabajamos, o las tareas, los horarios, los lugares a los que estamos destinados.

8.1. Preguntas
e (Estd preocupado(a) de que le cambien sus tareas laborales en contra de su voluntad?
e (Estd preocupado(a) por si le trasladan a otro lugar de trabajo, obra, funciones, unidad,

departamento o seccién en contra de su voluntad?
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e (Estd preocupado(a) de que le cambien el horario (turnos, dias de la semana, hora de

entrada y salida) en contra de su voluntad?

9. Equilibrio trabajo vida privada
El equilibrio entre el trabajo y la vida privada es la manera en que estos dos ambitos de
nuestra vida nos permiten un desarrollo adecuado como personas, sin que una exigencia

desmedida del trabajo interfiera con la vida privada.

9.1. Preguntas

e (Siente que su trabajo le consume demasiada ENERGIA teniendo un efecto negativo en su
vida privada?

e (Siente que su trabajo le consume demasiado TIEMPO teniendo un efecto negativo en su
vida privada?

e Las exigencias de su trabajo, ¢interfieren con su vida privada y familiar?

10. Confianza y justicia organizacional
La confianza y la justicia organizacional mide el grado de seguridad o confianza hacia la
empresa o institucidn con el que los funcionarios/as afrontan sus tareas cotidianas. Esta seguridad
se puede expresar de varias maneras, como confianza en los directivos, en los companeros y

compaiieras de trabajo, en la solucién justa de los conflictos y otras caracteristicas similares.

10.1. Preguntas

e En general ¢los trabajadores(as) en su organizacién confian entre si?

e (los gerentes o directivos confian en que los trabajadores(as) hacen bien su trabajo?

e (los trabajadores(as) confian en la informacién que proviene de los gerentes, directivos o
empleadores? ¢Los trabajadores(as) pueden expresar sus opiniones y sentimientos?

e Ensutrabajo élos conflictos se resuelven de manera justa?

e (Se valora a los trabajadores(as) cuando han hecho un buen trabajo?

e (Se distribuye el trabajo de manera justa?

11. Vulnerabilidad
La vulnerabilidad en el trabajo es la sensacidon de temor, desproteccién o indefensién
ante un trato que el(la) funcionario (a) considera injusto por parte de la organizacion. Se puede
entender también como la incapacidad de ejercer derechos o de resistir la disciplina que impone

la relacién laboral.
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11.1. Preguntas

¢ Tiene miedo a pedir mejores condiciones de trabajo?

e (Sesiente indefenso(a) ante el trato injusto de sus superiores?

e (Tiene miedo de que lo(la) despidan si no hace lo que le piden?

e (Considera que sus superiores lo(la) tratan de forma discriminatoria o injusta?
e (Considera que lo(la) tratan de forma autoritaria o violenta?

e (Lo(la) hacen sentir que usted puede ser facilmente reemplazado?

12. Violencia y acoso
La violencia y el acoso en el trabajo es la exposicidon a conductas intimidatorias, ofensivas
y no deseadas por las personas, que se relacionan con caracteristicas de quien sufre dicha
conducta tales como su apariencia fisica, género u orientacidn sexual, origen étnico, nacionalidad,

creencias, etc.

12.1. Preguntas

e En su trabajo, durante los uUltimos 12 meses ¢ha estado involucrado(a) en disputas o
conflictos?

e En su trabajo, durante los ultimos 12 meses, é{ha estado expuesto(a) a bromas
desagradables?

e Enlos ultimos 12 meses, éha estado expuesto(a) a acoso relacionado al trabajo por correo
electrénico, mensajes de texto y/o en las redes sociales (¢por ejemplo, Facebook,
Instagram, Twitter?

e En sutrabajo, durante los Ultimos 12 meses, ¢ha estado expuesto(a) a acoso sexual?

e En sutrabajo, durante los ultimos 12 meses, ¢ha estado expuesto(a) a violencia fisica?

e El bullying o acoso significa que una persona esta expuesta a un trato desagradable o
denigrante, del cual resulta dificil defenderse. En su trabajo, durante los Ultimos 12 meses,
¢ha estado expuesto(a) a bullying o acoso?

e (Con qué frecuencia se siente intimidado(a), colocado(a) en ridiculo o injustamente
criticado(a), frente a otros por sus comparieros(a) de trabajo o su superior? (Pérez, Candia,

2022)
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3.7. ROL DE LOS ACTORES INVOLUCRADOS EN EL PROCESO DE EVALUACION DE RIESGOS

PSICOSOCIALES EN EL LUGAR DE TRABAJO

El Decreto Supremo N°40 establece que las mutualidades de empleadores estan
obligadas a realizar actividades permanentes de prevencién de riesgos de accidentes del trabajo
y enfermedades profesionales. Por su parte el articulo 68 de la ley 16.744 establece que las
empresas deben implantar todas las medidas de higiene y seguridad que les prescriban
directamente el respectivo organismo administrador, el que debera indicarlas de acuerdo con las

normas y reglamentos vigentes (Pérez, et al., 2022).

Tabla 3-5. Rol de actores involucrados en el proceso de evaluacion de riesgos psicosociales

ACTORES FUNCION EN EL PROCESO

Su rol es evaluar el riesgo psicosocial en su centro de trabajo -
EMPLEADOR asesorado por su organismo administrador y contar con las
acciones preventivas necesarias, siguiendo las
recomendaciones emanadas del Comité de Aplicacion,
destinadas a disminuir, controlar, mitigar y/o eliminar los
efectos de los hallazgos encontrados en el proceso de

medicion.

TRABAJADOR (A) Formar parte de las evaluaciones de riesgo psicosocial y ser

vigilante de los factores de riesgo en el ambiente de trabajo.

ORGANISMOS Asesorar a empresas adheridas en la implementacion del
ADMINISTRADORES LEY | protocolo. Gestionar y asistir técnicamente los programas de
16.744 (OAL) vigilancia ambiental en el trabajo.

Fiscalizar a empleadores respecto al cumplimiento de las
DIRECCION DEL TRABAJO disposiciones contenidas en el protocolo y normas

complementarias en la materia.
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Tabla 3-5. Rol de actores involucrados en el proceso de evaluacion de riesgos psicosociales

(Continuacion)

ACTORES FUNCION EN EL PROCESO

SUPERINTENDENCIA DE | Fiscalizar las acciones de los OAL. Mantener actualizado el
SEGURIDAD SOCIAL (SUSESO) | manual de aplicacion del instrumento y protocolo.

Entregar los lineamiento y criterios para la evaluacién
MINISTERIO DE SALUD ambiental y la vigilancia de salud de los trabajadores con el
objetivo de disminuir la frecuencia y gravedad de los

accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

Fiscalizar las disposiciones presentes en el Cédigo Sanitario y

SECRETARIA REGIONAL | demas leyes, reglamentos y normativas complementarias.
MINISTERIAL Exigir a los OAL los antecedentes vinculados con los lugares en
DE SALUD (SEREMI) gue los trabajadores o empresas afiliadas desarrollan sus

labores. Velar por el cumplimiento del protocolo.

Fuente: Elaboracién Propia en base a Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo.

3.8. METODO DE APLICACION

La identificacidn y evaluacidn de los factores de riesgo psicosocial es un proceso que se
aplica de forma sistematica y participativa respecto de todos quienes forman parte del centro de
trabajo (trabajadores, supervisores, directores y gerentes) asi como también a todos los
prestadores de servicios a honorarios. El protocolo de vigilancia de los riesgos psicosociales debe
ser implementado en todos los centros de trabajo de las empresas que tengan una dotacién
mayor a 10 trabajadores. En el caso de centros de trabajo con menos de 10 trabajadores, el
protocolo serd implementado por instruccion de los OAL, cuando exista un ingreso por
enfermedad profesional de un trabajador en la que se confecciond su respectiva DIEP (denuncia
individual de enfermedad profesional) asociada a salud mental, o bien, cuando la empresa quiera
implementar el protocolo a modo de buenas practicas organizacionales. Implementar el
protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en una empresa implica la aplicacion de 7 pasos
(Disponible Anexo A, B, C), los cuales deben ser cumplidos en su totalidad para que este proceso
sea considerado correcto ante los organismos fiscalizadores (Direccion del Trabajo y Seremi de

Salud) (Pérez, et al., 2022).



52

3.9. OBJETIVOS DEL PROTOCOLO

Medir ¥ vigilar la existencia y
exposicion a factores de nesgo
peicosocial en las organizaciones de
muestro pais.

OBJETIVOS DEL
PROTOCOL

Generar recomendaciones e = = e =
dismimur la magnitud del nPE?:]-,;,rraD Iﬁiﬁ:ﬂ;ﬁ:ﬂp& cmg: - rlf|1] - tﬂa =

psicosocial laboral ¥ problemas . r . exposicl
relacionados con la salod mental de los -:tr: f;;zr]:: iﬂféﬁ;‘?ﬂﬂmﬁ mn

trabajadores.

Fuente: Elaboracién Propia en base a Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo

Grafico 3-1. Objetivos del protocolo de vigilancia de factores de riesgo psicosociales

3.10. ALCANCE DEL PROTOCOLO

Poblacion objetivo
Organismos publicos y privados legalmente constituidos, independientemente de su

rubro y nimero de trabajadores.

Medicion de Riesgo Psicosocial Laboral
Empleador mide RPSL con el Cuestionario CEAL-SM vy notifica resultados a su OAL
respectiva, quien determina si la organizacion ingresa al programa de vigilancia e informa

anualmente a las SEREMI de Salud y a la SUSESO.
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Solicitud de una intervencion preventiva
Toda empresa u organizacidon puede realizar una Solicitud de Evaluacion de Riesgo e
Intervencion psicosocial laboral de comun acuerdo con el Comité Paritario de Higiene y Seguridad,

a la Mutual (Pérez, et al., 2022).

3.10.1. Pasos de la aplicacidn del cuestionario y sus plazos

La aplicacion del método tiene siete pasos, los que se deben cumplir en su totalidad para
considerar que el proceso se realizd de forma correcta. Los plazos que se sefialan son
aproximados y deben regirse por lo establecido en el protocolo MINSAL, en el esquema aparecen

los 7 pasos de la aplicacién del cuestionario y sus plazos (recuadros celestes).

Alos 2 afios desde el inicio de

la aplicacion del cuestionario m

)
nICIO proceso
de reevaluacion

L s
Constante el Cda
=T N\

(%) )
Monitoreo y Furdn]i:; [I"r?_"-juf.”m':'
verificacion de 5 PG N
mecas ) Aprendizaje ) - )
organizacional (Z)
K Difusi[’m"_
sensibilizacion/
— temores
I-J".) L. o+
Inicio de ejecucion
de medidas /

ke :
e Ny @
'h ) — Aplicacion del -~ _1”“,

Presentacion cuestionario
de resultados,
discusion y andlisis.
Dizeno de medidas

Fuente: Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo

Figura 3-3. Flujo Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales 2023.

Todos estos pasos deben quedar registrados en una carta Gantt, cronograma, actas de

actividades y respaldo documental que evidencie la ejecucion del proceso.
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A continuaciodn, se detalla y explica lo que se debe hacer en cada una de las etapas de la aplicacion

del cuestionario.

ETAPA |: FORMACION DE COMITE DE APLICACION (CDA)

a. Constitucion del Comité de Aplicacion

El paso inicial del protocolo es constituir el Comité de Aplicacion (CdA). Este comité debe
constituirse en cada centro de trabajo y tendrd gran parte de la responsabilidad de que el
cuestionario sea bien aplicado y resulte util para la organizacion. El dia que se constituya este

Comité deberd considerarse como inicio del proceso.

Tabla 3-6. Funciones del Comité de Aplicacion

FUNCIONES DEL COMITE DE APLICACION

e Definir cronograma o carta Gantt

e Definir el formato de la aplicacién del cuestionario (papel o electrdnica)

e Determinar el periodo de aplicacion.

e Definir unidades de analisis

e Definir forma y contenido de la campafa de sensibilizacién.

e Asegurar que la difusion y sensibilizacion llegue a todos los trabajadores.

e Monitorear el proceso de aplicacién.

e Analizar y discutir los resultados.

e Informar los resultados a todos los trabajadores7as.

e Asegurar que exista participacién de los trabajadores/as en las propuestas de las
medidas de intervencién.

e Definir la urgencia y el orden de las medidas de intervencion.

e Informar las medidas de intervencion a los trabajadores/as

e Asegurar y monitorear la implementaciéon de las medidas de intervencién definidas.

e Informar a los trabajadores/as sobre las medidas cumplidas y la razéon de su aplicacion.

Fuente: Constitucion del CdA, Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales, ACHS.
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El Comité debe ser paritario en cuanto a representacién de trabajadores y de la empresa
y. por regla general, debe ser integrado por un minimo de 4 y maximo de 10 representantes. El

CdA debe estar representado por las siguientes personas (y subrogantes):

Representantes de los trabajadores:
e Represéntate(s) de los trabajadores del Comité Paritario de Higiene y Seguridad.
e Representantes(s) del o los sindicatos (de no existir sindicato, el representante debera ser
elegido en votacién por los trabajadores(s).
Representantes de la empresa:
e Representante(s) del area de RR.HH.
e Encargado de prevencion de riesgos u otro que el empleador determina.
Para la toma de decisiones el CdA requerird que asistan a las reuniones mas del 50%
paritario de los representantes, es decir, que sea el mismo numero de representantes del
empleador y de los trabajadores.
Debe existir registro de acta de constitucion del CdA y reuniones con sus respectivos
acuerdos, toda modificacion y/o retraso del proceso debe verse reflejado en Carta Gantt

y registrarse en acta de CdA con respaldos.

b. Definicidn de las unidades de analisis

Una tarea relevante del Comité de Aplicacidn es la definicion de las unidades de analisis.
Una unidad de anadlisis es una agrupacion de trabajadores/as con alguna caracteristica
determinados sobre la que se desea conocer el nivel de riesgo para luego intervenir.

La exposicidn a factores de riesgo psicosocial no es igual para todos los trabajadores/as,
y hay desigualdades principalmente en torno a la ocupacion (a veces el riesgo es mayor en los
puestos de trabajo sin calificacion que tienen menor poder de decisidn sobre su tarea) y al género
(el riesgo suele ser mayor para las mujeres). Ademas, el riesgo puede ser muy diferente en lugares
de trabajo distintos aun dentro de un mismo centro de trabajo (por ejemplo, en diferentes
departamentos, servicios o jefaturas). Esto obliga a distinguir unidades que permita una
intervenciéon focalizada donde se concentre el mayor riesgo, como pueden ser las unidades
funcionales (departamentos, jefaturas, etc.), o sitios de trabajo (edificios o pisos diferentes de

una misma empresa), incluso ocupaciones o géneros.

b.1. Unidades de analisis en situaciones especiales
e Empresas con sucursales Las sucursales de las empresas deben medirse por separado

(cada sucursal se considera un “lugar” o “centro de trabajo”): Las empresas de gran
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tamafio suelen tener sucursales con pocos trabajadores que en algunos casos se
encuentran geograficamente muy alejadas unas de otras. En estos casos el riesgo puede
medirse por unidades regionales o zonales, o de acuerdo con el propio organigrama de la
empresa.

Empresas en régimen de subcontratacion: Las empresas subcontratistas que tengan
centros con menos de 10 trabajadores deben agrupar a trabajadores de distintas faenas
de la misma region para alcanzar este numero. Tratandose de una empresa que en una
misma faena disponga de 10 y mas trabajadores, debe medir sélo para esa faena. Por su
parte, la empresa principal debe informar a sus empresas contratistas de la obligatoriedad
de medir los FRPSL, asi como de la metodologia de aplicacion y supervigilar que esta
medicion se realice, se ejecuten las medidas preventivas en la forma y plazo que estipula
el Protocolo del MINSAL y el presente Manual.

Empresas de servicios transitorios: Las empresas usuarias deberan incorporar en la
evaluacion de los riesgos psicosociales a los trabajadores de servicios transitorios que se
encuentran a su disposicion al momento de su aplicacion.

Jefaturas locales que dependen de una jefatura regional o de mayor alcance: En
ocasiones se requiere medir el riesgo entre personas que ejercen jefaturas a nivel local
(por ejemplo, directores de CESFAM, de una oficina zonal de una empresa) y que
dependen todas ellas de una jefatura de mayor grado o alcance. En estos casos, no tiene
sentido medir el riesgo en cada uno de los centros de trabajo donde ejercen las jefaturas
locales, sino que lo que corresponde es agrupar esas jefaturas en un centro de trabajo
donde se encuentre la jefatura de mayor grado, porque lo que importa alli es medir la
dindmica del riesgo psicosocial asociado a esa jefatura mayor.

Trabajadores en régimen exclusivo de teletrabajo: Estos trabajadores/as se pueden
agrupar en la direccién vial de la jefatura. El Comité de Aplicacidén debe asegurarse de que
los trabajadores tengan claridad sobre cudl es la unidad a la que pertenecen, o cual es su
funcién o la ocupacién a la que se adscribiran para efectos de la medicién —hay que
informarlos adecuadamente en la campafia de sensibilizacién—y la que deben seleccionar
al responder el cuestionario, sobre todo en el caso en que se deban establecer unidades
especiales para la medicién (por ejemplo, al agrupar varias unidades con pocos

trabajadores) y que no son las habituales en el centro de trabajo.
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ETAPA 1I: DIFUSION Y SENSIBILIZACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES CON LOS
TRABAJADORES

Una efectiva campafia de sensibilizacidon supone un proceso de informacidn y motivacion
sobre las caracteristicas del cuestionario y sus objetivos (Disponible Anexo B). Una alta
participacion de los trabajadores en el proceso depende en gran medida de una buena campafia.
El objetivo de la campafia es, justamente, resolver dudas o temores, fijar expectativas razonables
y explicar que se trata de un instrumento de medicidn para conocer y prevenir los riesgos
psicosociales laborales con el objetivo de procurar centros de trabajo mas saludables en forma
participativa.

Para este proceso se debe realizar una capacitacion sobre el método CEAL-SM/SUSESO
a los integrantes del CdA. La capacitacion la debe realizar el OAL u otro organismo afin. Es
responsabilidad del CdA difundir y sensibilizar los riesgos psicosociales y protocolo con los
trabajadores.

a) Preparar canales de comunicacién, informacion y sensibilizacién.
b) Ejecutar propuestas de difusion / sensibilizacién

Para implementar los procesos asociados al CdA, difusidon y sensibilizacién, las empresas

cuentan con un plazo maximo de dos meses y se debe dejar evidencia del material para

difusion/sensibilizacién, un listado con firma de quienes han sido sensibilizados.

ETAPA llI: APLICACION DE CUESTIONARIO CEAL-SM

El comité de Aplicacion decidira si la aplicacion del cuestionario se realizara en formato
electrénico o impreso. En caso de optar por la versidn impresa, debe determinar cual sera la
forma mas segura de recoger el cuestionario para resguardar el anonimato y confidencialidad. El
formato digital del cuestionario esta disponible a través de Internet en la Superintendencia de
Seguridad Social, lo que facilita el proceso al permitir llevar un control de la aplicacién misma
(nimero de cuestionarios contestados) y entregar los resultados de manera inmediata, asi como
una planilla con los puntajes para uso del centro de trabajo de la empresa o institucidn. La
aplicacién se mantiene operativa durante todo el tiempo que el CdA haya decidido (por ejemplo,
durante un dia, o una semana, o un mes). Cada trabajador recibe un cddigo con el que debe
autentificar su ingreso y las respuestas al cuestionario. El uso de esta aplicacion la debe solicitar
la empresa o institucion a su respectivo organismo administrador o mutualidad, organizacion que
serd la encargada de gestionar la habilitaciéon de dicha plataforma con la Superintendencia de

Seguridad Social.
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Caracterizar el centro de trabajo
Caracterizacion/Segmentacién debe realizarse antes de la toma de evaluacion y debe
resguardar confidencialidad, incorporar a todos quienes trabajan con vinculo contractual
(contrato indefinido, plazo fijo y a honorarios de mas de seis meses), incorporar empresas
de servicios transitorios.
Preparar el cuestionario para su ejecucién
Gestionar plataforma SUSESO cuestionario CEAL-SM — SUSESO, organizar proceso
resguardando confidencialidad en todo momento.
Aplicar cuestionario
El cuestionario CEAL-SM contiene 12 dimensiones, con un total de 88 preguntas (34 en la
seccion general y 54 en la seccidn de riesgos psicosocial) que corresponden a:
1. Carga laboral.

Exigencias emocionales.

Desarrollo profesional.

Reconocimiento y claridad de rol.

Conflicto de rol.

2
3
4
5
6. Calidad de liderazgo.
7. Compaferismo.
8. Inseguridad en las condiciones de trabajo.
9. Equilibrio entre el trabajo y la vida privada.

10. Confianza y justicia organizacional.

11. Vulnerabilidad.

12. Violencia y acoso.
El cuestionario se debera realizar de manera ciclica en un periodo de 2 afios en cada centro
de trabajo. Para aquellos centros de trabajo que aplicaron la evaluacion de los riesgos
psicosociales durante el afio 2021 y 2022, deberdn ajustarse a los nuevos plazos indicados
y reevaluar a los 2 afios desde la Ultima medicion. Para el caso de empresas nuevas, la
evaluacion debera realizarse cuando el centro de trabajo cuente con trabajadores
contratados con al menos seis meses de antigliedad.
La SUSESO ha puesto a disposicién una plataforma digital que sera habilitada por los OAL
para que los centros de trabajo contesten el Cuestionario. El proceso de aplicacion del
Cuestionario debe ser liderado por el CdA.
Para que la aplicacion sea valida, al menos el 60% de los trabajadores del centro de trabajo
deberd haber realizado el cuestionario en un periodo maximo de un mes.

Empresas con 25 y menos personas
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En el caso de los riesgos psicosociales, la evaluacion se debe llevar a cabo simplificando el
método CEAL-SM / SUSESO de acuerdo con las caracteristicas de la dotacion de
trabajadores/as que se describen a continuacién. En todos los casos, si se aplica el
cuestionario en formato de papel, hay que recordar que los resultados deben ser

traspasados de manera digital hacia la plataforma de la SUSESO.

Centros de trabajo en empresas entre 10 y 25 trabajadores/as

En este tipo de organizaciones el Comité de Aplicacién debe ajustarse, quedando
conformado por el representante de la direccién de la empresa y el o la representante de
los trabajadores/as (de no existir sindicato, el representante debera ser elegido en
votacion por los trabajadores/as), quienes deberian solicitar el asesoramiento del
Prevencionista de riesgos o la asistencia de su organismo administrador, o participar en
alguno de los cursos de capacitacion que ofrecen las mutualidades. La campafia de
difusion y sensibilizacidon puede limitarse al envio de una carta informativa una semana
antes de aplicar el cuestionario a la totalidad de los trabajadores, en la que se explique
gué son los riesgos psicosociales y cudl es el objetivo de la evaluacién. También pueden
utilizarse reuniones informativas y aprovechar material informativo solicitado a la
mutualidad. El comité decidira la mejor manera y oportunidad para que los
trabajadores/as respondan el cuestionario. Debe existir la oportunidad de que los
trabajadores/as conozcan y discutan los resultados de la evaluacion y propongan
modificaciones, de la misma manera que en empresas mayores, aunque siempre adaptada
a las caracteristicas de estas empresas. En el caso de centros de trabajo que sean
sucursales de una empresa, éstas podran agruparse para fines de la evaluacién y asi

contabilizar mas de 25 trabajadores/as, tal como se detall6 antes.

Centros de trabajo en empresas con 9 y menos trabajadores/as

Las empresas con 9 y menos trabajadores no estan obligadas a aplicar el cuestionario,
aunque es recomendable que lo hagan. La aplicacion del cuestionario y el cuestionario
mismo se puede utilizar para generar una conversacidn sobre los problemas de
organizacién de la empresa y la posibilidad de mejorar algunos aspectos de esta. En estos
€asos, no es necesario que se constituya un Comité de Aplicacion y el proceso lo puede
dirigir el representante de la microempresa, con la colaboracién de los propios
trabajadores/as. Puede pedir capacitacidon a su mutualidad. En el caso de microempresas
gue presten servicios de subcontratacion, la empresa principal debe prestar asistencia

para medir este tipo de riesgos laborales.
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Aunque en este tipo de organizaciones puede resultar mas dificil, se debe respetar las
condiciones de confidencialidad y anonimato. En este tipo de empresas la unidad de
andlisis siempre sera la totalidad de los trabajadores/as. Se debe disponer de urnas o
sobres sellados para depositar los cuestionarios y hacer todos los esfuerzos para garantizar
la confidencialidad y el anonimato y generar el maximo de confianza para que la respuesta
de los trabajadores/as sea valida.

Es recomendable que en todos los casos de micro y pequenas empresas el proceso incluya
al menos una sesién de didlogo con todos los trabajadores/as donde se pueda conocer el
resultado del cuestionario, se analice sus alcances, se destaquen las fortalezas y se

propongan mejorias.

ETAPA IV: PRESENTACION DE RESULTADOS, DISCUSION Y ANALISIS. DISENO DE MEDIDAS

El Comité de Aplicacién es el responsable del analisis de los datos, aunque puede ser

asesorado por su respectiva mutualidad u organismo administrador o el/la Prevencionista de

riesgos con que cuente la organizacion. En esta etapa del proceso se debe velar en todo momento

por la confidencialidad en el manejo de los datos.

a)

b)

Resultados y preparacion grupo/s de discusién

En esta etapa se debe dar a conocer el resultado de la aplicacién del cuestionario a los

trabajadores del centro de trabajo, a través de un informe que confeccionara la

plataforma, en el que el estado del riesgo sicosocial se clasificara como bajo, medio, alto.

Sin perjuicio de los resultados y clasificacion de los riesgos psicosociales, deberdn existir

instancias de analisis a través del didlogo social para apoyar en el disefio de medidas. estos

resultados deben ser puestos en conocimiento de los trabajadores/as del centro de

trabajo y por las unidades de analisis previamente definidas

Ejecutar grupo de discusion

En esta etapa, los miembros del centro de trabajo discuten y ponen en el contexto

adecuado los resultados y generan medidas de cambio o mitigacion de los factores que se

haya descubierto que son los mas importantes.

Consideraciones importantes para la realizacion de los grupos de discusién:

e La composicion del grupo debe ser lo mas heterogénea posible en las variables de
género, edad y ocupaciones especificas dentro de cada unidad.

e Pueden realizarse con grupos de entre 6 a 12 personas, porque ese numero es ideal

para que las personas puedan efectivamente participar.
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e Se debe contar con un espacio con las condiciones de comodidad suficientes para el
desarrollo de la actividad, la que debiese durar entre una y dos horas.

e Es adecuado que las personas que tengan subordinados (jefaturas, supervisores)
tengan sus propios grupos de discusién en que solo participen pares excluyendo a sus

subordinados.

Los centros de trabajo son organizaciones complejas porque estan constituidas por
personas que interactlan, y en esa interaccién generan un todo (la organizacion) que a su vez
impone su normativa sobre las personas, sea esta normativa explicita (por reglamento, por
organigrama) o implicita (“organigrama oculto”, “clima laboral”). (Pérez, Candia, 2022)

Esto hace muy dificil y poco efectivo disefiar medidas de intervencién estandarizadas, es
decir, iguales para todos los lugares de trabajo. El disefio mas recomendado es “a medida”, que
toma en cuenta todas las variables ya sefialadas: una medicién de base que revela las dimensiones
favorables y desfavorables, una cultura organizacional particular y el contexto social del que el
centro de trabajo forma parte. La comprensién misma de este proceso y lo que significan las
variables psicosociales para las trabajadoras, trabajadores y empleadores involucrados (analisis
grupal de resultados) agrega un elemento esencial al disefo de intervenciones, el que
necesariamente es Unico para cada centro de trabajo.

Algunos principios generales que pueden ayudar al disefio a medida de las
intervenciones:

e Identificar los puestos de trabajo o departamentos con exposiciones o resultados de
riesgo alto que afecten al mayor nimero de personas.

e |dentificar posibles acciones que eliminen o reduzcan la exposicién a mas de un riesgo
detectado (que impacten en mas de una dimension de riesgo).

e |dentificar acciones que eliminen o reduzcan desigualdades y discriminaciones al interior
de la organizacidén. Este tipo de riesgo, si bien se puede identificar gracias al resultado
cuantitativo de la evaluacidén, suele evidenciarse con mayor claridad durante la fase

cualitativa del proceso, cuando se realiza el andlisis grupal de los resultados

Estos principios permitirdn concentrar las acciones y desarrollar una estrategia de
intervenciéon que posibilite la eliminaciéon del factor de riesgo (peligro) o, en su defecto,
controlarlo de modo que no se transforme en un factor de riesgo para la salud de los/las
trabajadores/as ni para la productividad de la organizacion.

El proceso de andlisis, tanto del CdA como de los grupos de discusion, asi como las

propuestas de intervencion que hayan surgido, debe quedar plasmado en un documento que
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sirva como referente para monitorizar las acciones que deben realizarse. Este documento, que se

puede llamar simplemente “Informe del Comité de Aplicacidon”, debe ser elaborado por el CdA 'y

constituye la base para el proceso de monitoreo posterior. Este informe deberia contener al

menos las siguientes partes:

a.

C.

Identificacion del proceso actual: Descripcidn de las caracteristicas del proceso de
intervencién, como el nombre o identificacién del centro de trabajo, fecha de inicio del
proceso actual, que puede ser el dia de la primera reunién del CdA, integrantes del Comité,
breve resumen de las acciones de difusidén, periodo de aplicacién del cuestionario,
organismo administrador que asesord el proceso. Es recomendable incluir una breve
descripcién del proceso de discusion grupal (numero de grupos, cantidad de

trabajadores(as), fechas, identificacién del monitor(a), etc.).

Resultados: La mayor parte de los resultados se pueden obtener facilmente como informe
descargandolo desde la plataforma SUSESO del cuestionario. Entre estos resultados estan:
+* Participacién: cantidad de trabajadores(as) que participaron sobre el total del
centro de trabajo evaluado (como porcentaje de participacion), participacién por
cada unidad de analisis.
+»+ Estado de riesgo del centro de trabajo (general) y por cada unidad de analisis, con
graficos por dimensidn.
El informe que se descarga entrega una propuesta muy general sobre el tipo de
intervencion que se podria realizar dados los resultados obtenidos. Esto no es mas que
una orientacién muy genérica y no debe tomarse como una prescripcién obligatoria. Una

III

vez obtenidos los puntajes y la prevalencia de riesgo (el “semaforo”), estos resultados
deben ser puestos en conocimiento de los trabajadores/as del centro de trabajo
(semaforo general del centro de trabajo) y por las unidades de andlisis previamente
definidas. Durante el analisis de los resultados en ningln caso se podran utilizar métodos
(andlisis multivariado) que puedan llevar a la identificacién de los participantes. Los

resultados asi descargados se pueden agregar al informe que elabore el CdA.

Analisis de resultados: El CdA debe decidir qué elementos de los resultados quiere
destacar en el informe, por ejemplo, cuales dimensiones estdn en mayor riesgo o cuales
estan en menor riesgo. El informe deberia proponer un orden en el que deben aplicarse
las medidas

Propuesta de medidas: El informe debe contener las medidas que se proponen para

afrontar los riesgos analizados. Las medidas, ya discutidas tanto en los grupos de discusién
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de los trabajadores(as) como en el mismo CdA, deben asociarse a una o varias
dimensiones de riesgo y ser lo mas especificas posibles, de manera que luego no sea dificil
observar que se estan implementando. Debe estimarse la fecha en que la medida sefialada
deberia empezar a ejecutarse y estimar un tiempo razonable para que esta tuviera algun
impacto en la dindmica del centro de trabajo. Debe sefialarse el modo en que la medida
va a ser monitorizada, quien es el responsable de su puesta en practica (puede ser un
Departamento del centro de trabajo, o una persona) y quien es el encargado de su
monitoreo.

Este proceso tiene una duracidn de dos meses.

ETAPA V: INICIO DE EJECUCION DE MEDIDAS

Se inicia la ejecucién de las medidas de intervencion disefiadas conforme al punto
anterior. Estas medidas pueden ser a corto, mediano y/o largo plazo, de implementacién

permanente o por un periodo indeterminado, segln sea necesario.

ETAPA VI: MONITOREO Y VERIFICACION DE MEDIDAS

En caso de Riesgo Medio, Organismo Administrador realizard un monitoreo del avance
de las medidas implementadas en plazos indicados en informe técnico. Al finalizar este periodo
se debe realizar verificacién final de medidas, en caso de Riesgo Bajo, Comité de aplicacién debe
hacer monitoreo de avance de medidas en plan de mantencidn, se debe dejar registro de avance

de medidas y documentacién evidencia implementacion de medidas.

ETAPA VII: INICIO PROCESO DE REEVALUACION

Se debe reevaluar cada dos afios con la encuesta CEAL-SM SUSESQO, independiente del

nivel de riesgo, considerando: planificacidn, sensibilizacion, aplicacidon cuestionario y analisis de

resultados.
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CENTRO DE
TRABAJO CALIFICACION
DE PATOLOGIA
¢ Tiene evaluacion de si RESULTADO DE SM LABORAL
riesgo psicosocial? =, LA EVALUACION
. E
OAL VERIFICA
INGRESOA ——*" CUMPLIMIENTO
— ALTO >
APLICA PV DE MEDIDAS l
CUESTIONARIO
OAL Reevaluacion EGRESO
— MEDIO — PRESCRIBE en 2 afios - DEL PV
OAL
BAJO PRESCRIBE

Fuente: Asociacién Chilena de Seguridad.

Figura 3-4. Flujograma de aplicacion de modelo de vigilancia de factores de riesgos psicosociales

Durante este proceso de implementacién las secretarias regionales Ministeriales de
Salud (SEREMI) y la Direccién del trabajo (DT) inspeccionaran vy fiscalizaran, solicitando que los

riesgos sean evaluados y auto gestionados por parte de cada empleador (Pérez, et al., 2022).

Riesgo
Incorporacion a
‘ Programa de
o o . . e [ 4 Vigilancia ACHS
.-‘ * Medio
= [ H : N

Conformacion Difusion Aplicacion
Comité de protocolo del cuestionario

Reevaluacion
CEAL (2 afios)

Apl]lL;lCi(’)I'l CEAL-SM SUSESO

Fuente: Asociacién Chilena de Seguridad.

Figura 3-5. Etapas generales de la implementacion del protocolo
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TRABAJO
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4, APLICACION DEL PROTOCOLO DE VIGILANCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
TRABAJO.

El proceso de evaluacidn de los riesgos psicosociales desempefia un papel crucial en la
mitigacion de esta problematica. En nuestro caso, esta evaluacion se llevd a cabo de manera
preventiva, permitiendo identificar y eliminar los riesgos antes de que pudieran afectar a los
trabajadores. El desarrollo de este proyecto ha alcanzado la etapa N° 5: Inicio de ejecucion de
medidas. En esta fase, la organizacidon debe implementar el plan de intervencién disefiado para
abordar los riesgos identificados. No se ha avanzado a las etapas siguientes porque el préximo
paso debe realizarse un aifo después de la aplicacién del cuestionario, plazo que se cumplird en

septiembre de 2024.

Inicio proceso
de regvaluacion

®
M -:]1it-£|rE 0y Formacion Comite
verificacion de de Aplicacion
ecicag Aprendizaje : .
organizacional @
- —“\ Difusion/
sensibilizacion/
temores
/ "/ e "
/ Inicio de ejecucion \
l de medidas /

y‘ ry I::\ 1MES
.L'L- - Aplicacicn del [+~ Q.

Presentacior cuestionario
’ de resultados,
- — discusion y analisis.
Diseno de medidas

Fuente: Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo

Figura 4-1. Flujo Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales 2023.
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A continuacidn, se describen en detalle las etapas de desarrollo de este proyecto.

4.1. FASE I: SOCIALIZACION DEL PROTOCOLO

a. Conformacidn del Comité de Aplicacion

La empresa elije que la conformacién del CdA sea un representante de Recursos Humanos,
mads un Experto en prevencion de riesgos y un Jefe de Area o supervisor, ya que es la méas
completa y efectiva, debido a que esta opcién es la mas completa, esta incluye a
representantes de todos los sectores involucrados en la prevencion de riesgos
psicosociales, el Representante de Recursos Humanos puede aportar informacidn sobre
las necesidades de los trabajadores, el Experto en Prevencién de Riesgos puede asesorar
al comité en la aplicacidon del protocolo y el Jefe de drea o Supervisor puede aportar
informacidén sobre las condiciones de trabajo en su area (disponible en el Anego D).

Es importante destacar que, para cada reunién que realiza el Comité de Aplicacidn, se deja
un acta que refleja los temas tratados y las decisiones tomadas. Esta practica garantiza un
registro claro y transparente de las actividades del comité y permite un seguimiento

efectivo de los acuerdos establecidos (Disponible Anexo F).

Tabla 4-1. Composicion del Comité de Aplicacién.

NOMBRE CARGO
Marcelo Yahez Recursos Humanos
Juan Carlos Herrera Supervisor Bodega
Susan Jaramillo Analista de Laboratorio
Alexis Torres Prevencionista de Riesgos
Camila Alvarez Asistente Prevencion de Riesgos

Fuente: Elaboracion propia basada en datos de la empresa.

b. Capacitacion
Con el objetivo de optimizar la gestion de riesgos psicosociales en la organizacién, el

asesor en prevencion de riesgos, responsable de la inscripcion del protocolo en la
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plataforma SUSESO, recibié capacitacidon especializada en la modalidad de e-learning a
través de la plataforma online del organismo administrador ACHS. Esta capacitacién
intensiva, que contd con la activa participacion del Comité de Aplicacion (CdA), permitid a
los participantes profundizar en los aspectos técnicos y operativos del protocolo, asi como
en su efectiva implementacion dentro de la organizacién. En particular, se abordaron en
detalle las metodologias de identificacion y evaluacion de riesgos psicosociales, las
medidas de intervencion y control mas adecuadas, y las estrategias para el monitoreo y

seguimiento continuo de la efectividad del protocolo.

Fecha infoome ; 22-05- 2024
Infarmamos los resultados cbterfidos porlos parto pantes del curso orgamzTado por ila Asevrimcicn Chilena de 'SEQLIIE.!.J
— : : COMITE DE APLICACION
Ernpresn (UANTURM IMTE GRAL SIOTETWAD Asalsanis, Fe e Realizackn: 01072023 &l D106/ 2023
Dorpcizn: 4 horas
| COMITE DE APLICACKIN | I CARGA MASIVA: 1707879744
RUT Hambre K Asistemcia Rendimients Resultado
1 18567225-5 | ALEXIS TORRES COMITE DE APLICACKH E 5 APROBADD
2 1IS2216-8 | CAMILA ALVARET VASQUET 0 7 APROBADG
1 12359265-4 | JUAM HERRERA 130 56 APROBADD
4 132297499 | MARCELD YAREZ E 5 APROBADD
5 13544374-3 | SUSAN JARAMILLD E APROBADD
Fug & 0w Aprobac in: Rendimiento minimo en la evaluacsin de 4.0y un 10056 de asisbencia
| RESUMEN TR 5 | APROBADCY 5 | REPROEADDS 5
)
’ -~ -~
— P Al A ".-f,
- i >
Qodrigo o9& Ls Calle Wisquez
Gewerte Diwisidn Desarrollo de Froducto
w Estrategia Diginal
Fuente: Asociacion Chilena de Seguridad (ACHS).
Figura 4-2. Informe académico participantes del Comité de aplicacién, ACHS.
. .z
Comunicacion

Para una correcta implementacion del Protocolo de Riesgos Psicosociales en el trabajo, se
informé a todos los trabajadores sobre su existencia, caracteristicas, objetivos y

condiciones. Se difundid a través de diversos medios de comunicacién: correo
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institucional, diarios murales ubicados en la empresa ademas de la entrega de folletos
informativos para asegurar que llegue a todos los miembros de la organizacién (Disponible
Anexo E). Se posiciond con anticipacion a la aplicacion del cuestionario en lugares
estratégicos al interior de la empresa, con el fin de que los trabajadores tuvieras un facil
acceso a él.

Se dejé constancia de la ejecucidn de estas actividades a través de un acta con la némina

firmada por los oyentes.

M™i Gmail Camila Alvarez Vasques walverezveamils@omati.coms

Tu salud es lo mas importante (encuesta nacional de riesgos psicosociales CEAL SM SUSESOQ)
1 mensaje

11 de agesto de 2023, 15:40
1a ol
ila@gmall.com

nado (a) Colaborador (a)

Te invitamos a participar en la encuesta naclonal de riesgos psicosociales CEAL SM SUSESO, es una Iniciativa del Ministerio de Salud para dar cumpl 1o al Protocola de de Riesgos on ol trabajo
La encuesta se realizard en las dependancias de Quantum Integral entre el 11 y 15 de Sepliembre de 2023,

relacionada con algunos conceptas basicos

Saludos cordiales

Fuente: Correo electrénico recibido.

Figura 4-3. Difusidn de aplicacién de protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en empresa

Quantum Integral S.A.

T salud es 1o

Te imwvitarmos a participar en 1a
Ermncuesta Nacionmnal de Riesgos
Psicosociales CEAL SNV SUSESO

La sencuesta se realizaras en Ias dependencias
de QuaamntosrTe s

Erntre Ff T T - 1S5 de septicrmbre

T

Fuente: correo electrdnico recibido.

Figura 4-4. Difusidn de aplicacién de protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en empresa

Quantum Integral S.A.
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QUANTUM

Riesgos psicosociales

Conceptos basicos

d0ué won los factores de
riesgos psicosociales?

Son entendidos coma todas las sibuacones
condicione=s del trabajo gue se relacionan com
tipo de anganizacon, @ contenido del tabajo y
la epecuckan de la tarea, los gue tenen k2
mpacidad de afectar en forma negativa, &
bienestar y la wdisd (fisica, psiquica o sodal) de

quienes trabajan y sus condiciones de tabajo,
afectando ademds, el buen funcdonamiento de

|3 angani@mciones.

dCdmo se evaloay

En &l pamado se evaluaba con @ instrumento
SUSESO  ISTAS I1, sin embargo, desde el afio

2023 = debe evalar oon @ instrumento
oeemticnarnio de ewlkiacion  del  ambkente

laborad-salud  mental | SUSESOD (CEALSM
SUSESOHL

Sus dimenskones som 13

Cargade trabajo

Exigencias emoc crales

Desarrolio profesional
Recanpcmisnta yolaridad de ral
Condlicto die ral

Calidad de kderazgo

Compafierisma

Inseguridad en condicionss de trabajs
. Desequl brio entre trabajo v wida privada
10. Confianaa y justicia onganiacional

11. Vubnerabilidad

12. Violentla y acosa

(T- - IV T, [ R TTRN NI

{Por gué 32 miden los factores
de riesgos piicosociales?

la identifiaddn de los riespos psicosociales nos
permite contriouir 3 la prevencion, vigilanca y
mnirel de enfermedades mentales de origen
profesional. Analizando rada uno de los probdemas

dentificados [gue, cudndo v por oue pasal, para
liego proponer HoCiones preventvas enfocadas en

el o los factores psicosociales Que se encuenknen
afectados.

{Por gué &3 importante evaluar
It Fiesgns paicodacialed?

Porque asl s pussde [onOCET 2 gui ambikos, tabo
quignes frabajan como & OfgAniGCon  pusten
majorar, kgrands de esta forma  prevenir
enfermedades v enriquecer b calidad de wida en el
tabajo. Ademds, este tema en k3 achsalidad tene
priardad n o programas cel Ministerio de Saled.

¢

iPARTICIPA EN EL PROCESO
DE EVALUACION!
Es una encuesta
completamente confidencial

Fuente: Correo electrénico recibido.

Figura 4-5. Difusién de aplicacién de protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en empresa

Quantum Integral S.A.
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« B 0 ® E 0 G B D i ¢ > Esv
PROTOCOLO DE RIESGOS PSICOSOCIALES »  Recibidos x e B
Marcelo Yanez <marcelo.yanez@dragpharma.cl> @ vie, 1sept 2023, 1558y i_: L] i

para Marcelo, bee: mi +

Estimados (as).

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

desde ofra perspactiva.

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

Para mayor informacidn al respecto, se adjunta triptico con el protocolo de riesgos Psicosociales.

Saludos cordiales

Marcelo Yafiez G.

Departamento Recursos Humanos

Hijuela A Poniente # 3, Casablanca - Valparaiso, Chile
(+56)226526000 - (+56)226526046

Fuente: Correo electrénico recibido.

Figura 4-6. Difusidn de aplicacién de protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en empresa

Quantum Integral S.A.

d. Definicion del cronograma de aplicacion
Se definié un cronograma para la aplicacién del cuestionario, considerando el nimero de

trabajadores, la disponibilidad de tiempo y los recursos disponibles a cargo del CdA.

Tabla 4-2. Programa protocolo psicosocial 2023

Formacion comité de aplicacion

Jefe Seguridad
Reunidon con ACHS para explicar detalles del Industrial y 11-jul- Acta de recepcién kit
proceso Medio 2023 psicosocial ACHS
Ambiente
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Tabla 4-2. Programa protocolo psicosocial 2023 (Continuacion)

ACTIVIDADES RESPONSABLE FECHA EVIDENCIA
Jefe Seguridad
Acta de conformacién
Industrial y
Designacion Comité de aplicacién psicosocial (CdA) 19-jul-2023 | de CdA debe ser
Medio
paritaria
Ambiente
Jefe Seguridad El acta de constitucion
Acta de constitucion CdA con firma de representante Industrial y debe archivarse el
21-jul-2023
legal Medio original en la carpeta
Ambiente del CdA.
Coordinar capacitacion
Prevencién de
Capacitacion Comité de aplicacién psicosocial (CdA) 24-jul-2023 | E-Learning en
Riesgos
plataforma ACHS
Elaborar carta
informativa y solicitar
Informar a la Administracién Superior sobre los pasos firma de recepcion por
RRHH 04-ago-2023
de la evaluacién parte de
Representantes
Legales
Enviar mail indicando
Solicitar recursos tecnoldgicos para aplicacion de
RRHH 31-jul-2023 | solicitud, archivar y dar
cuestionario CEAL-SM
seguimiento
Difusion y sensibilizacion
Acta de reunion CdA para revisién y aprobacion de
propuestas de canales de comunicacion e CdA 04-ago 2023 | Lluvia de ideas
informacién y formas de sensibilizacidn
Prevencién de
Preparar material de informacion y sensibilizacién 04-ago 2023 | Tripticos, afiches, etc.
Riesgos
del 07-ago | Publicacion en
Comunicacidn a todos los trabajadores del material
CdA al 25-ago murales, envios de
informativo y de sensibilizacién
2023 mail masivos, etc.
del 28-ago | Solicitar a ACHS stand
Atencion de consultas y respuestas sobre protocolo CdA
al 31-ago- informativo a salida de
psicosocial ACHS
2023 casino
Aplicacion de cuestionario
Coordinar asistencia de
Acta de reunién CdA con segmentacion de las 01-sept-
CdA ACHS para asesorar al
unidades de analisis y resguardo de anonimato 2023

respecto
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Tabla 4-2. Programa protocolo psicosocial 2023 (Continuacion)

Completar formato solicitud plataforma SUSESO y | Prevencion de 04-sept- Solicitar a ACHS asesoria
canalizar con ACHS Riesgos 2023 al respecto
Definir fechas y lugar
para personal presencial
Acta de reunion CdA donde se definan estrategias 04-sept-
CdA como forma de
de aplicacidn (incluir casos especiales) 2023
aplicaciéon para personal
home office
Listado debe ser
09-sept-
Elaborar listado vigente de trabajadores RRHH registrado con fecha y
2023
firma del responsable.
del 11-sept | Acta de registro de
Aplicar cuestionario CEAL-SM CdA al 14-sept- | respuestas de
2023 trabajadores.
Acta de reunién con
Acta de reunion CdA con evaluacion del proceso y 26-sept-
CdA trabajadores que
listado de trabajadores evaluados con firma 2023

participaron del proceso

Analisis y presentacion de resultados

Acta de reunién CdA de analisis de resultados

CdA

16-oct-2023

Acta con fecha,

asistentes, puntos

tratados y acuerdos.

Prevencion de

Elaborar carta

Notificacion a ACHS de los resultados obtenidos 16-oct-2023 | informativa y enviar por
Riesgos
mail
Elaborar carta
informativa y solicitar
Notificacion a Administracion Superior de los
RRHH 23-oct-2023 | firma de recepcién por
resultados obtenidos
parte de Representantes
Legales
Acta de reunion CdA para elaboracién de plan de
Elaborar programa de
trabajo, disefio, ejecucion, monitoreo y verificacion CdA 31-oct-2023
trabajo
de medidas prescritas
Implementar grupos de
Difusion y analisis colectivo de los resultados discusion con la mayor
CdA 31-oct
obtenidos cantidad posible de
trabajadores

Fuente: Elaboracién propia basada en los pasos a seguir de Protocolo de vigilancia psicosocial en el lugar de

trabajo.
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FASE II: ANALISIS

a. Aplicacion del cuestionario

La aplicacion del cuestionario CEAL-SM/SUSESO se llevd a cabo con éxito entre el 11 y el
14 de septiembre de 2023, de 09:00 a 17:00 horas, dentro de las dependencias de la
empresa Quantum Integral S.A. Para facilitar el acceso y la comodidad de los trabajadores,
se habilitaron tres puntos de aplicacidon estratégicos: la oficina del departamento de
seguridad industrial, la oficina de Recursos Humanos y el comedor. La modalidad elegida
fue electrénica, a través de la plataforma online de SUSESO, aprovechando al maximo los
recursos disponibles y garantizando la seguridad y confidencialidad de las respuestas.

e Estrategia de cobertura y apoyo a los trabajadores: Los tres puntos de aplicacion
seleccionados permitieron abarcar a la totalidad de los trabajadores por turno,
asegurando una amplia participacién. Ademas, en cada uno de estos puntos, conté
con la presencia de representantes del Comité de Aplicacién, quienes brindaron
orientacién y apoyo a los trabajadores durante el proceso de llenado del
cuestionario, resolviendo dudas y facilitando su experiencia.

e Preparacion y alta tasa de participacion: Previamente a la aplicacion del
cuestionario, se realizaron sesiones informativas para instruir a los trabajadores
sobre el Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales y las instrucciones
especificas para completar el cuestionario. Gracias a estas medidas de preparacién
y al compromiso de la empresa y sus trabajadores, se logré una alta tasa de
participacion del 77%, superando el minimo estipulado en el protocolo del 60%. Un
total de 84 trabajadores completaron el cuestionario, lo que representa un avance
significativo en la evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

Al finalizar la aplicacién del cuestionario, las respuestas enviadas de forma automatica a
la plataforma SUSESO fueron procesadas y analizadas, generando un informe detallado de
los resultados en un plazo breve. Este informe, elaborado con los mas altos estandares de
confidencialidad, permitid a la empresa identificar los factores de riesgo psicosocial
presentes en su entorno laboral y tomar las medidas preventivas y correctivas necesarias
para mejorar el bienestar de sus trabajadores.

En resumen, la aplicacion del cuestionario CEAL-SM/SUSESO en la empresa se ha
desarrollado de manera exitosa, cumpliendo con los objetivos establecidos y sentando las

bases para una gestion eficaz de los riesgos psicosociales en la organizacion.
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b. Resultados obtenidos

A continuacidn, aparecen detalles sobre la aplicacion del cuestionario CEAL-SM SUSESO

(Disponible Anexo G):

Tabla 4-3. Detalles de la aplicacion del cuestionario en empresa Quantum Integral S.A.

Fecha de activacion 13 septiembre 2023

Fecha de cierre 22 septiembre 2023

Universo de trabajadores en centro de | 94

trabajo (Hombres)

Universo de trabajadoras en centro de| 15

trabajo (Mujeres)

Cantidad de contestaciones 84
Tasas de participacion 77
Nivel de riesgo obtenido Riesgo Medio

Fuente: Elaboracion propia a partir de informe entregado por SUSESO

Los resultados obtenidos se pueden observar en los siguientes graficos de prevalencia

de resultados, por dimensién:

Carga de trabajo (CT) :
Exigencias emocionales (EM) :
1
Desarrollo profesional (DP) 1
1
Reconocimiento y claridad de rol (RC) 1
1 Porcentaje de .
Conflicto de rol (CR) 1 tb"?ﬁ',afcﬂ,d]‘"es en riesgo
1
Calidad de liderazgo (QL) 1 A e
1 medio (96)
Compaferismo (CM) 1
1 Porcentaje de
R o trabadgdores en riesgo
nseguridad con las condiciones de trabajo alto
1 dad 1 d de trabajo (IT) 1 Ito (36)
1
Equiilibrio trabajo y vida privada (TV) :
Confianza y justicia organizacional (CJ) :
Vulnerabilidad (VU) :
Violencia y acoso (VA) :
Salud mental (CHQ) :
0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00%

Fuente Elaboracién propia a partir de informe entregado por SUSESO

Gréfico 4-1. Porcentaje de trabajadores por nivel de riesgo
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A continuacion, se muestra tabla de prevalencias con la criticidad percibida por 84

personas trabajadoras de acuerdo con el instrumento para cada una de las dimensiones

psicosociales evaluadas.

Tabla 4-4. Criticidad por dimensiones psicosociales evaluadas.

Prevalencia del riesgo (%)
Dimensién
Bajo Medio _

Carga de trabajo (CT) 20.20% 44.00% 35.70%
Exigencias emocionales (EM) 29.80% 50.00% 20.20%
Desarrollo profesional (DP) 28.60% 29.80% 41.70%
Reconocimiento y claridad de rol (RC) 38.10% 31.00% 31.00%
Conflicto de rol (CR) 28.60% 31.00% 40.50%
Calidad de liderazgo (QL) 42.90% 36.90% 20.20%
Compafierismo (CM) 21.40% 40.50% 38.10%
Inseguridad con las condiciones de trabajo (IT) 35.70% 26.20% 38.10%
Equilibrio trabajo y vida privada (TV) 31.00% 36.90% 32.10%
Confianza y justicia organizacional (CJ) 29.80% 29.80% 40.50%
Vulnerabilidad (VU) 13.10% 44.00% 42.90%
Violencia y acoso (VA) 46.40% 53.60% 0.00%

Fuente: Elaboracion propia a partir de informe entregado por SUSESO

A partir de los datos observados se explica el porcentaje de los encuestados,
diferenciados por color el porcentaje de personas para cada nivel de riesgo: Alto (representado
por el color rojo); Medio (representado por el color naranjo) y Bajo (representado por el color
verde). Cuando el 50% o mas de los colaboradores obtuvieron un puntaje de riesgo Alto (rojo) por

ejemplo, se considera que dicha dimension esta “En Riesgo”.

a Analisis de resultados
Se concluye por tanto que, en el centro de trabajo, las dimensiones mas riesgosas con
resultados no éptimos en riesgo medio son:
e Exigencias emocionales: 50%
e Violenciay acoso: 53.6%
e Carga de trabajo: 44%
e Desarrollo profesional: 41.7%

e (Calidad de liderazgo: 36.9%
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e Compaferismo: 40.5%
A continuacion, se encuentra un analisis detallado de los resultados de las dimensiones

en riesgo medio.

b. Exigencias emocionales

Los posibles origenes del riesgo detectado se pueden deber a que es frecuente en
ocupaciones que prestan servicios directos a las personas (trabajo social, justicia, salud,
educacion, atencién de publico en oficinas de reclamos o cobranza). No son riesgos que
se puedan eliminar dado que es parte de la naturaleza del trabajo, pero si es posible
capacitar a los trabajadores/as, otorgar tiempos o actividades especiales para la
recuperacioén, y afrontar de mejor manera estas situaciones cotidianas. El riesgo también
se asocia con la carga de trabajo (tiempos y ritmo de trabajo) y con la posibilidad de
controlar los tiempos de exposicion a las demandas emocionales por parte del
trabajador/a.
En esta dimensidn las preguntas con mayor frecuencia fueron:

e Sutrabajo, ¢le exige esconder sus emociones?

e Como parte de su trabajo, étiene que lidiar con los problemas personales de

usuarios o clientes?

c. Violenciay acoso

Los posibles origenes del riesgo detectado se pueden deber a que violencia y acoso no son
situaciones “de todo o nada”, sino que tienen una expresidon gradual dentro de una
continuidad de conductas, desde las mas leves a las mas graves. La violencia y el acoso
dentro del trabajo suelen tener multiples origenes, pero por lo general surgen cuando
existen escasas normas de buen comportamiento y subestimacion o tolerancia por las
conductas hostiles, acompafiado de otros riesgos psicosociales, como falta de
reconocimiento a las tareas realizadas, jefaturas autoritarias o poco involucradas con los
subordinados, escasa o nula participacién de los trabajadores(as) en la elaboracion de
normas de trabajo, turnos, etc., y, con frecuencia, exigencias de rendimiento exageradas.
La violencia y el acoso son solo las conductas manifiestas de factores de riesgo presentes
en el trabajo.
En esta dimensidn las preguntas con mayor frecuencia fueron:

e Ensutrabajo, durante los ultimos 12 meses, ¢ha estado involucrado(a) en disputas

o conflictos?
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e (Con qué frecuencia se siente intimidado(a), colocado(a) en ridiculo o
injustamente criticado(a), frente a otros por sus compafieros(as) de trabajo o su
superior?

e En su trabajo, durante los ultimos 12 meses, ¢ha estado expuesto(a) a bromas

desagradables?

Carga de trabajo
Los posibles origenes del riesgo detectado se pueden deber a la falta de personal,
estimacidon inadecuada de los tiempos de cada proceso de trabajo, planificacion
inadecuada, distribucién desequilibrada de tareas entre los trabajadores/as.
remuneracion por metas (sueldo variable mayor que el fijo), métodos o procesos de
trabajo ineficientes que obligan a realizar tareas extras, exceso de tareas de registro y
control (llenar formularios) por sobre el trabajo productivo, maquinas y herramientas
deficientes, viejas, inadecuadas; materiales inadecuados o en mal estado.
En esta dimensidn las preguntas con mayor riesgo fueron:

e (Su carga de trabajo se distribuye de manera desigual de modo que se le acumula

el trabajo?

e (Con qué frecuencia le falta tiempo para completar sus tareas?

Desarrollo profesional
Los posibles origenes del riesgo detectado se pueden deber a Mayor riesgo estd asociado
a trabajos monétonos, repetitivos, sin variedad, de asocia al control de la tarea por parte
del trabajador/a. Menor control significa menores posibilidades de desarrollo, trabajos
complejos, de mayor exigencia, permiten desarrollo personal siempre que vayan
asociados a capacitacién y mayor control
En esta dimensidn las preguntas con mayor frecuencia fueron:

e (Tiene la posibilidad de adquirir nuevos conocimientos a través de su trabajo?

e Sutrabajo, ¢le da la oportunidad de desarrollar sus habilidades?

Calidad de liderazgo

Los posibles origenes del riesgo detectado se pueden deber a jefes con escaso liderazgo
(no motivan al personal), liderazgos extremadamente autoritarios o desapegados (“dejar
hacer”), escasa planificacién del trabajo (se trabaja “al dia”), favoritismo, mala

comunicacion de los jefes con sus equipos, trato irrespetuoso hacia los subordinados,
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hacer exigencias perentorias sin considerar aspectos personales de los subordinados, dar
oérdenes complejas con escasa jerarquizacién de los objetivos
En esta dimensidn las preguntas con mayor frecuencia fueron:

e Su superior inmediato, ¢planifica bien el trabajo?

e Su superior inmediato, ¢resuelve bien los conflictos?

g. Compaiierismo

Los posibles origenes del riesgo detectado se pueden deber a relaciones competitivas
entre compafieros/as, practicas de gestién de personal que favorecen la competencia
entre compafieros/as, arbitrariedad o falta de transparencia en la asignacién de permisos,
premios, bonos, que favorecen a algunos trabajadores/as en desmedro de otros.
en esta dimensién las preguntas con mayor frecuencia fueron:

e De ser necesario, ¢con qué frecuencia sus compaferos(as) de trabajo estdn

dispuestos(as) a escuchar sus problemas en el trabajo?
e De ser necesario, écon qué frecuencia obtiene ayuda y apoyo de sus

compaiieros(as) de trabajo?

4.3. FASE lll: PROPUESTA DE PLAN DE INTERVENCION

A partir de los resultados obtenidos de la evaluacién realizada a través del cuestionario
CEAL-SM/SUSESO en conjunto con el analisis planteado se prescriben las siguientes medidas para

gestionar, corregir o mitigar el riesgo psicosocial detectado:
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Tabla 4-5. Medidas correctivas para dimensiones con riesgo psicosocial en empresa Quantum

Integral S.A.

Exigencias

emocionales

Identificar las situaciones de mayor riesgo, es importante que

se identifiquen aquellas situaciones laborales que presentan
un mayor riesgo de demandas emocionales, para poder
prevenir y gestionar el estrés asociado. Proporcionar apoyo
emocional: es importante que los trabajadores cuenten con
apoyo emocional, ya sea por medio de reuniones de equipo o
jefaturas

Capacitaciones periddicas en el manejo de las emociones
propias ante situaciones de exigencia emocional a jefaturas y

equipos

Acta levantamiento de

informacion.
Acta con temario vy
listado de personas

capacitadas con su firma.

Violencia y acoso

Establecer una politica de cero tolerancias para todos los
incidentes de violencia o acoso en el trabajo. Se debe incluir
investigaciones de todas las denuncias de violencia o de acoso.
La politica debe ser explicita y tener amplia difusidon entre
todos los miembros de la organizacién. Entrenar a quienes
trabajan en la deteccién precoz de comportamientos
ofensivos, malos tratos, acoso laboral y acoso sexual. Asi como
también a las jefaturas de las diferentes divisiones para
prevenir, mediar y promover ambientes saludables. Ademas,
de difundir y sensibilizar respecto del procedimiento de

prevencidn, denuncia, investigacidn y sancién de este tipo de

comportamientos.

Politica de no violencia
en el trabajo, difusién y
registros que den cuenta

de la ejecucion

Carga de trabajo

Analizar de forma periddica nimeros de tareas v/s tiempos de
respuestas solicitados. Realizando ajustes, si aplica con el
objetivo de prevenir la sobrecarga laboral.

Revisar distribucidn de tareas evaluar ajuste con el objetivo de
distribuir cargas de trabajo de manera equitativa entre el

equipo. Informar medidas a jefaturas y trabajadores

Registro de andlisis y

medidas tomadas
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Tabla 4-5. Medidas correctivas para dimensiones con riesgo psicosocial en empresa Quantum

Integral S.A. (Continuacién)

Violencia y

aCoso

Establecer una politica de cero tolerancias para
todos los incidentes de violencia o acoso en el
trabajo. Se debe incluir investigaciones de todas las
denuncias de violencia o de acoso. La politica debe
ser explicita y tener amplia difusion entre todos los
miembros de la organizacién. Entrenar a quienes
trabajan en la deteccion precoz  de
comportamientos ofensivos, malos tratos, acoso
laboral y acoso sexual. Asi como también a las
jefaturas de las diferentes divisiones para prevenir,
mediar y promover ambientes saludables. Ademas,
de difundir y sensibilizar respecto del procedimiento
de prevencidn, denuncia, investigacion y sancion de

este tipo de comportamientos.

de

Politica

no
violencia en el
trabajo, difusién vy
registros que den
cuenta de la

ejecucion

Carga de trabajo

Analizar de forma periddica nimeros de tareas v/s

tiempos de respuestas solicitados. Realizando
ajustes, si aplica con el objetivo de prevenir la
sobrecarga laboral.

Revisar distribucidén de tareas evaluar ajuste con el
objetivo de distribuir cargas de trabajo de manera
equitativa entre el equipo. Informar medidas a

jefaturas y trabajadores

Registro de analisis y

medidas tomadas

Desarrollo

profesional

Establecer oportunidades (programa) de

capacitaciones internas o externas que incluyan:

a. Generar espacios de aprendizajes que

permita que los trabajadores puedan

proponer desde su experiencia nuevas

formas de realizar procesos o tareas.

Actas con formas de
comunicacion

utilizadas.
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Tabla 4-5. Medidas correctivas para dimensiones con riesgo psicosocial en empresa Quantum

Integral S.A. (Continuacién)

b. Integrarinstancias entre trabajadores/as con

mayor y menor experiencia para desarrollar
nuevas competencias, habilidades vy
conocimientos.

C. Evaluar realizar un levantamiento de
deteccion de necesidades de capacitacidn
(DNC), incluyendo a integrantes de
diferentes equipos para generar un

programa de capacitaciones customizado.

Calidad de

liderazgo

Capacitar o actualizar a jefaturas respecto al tipo de
liderazgo que la organizacion definié incluyendo
competencias y valores (definiendo acciones
concretas, observables y medibles) por ejemplo:
actualizando perfiles de cargo, realizando

capacitaciéon de equipo a jefaturas en medida de

Programa

procedimiento

escrito de valores y

competencias

transversales

jefaturas. Registro

de

compromiso e integracion. Estas se pueden ir
desarrollando dentro de la jornada laboral.
Fomentando el compafierismo y reconocimientos a

buenas practicas de apoyo mutuo entre colegas

resolucion de conflictos, planificacion de trabajo, | de difusion y
retroalimentacidn, lenguaje no violento. capacitacion a

jefaturas si aplica.
Compaiierismo | Generar instancias participativas, integrativas y | Procedimiento de
Iudicas, orientadas al trabajo en equipo, que | fomento al
permitan aumentar el nivel de satisfaccion, | compafierismo y

medidas tomadas

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados obtenidas en la aplicacion del P.V.R.P. con aplicacion a largo plazo superior a 1 afio emitido

el informe con resultados.
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4.4, VALORIZACION ECONOMICA

En términos econdmicos, las primeras fases del desarrollo de esta tesis no ascienden a
grandes costos para la empresa, los recursos utilizados, como computadores o tablets para las
capacitaciones o la respuesta del cuestionario, ya estaban disponibles en las dependencias de la
empresa. La difusidn del cuestionario se realizé mediante la impresidn de 10 flayers para murales
estratégicos y 100 tripticos informativos para los trabajadores, utilizando también recursos
existentes en la empresa y las horas-hombre utilizadas en la organizacién de la aplicacion, la
respuesta al cuestionario, el analisis de resultados y las propuestas de mejoras ascendieron a un
total de 144 horas hombres invertidas en la implementacion del PVRP.

A continuacidn, se detalla las H-H invertidas en la realizacion de este proyecto.

e Para realizar el calculo de las H-H se utilizé la siguiente operacion, por cada fase:

THHi = Ti * NTi * CRi

Fuente: Elaboracion propia

Ecuacidn 4-1. Calculo de Horas-Hombre Asignadas en la Fase |

Donde,

THHi: Total de horas hombres en la fase i (conide 1 a 3).

TPi: Tiempo invertido (conide 1 a 3).

NTi: Numero de trabajadores que participaron en las actividades del protocolo (conide 1 a 3).

CRi: Cantidad de reuniones comunicacion, aplicacién y resultados (con i de 1 a 3).

FASE |

e Para calcular el total de horas-hombre de la fase |, se utilizo la siguiente operacién:

F1=HHC1 + HHCA1 + HHCO1 + HHCR1

Fuente: Fuente: Elaboracién propia

Ecuacion 4-2. Calculo de Horas-Hombre Efectivas en la Fase |
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Donde,

F1: Total horas hombre invertidas en fase 1.
HHC1: Horas hombres etapa conformacién.
HHCA1: Horas hombres etapa capacitacion.
HHCO1: Horas hombres etapa de comunicacion.

HHCR1: Horas hombre etapa de cronograma.

Tabla 4-6. Calculo Horas Hombre invertidas en proyecto en Fase |

Etapa Tiempo (H) Trabajadores Cantidad de reuniones
1 2 1
a. Conformacién 1 c 1
Total HHC1 =7
4 5 1
b. Capacitacion 1 z 1

Total HHCA1 = 25

c. Comunicacion 1 5 1
Total HCO1 =5
d. Cronograma 1 5 5
THHCR1 = 25
THH1 = 62

Fuente: Elaboracion propia basada en la informacién recopilada.

En la Fase |, que incluyd las etapas de formacién del CdA, capacitacion, comunicacién y

elaboracion del cronograma, se dedicaron un total de 62 horas hombre
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FASE Il

e Para calcular el total de horas-hombre para la fase |l, se utilizé la siguiente operacion

F2 = HHA2 + HHAN2

Fuente: Elaboracion Propia

Ecuacion 4-3. Calculo de Horas-Hombre Efectivas en la Fase Il

Donde:
F2: Total horas hombre invertidas en fase 2.
HHAZ2: Horas hombres etapa aplicacion.

HHAN2: Horas hombres etapa de analisis.

Tabla 4-7. Calculo Horas Hombre invertidas en proyecto en Fase |l

Etapa Tiempo (H) Trabajadores Cantidad de reuniones

a. Aplicacion 0.5 84 1

Total HHA2 =42

b. Analisis 2 5 3

Total HHAN2 =30

Total H-H Fase Il = 72

Fuente: Elaboracion propia basada en la informacién recopilada.

En la Fase Il, que incluyd las etapas de Aplicacién del cuestionario y analisis de resultados,

se dedicaron un total de 72 horas hombre
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FASE Il

e Para calcular el total de horas-hombre para la fase Il, se utilizé la siguiente operacién:

F3 = HHPM3

Fuente: Elaboracion Propia

Ecuacion 4-4. Calculo de Horas-Hombre Efectivas en la Fase Il

Donde:
F3: Total horas hombre invertidas en fase 3.

HHPM3: Horas hombres etapa propuestas de mejora.

Tabla 4-8. Calculo Horas Hombre invertidas en proyecto en Fase

Etapa Tiempo (H) Trabajadores Cantidad de reuniones
a. Propuestasde 2 1 5
mejora

Total HHPM3 =10

Total H-H Fase lll = 10

Fuente: Elaboracion propia basada en la informacién recopilada.

En la Fase lll, correspondiente a la elaboracién de propuestas de mejora, se invirtieron
un total de 10 horas hombre.
En resumen, sumando las horas-hombre invertidas en las tres fases mencionadas, el total

asciende a 144 horas-hombre.

THH=F1+F2+F3

Fuente: Elaboracion Propia

Ecuacion 4-5. Cdlculo Total de Horas-Hombre Invertidas en el Proyecto
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Donde:

THH: Horas hombre invertidas en el proyecto.
F1: Horas hombre invertidas en fase 1.

F2: Horas hombre invertidas en fase 2.

F3: Horas hombre invertidas en fase 3.

HORAS DE ASESORIA

Detalle de las horas-hombre invertidas en la asesoria para la ejecucion de este proyecto:
e Para calcular las horas-hombre de asesorias valoradas por fase, se utilizd la siguiente

operacion:

VF=H * 0.8UF

Fuente: Elaboracién Propia

Ecuacion 4-6. Calculo del Valor Econdmico de la Fase

Donde:
VF: Valor fase.
H: Tiempo en hora.

0.8UF: Valor hora de asesoria en unidad de fomento.

e Para determinar el calculo total de las horas-hombre invertidas en las asesorias de este

proyecto, se realizd la sumatoria de las horas correspondientes a las tres fases:

THHA = F1 + F2 +F3

Fuente: Elaboracion Propia

Ecuacion 4-7. Calculo de Horas-Hombre Dedicadas a Asesorias

Donde:
THHA: Total horas hombre invertidas en asesorias.

F1: Horas hombre invertidas en fase 1.
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F2: Horas hombre invertidas en fase 2.

F3: Horas hombre invertidas en fase 3.

Tabla 4-9. Célculo de H-H de asesorias considerando 0.8 UF/ h

Etapa Tiempo (h) Total UF
FASE | 10 8
FASE Il 17.5 14
FASE IlI 25 20

TOTAL 52.5 42

Fuente: Elaboracidn propia basada en la informacién recopilada.

Al 23 de agosto de 2024, el valor de la UF es de 37.677,99 CLP. Este valor serda utilizado como
referencia para todos los calculos y presupuestos presentados en este documento, con el fin de

mantener la consistencia y precisidon en la evaluacién econdmica de las propuestas.

4.5. HORAS DE DISTRACCION

Para realizar este cdlculo, se estimaron las remuneraciones aproximadas de los distintos
niveles jerarquicos que participaron activamente en la aplicacion del cuestionario. Se identifico
los distintos niveles jerarquicos de los participantes, se estimé la remuneracién mensual de cada
nivel y se dividié la remuneracién mensual por el nUmero de horas trabajadas al mes para obtener
la remuneracion por hora.

e Para calcular el valor de hora de trabajo por nivel jerdrquico, se utilizd la siguiente

operacion:

VH=SL/ 160

Fuente: Elaboracién Propia

Ecuacidn 4-8. Cdlculo del Costo por Hora de Trabajo
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Donde:
VH: Valor hora.
SL: Sueldo liquido.

160: Horas de trabajo al mes considerando una jornada de 40 horas semanales.

Tabla 4-10. Remuneraciones aproximadas en la organizacion

Cargo Sueldo liquido CLP Valor hora CLP
e Operadores 540.000 3.375
e Supervisores 950.000 5.938
o Jefes 1.500.000 9.375
e Analistas 950.000 5.938
e Prevencionistas 950.000 5.938
e Recursos humanos 1.200.000 7.500
e Gerencia 2.500.000 15.625

Fuente: Elaboracion propia basada en la informacién recopilada.

A continuacidn, se detalla la participacidén en horas de cada nivel jerarquico y CdA. en las

respectivas etapas del proyecto

e Para determinar el valor de la hora de distraccién segun el nivel jerarquico, se consideré
su participacion en tres etapas clave del proyecto: difusidn, aplicacién y resultados. Para

ello, se empled la siguiente operacion:

HD = (D + A+ R) * VH

Fuente: Elaboracion Propia

Ecuacion 4-9. Calculo del Costo por Hora de Distraccion

Donde:
HD: Hora de distraccion.

D: Etapa de difusién en horas.
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A: Etapa de aplicacién en horas.

R: Etapa de resultados en horas.

VH: Valor hora por nivel jerarquico.

Tabla 4-11. Calculo valor de Hora de distraccidn por nivel jerarquico.

Nivel Jerarquico Difusion (H) Aplicacion (H) Resultados (H)
1 0,5 0,5
a. Operador Total H.D.O =2
Valor =2 x $3.375 = $6.750
1 0,5 0,5
b. Supervisor Total H.D.S =2
Valor =2 x $5.938 =$11.876
1 0,5 0,5
.. Jefe Total H.D.J =2
Valor = 2 x $9.375 = $18.750
1 0,5 0,5
d. Analista Total H.D.A=2
Valor =2 x $5.938 =$11.876
1 0,5 0,5
e. Gerencia Total H.D.G =2

Valor = 2 x $15.625 = $31.250

Fuente: Elaboracion propia basada en la informacién recopilada, donde HDO es hora de distracciéon operador, HDS hora de distraccion

supervisor, HDJ hora de distraccién jefe, HDA hora de distraccion analista, HDG hora de distraccidn de gerencia.

Para calcular el total de horas de distraccién del CdA y de los diferentes niveles

jerdrquicos involucrados en el proyecto, se utilizd la siguiente operacién

VHD =CT * VH * HD

Fuente: Elaboracion Propia

Ecuacion 4-10. Célculo del Costo de Horas de Distraccidon segun Nivel Jerarquico
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VHD: Valor horas de distraccién por nivel jerarquico

CT: Cantidad de trabajadores

VH: Valor hora de distraccién

HD: Horas de distraccion

a. Horas de distraccion Comité de Aplicacion

Tabla 4-12. Calculo Horas Hombre invertidas en proyecto del CdA

Cantidad de Valor hora Horas de Total
Nivel Jerarquico
trabajadores distraccion CLP distraccion CLP
Recursos 1 7.500 54 405.000
Humanos
Supervisor 1 5.938 54 320.652
Analista 1 5.938 54 320.652
Prevencionista 2 5.938 54 320.652
1.366.956
Total 5
(36.28 UF)

b. Horas de distraccidn por participantes de cuestionario

Fuente: Elaboracion propia basada en la informacién recopilada.
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Tabla 4-13. Calculo Horas Hombre invertidas en proyecto de los participantes

Cantidad de Valor hora Horas de Total
Nivel Jerarquico
trabajadores distraccion CLP distraccion CLP
Operador 64 3.375 2 432.000
Supervisor 12 5.938 2 142.512
Jefe 5 9.375 2 93.750
Analista 2 5.938 2 23.750
Gerencia 1 15.625 2 31.250
$754.512
Total 87
(20.03 UF)

Fuente: Elaboracidn propia basada en la informacién recopilada.

En conclusion, las horas de distraccién que resultaron del proyecto ascendieron a:

Tabla 4-14. Horas de distraccion

Cantidad de Horas de Valor hora de Total
Nivel Jerarquico
trabajadores distraccion distraccion CLP CLP
Recursos Humanos 1 54 7.500 405.000
Supervisor 1 54 5.938 320.652
Analista 1 54 5.938 320.652
Prevencionista 2 54 5.938 320.652
Operador 64 2 3.375 432.000
Supervisor 12 2 5.938 142.512
Jefe 5 2 9.375 93.750
Analista 2 2 5.938 23.752
Gerencia 1 2 15.625 31.250
2.090.220
TOTAL 89 226
(55.48 UF)

Fuente: Elaboracion Propia
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En definitiva, la aplicacién del PVRP se invirtieron las siguientes horas de distraccién:

Tabla 4-15. Inversidn financiera en la ejecucion del PVRP

1,366,956 CLP
Comité de aplicacién
(36.3 UF)
2,090,220 CLP
Participantes del proyecto

(55.48 UF)

1,581,412 CLP
Asesorias
(42 UF)
5,038,588 CLP
Total
(133.73 UF)

Fuente: Elaboracién propia basada en la informacién recopilada.

La aplicacion del Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en la empresa genero
importantes beneficios econdmicos. A continuacién, se detallan algunos de los principales
beneficios:

e Reduccidn de los costos asociados a las enfermedades profesionales y laborales: El PVRP
ayudo a identificar y prevenir los riesgos psicosociales que pueden ocasionar
enfermedades como el estrés, la ansiedad y la depresidn. Estas enfermedades pueden
tener un impacto significativo en los costos de la empresa, a través de ausentismo laboral,

aumento de los costos de salud y disminucién de la productividad.

e Mejora del clima laboral: EIl PVRP ayudo a crear un clima laboral mds positivo vy
colaborativo, mejorando la comunicacién y las relaciones entre los trabajadores.
e Mayor satisfacciéon de los trabajadores: Los trabajadores se sienten valorados y cuidados

por su empresa.

e Mejora de la reputacién de la empresa: La empresa al implementar el PVRP mejoro su
reputacién como empleadores responsables y comprometidos con el bienestar de sus

trabajadores.
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CONCLUSIONES Y/O RECOMENDACIONES

El presente proyecto de titulo se enfocé en la evaluacién de los riesgos psicosociales en
Quantum Integral S.A., especificamente en su sede de Casablanca. Siguiendo la metodologia del
Protocolo, complementada con los manuales de la Ley N°16.744 e informacién entregada por el
OAL ACHS, y revistas publicadas en los ultimos 10 afios, se desarrollé un andlisis exhaustivo de las
condiciones laborales.

Para socializar la aplicacién del cuestionario de evaluacién de ambiente laboral y salud
mental, se llevaron a cabo reuniones, capacitaciones y actividades de difusidn y sensibilizacién.
Estas actividades se centraron en concientizar a los trabajadores sobre la importancia de la
evaluacidon y promover su participacién activa en el proceso. Un equipo multidisciplinario
conformado por 5 personas, guid y supervisé el desarrollo de la evaluacién, asegurando que cada
etapa se realizara de manera adecuada y efectiva. Estas iniciativas fomentaron una cultura
organizacional que prioriza la salud mental y el bienestar en el entorno laboral, logrando una
implementacidon mas efectiva del protocolo.

Se aplicd el Cuestionario de Evaluacidn de Ambientes Laborales en Salud Mental de la
SUSESO en su versidn electrdnica, recopilando informacién valiosa sobre la percepcién de los
trabajadores respecto a diversos factores psicosociales. Se realizé un andlisis exhaustivo de los
datos obtenidos, identificando los factores psicosociales presentes en la organizacién y su
impacto en el bienestar de los trabajadores. El andlisis de los resultados del cuestionario aplicado
por la SUSESO y monitoreado por el Comité de aplicacidon revelé dimensiones criticas con niveles
de riesgo medio en el centro de trabajo. El resultado general de la empresa fue nivel de riesgo
medio, debido a que 6 de 12 dimensiones evaluadas se encontraron con porcentajes entre el 36%
y el 53.6%, especificamente: Exigencias emocionales: 50%, Violencia y acoso: 53.6%, Carga de
trabajo: 44%, Desarrollo profesional: 41.7%, Calidad de liderazgo: 36.9%, Compafierismo: 40.5%

Estos hallazgos destacan dreas que requieren atencién y mejora inmediata para
garantizar un entorno laboral saludable y seguro.

En base a estos resultados, se elabord un plan de intervencién integral con medidas
concretas para prevenir y controlar los riesgos psicosociales detectados, orientado al
mejoramiento de los procesos asociados al ambiente laboral y la salud mental. Este plan tiene
como objetivo mitigar los factores identificados mediante estrategias especificas y acciones
concretas, promoviendo asi el bienestar integral de los trabajadores y mejorando la calidad del
ambiente laboral. El costo total de la implementacion de estas propuestas se estimo en 5,038,588

CLP (133.73 UF).
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La evaluacion de riesgos psicosociales en Quantum Integral S.A. no solo representa el
cumplimiento de una obligacion legal, sino que se también un compromiso con el bienestar
integral de su capital humano. A través de este proceso, la empresa demuestra su interés por
crear un ambiente de trabajo propicio para el desarrollo profesional y personal de sus
colaboradores, fomentando asi una cultura de prevencién y cuidado de la salud mental. En
definitiva, esta tesis no solo presenta un andlisis detallado de los riesgos psicosociales en
Quantum Integral S.A., sino que también constituye un valioso aporte para la promocién de
ambientes laborales saludables y productivos en el contexto empresarial chileno.

En cumplimiento de la Ley N° 16.744 sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales, Quantum Integral S.A. se compromete a implementar las medidas preventivas
prescritas en un plazo maximo de un afo. Estas medidas, que seran notificadas a la Gerencia,
buscan mejorar el ambiente laboral y la salud mental de los trabajadores. Algunas de las medidas
que se mencionan en esta tesis incluyen; promover una buena comunicacién y relaciones
laborales entre los trabajadores, brindar capacitacién a los trabajadores sobre cdmo manejar el
estrés y las situaciones conflictivas, implementar programas de apoyo a los trabajadores que
estén expuestos a violencia o acoso laboral, ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y
crecimiento personal a los trabajadores, crear un ambiente de trabajo positivo y saludable.

En conclusidn, la aplicacion del CEAL SM en Quantum Integral S.A. ha sido un paso crucial
en el camino hacia la identificacién y gestion de los riesgos psicosociales en la empresa. A través
de este proceso, se han obtenido conocimientos significativos sobre la percepciéon de los
trabajadores respecto a diversos factores que impactan su bienestar laboral. Basandose en los
resultados del CEAL SM, Quantum Integral S.A. se compromete a implementar medidas
preventivas y correctivas para controlar o reducir los riesgos psicosociales. Estas medidas, como
parte de un plan integral, buscan crear un ambiente laboral mas saludable y productivo para
todos los colaboradores.

Al seguir estas recomendaciones, Quantum Integral S.A. podra consolidar su
compromiso con el bienestar integral de su capital humano y crear un ambiente laboral que
favorezca el desarrollo profesional y personal de sus colaboradores, impulsando al mismo tiempo

la productividad y el éxito de la organizacion.
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ANEXO A:  ACTA INFORMATIVA PASOS EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

QUANTUM

Con fecha 31 de julio de 2023, se informa por parte del Comite de aplicacion (CdA) Protocolo de
Vigilanciz de Riesgos Psicosociales Laborales a los representantes legales de |z empress Cuantum Intsgral
5.A. BUT: 75.146.366-7 ubicada =n Hijuslz A Ponients 3, S=ctor La Vinilla, Casablanca, sobre los pasos 2

sepuir para la evaluacion de los rissgos psicosocizles en la organizacion.

El Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales busca establecer procedimientos, criterios vz
obligatoriedad de uso de un instrumento |(cuestionado de evaluacion del ambiente laboral-salued mental
SUSESO [CEAL-3M SUSESO) para identificar, evaluar, controlar y monitorear factores de riesgo psicosodiz]
presentss en los centros de trebajo. Todo esto para proteger Iz salud de los trebsjsdores/as y prevenir la
zparicion de enfermedades mentzles de crigen lzboral. Ademas, establece gue el empleador es 2l
responzable de medir |z exposicicn a los riesgos psicosocizles de sus ambientes de trabajo y gestionar las
scciones para controlar, mitigar y/o eliminar sus efectos, mediznte |z planificaction de acdones espeoficas
enfocadas en distintas setapas.

Monitoneo ¥
EjEtucion de medicas
Constante por el cA
protocolc

n ol Custtionano

Orlando Barra Mazzo Victor Polanco Espinosa
zerente Gensrsl Gerente de Administracion y Finanzas
Representante Lagal Representants Legsl

Leboratorio Drag Pharma Chile Inestec 5.4 Laborztorio Drag Pharma Chile Invetec 5.A.
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ANEXO B: _ AFICHE SENSIBILIZACION PROPORCIONADO POR OAL

Implemantacion do protocolo
da resgos psicosocialos

Encuesta Nacional de Riesgos Psicosociales

¢{Por qué volvemos a evaluar?

Como recuerdas, hace unos afos medimos los riesgos psicosociales
en 10 lugar de trabajo. Los resultados nos indicaron que debemos
volver a evaluar en esta fecha, y de esta manera tener informacion
actualizada y detallada sobre los riesgos psicosociales.

¢Como vamos a evaluar?

Esta vez evaluaremos con la encuesta CEAL-SM SUSESO, desde la pagina
de la Superintendencia de seguridad social (SUSESO). Es por esto que es
importante que completes todas las respuestas sin salir de la pagina, para
que el sistema no tenga errores y tii opinion sea escuchada.

¢ Por qué es importante evaluarlos?

Porque asi se puede conocer en qué ambitos podemos mejorar,
tanto quienes trabajan como la organizacion, logrando de esta forma
prevenir enfermedades y enriquecer la calidad de vida en el trabajo.
Es una manera de generar acciones preventivas de factores de riesgo
para la salud mental.

Te invitamos a participar para seguir mejorando nuestro lugar de trabajo.
iTu opinion es muy importante para nosotros!
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DE VIGILANCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES

PROPORCIONADA POR OAL PARA SENSIBILIZACION EN EMPRESA

Inniplenmen tacion de protosoko
eSO |DS00 50 CRyhees.

FICHA TECNICA

Protocolo de vigilancia de riesgos

psicosociales

y

¢ QUE ES EL PROTOCOLO
PSICOSOCIAL?

Es un protocolo que entrega directrices para que las empre-
sas midan la existencia y mesgnitud de los factores de desgos
pSsico soci ales, generando mecomesndas cio nes para dismimuir l
incidencia y prevalencia del estréglabo ral y problemsas relascio-
nados con la salud mental de los braba) sdones.

Este Protocolo comenzd a regir desde septiembre del 2013 v
st il tire et uli za cign fue en noviembre de 2022,

£0UE SON LOS RIESGOS PSICOSOCIALES?.

Los riesgos psicosociales son entendidos como todas las
situaciones y condiciones laborales que se relacionan con el
tipo de organ izacion, ¢ contenido del trabajo yla ejecucitn de
la tares, Estos factores pueden afectar en forma negativa o
bienestar y la saled Nsica, psiquica y/o social de guisnes
trabajan, su calidad de vida y eficiencia en el trabajo.

£0UE RESPONSABILIDAD TIENEN LAS EMPRESAS?,

*Informar & quienes trabajan sobre el

* Evaluar con @ cusstionasdo de evaluscion del
laboral-salud mental SUSESD ([CEAL-SM SUSESDY)

* Intervenir los desgos psicosociales encontrados en la
& vl uacl On

protocolo
b b

Durante este proceso de implementacion las Secne taras
Regionales Ministeriales de Salud (SEREMI) v i Direc cign del
trabajo [DT) inspecs onaran y MiSca lizaran, solicitando que los
riesgos sean evaluados ¥y autogestionasd os por parte de cada
emple ador.

- - ]

RECOMENDACIONES
PREVENTIVAS

Fomentar &l apoyo enire quienes traba jan y sus superiores en
la realizaci dn de las tareas.

Garantizar el res D’E‘t{l'ﬁ &l trato ]H ﬂﬂa las DE‘GQ"IBS.
do 1-:| icdad sabdad de midades entre of
cifer 5 culuras

Fomentar la claridad y la transparen cia organizativa, dafinien
do los puestos de trabajo, las tareas asignadas y 1ang
- | ".:'-Cli' ':'-Cl..-C: F G ETIner S X ROSKGn §

clardad de ro

F-al‘:llltar la compatibilidad de la vida Tanmiliar ]' la.bnral oo
8 nroduciends medidas de flexibldad horaria v de

Adecuar la cantidad de trabajo al tlempl‘:l que dura la Jl‘:ln'iad-a
a tra A plandfl cacdr
oe B

A Duees Oima Dase de ke as A
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ANEXO D: ACTA CONSTITUCION COMITE DE APLICACION

QUANTUM

ACTA DE CONSTITUCION DEL COMITE DE APLICACION {CdA)
PROTOCOLO DE VIGILANCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES LABORALES

Con fecha 21 de julio de 2023, se constituye el comité de aplicacion (CdA) para la empresa Quantum
Integral 5.4 RUT: 76.145 366-7 ubicada en Hijusla A Poniente 3, S=ctor La Vinilla, Cazablanca.

Sus integrantes son los siguisntes:

HOMBRE ' ‘ REPRESENTAMNTE DE
Mazrcelo Yafhez Gomez Anzlizta d= RRHH Empresa
Alesis T Sira FI'E"II'EF-H:IDHIEE d= Empresa
Riesgos
5 izor de Bodeg=
Juan Carlos Herrera Roa HPEWIS;H: Trabajzdores

Anzlista Laborstor
Susan laramille Luna z CF‘HED ne Trabajzdores

Este CdA es responsable de |z correcta aplicacion, dentro del centra de trabajo, del Protocolo de
Vigilanciz de Riesgosz Psicosooales Lsborales del Ministerio de Salud de= Chile =n concordanciz con el
mietodo “Cuestionario de Evaluacion del Ambiente Leboral - Salud Mental/ SUSESO™ [CEAL-SM/SUSESO)

estableddo por la Superintendenciz de Seguridad Social.

Orlando Barra Mazzo Victor Polanco Espinosa
Gerente Generzl Gerente de Administracion y Finanzas
Representante Lagal Fepresentants Legsl

Ouantum Integral 5.A. Juantum Integral 5.4
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l @Conﬂanza y justicia organizacional: Es

el grado de sequridad o confianza haca la
empresa con el que los trabajadores/as
alrontan sus lareas, Esla sequridad se
puede expresar de varias maneras, como
confianza en los directivos, en los
compafieros y compafieras de trabajo, en la
solucion justa de los conflictos, en la
equidad en la distribucion del trabajo y las
recompensas o reconocimientos y olras
.., caracleristicas similares.

(11 IVuInerabllidad Sensacion de  temor,

- desproteccbn 0 indefension ante un trato
que ella) trabajador(a) considera injusto
por parte de la organizacion. Se entiende
también como la incapacidad de ejercer
derechos o de resiglir 13 disciplina que

-~ impone la relacidn laboral.

'12 . Violencia y acoso: Exposicion a
““conductas intimidatorias, ofensivas y no
deseadas por las personas, que se
relacionan con caracteristicas de quien
sufre dicha conducta lales como su
apariencia fisica, género u orientacion
sexual, origen  énico,  nacionalidad,
creencias, efc.

JQUE HACER CON LOS RESULTADOS?

Luego de analizar los resullados, donde se
podran ver las forlalezas y debilidades dentro la
empresa con respeclo a s  riesgos
psicosociales, [as organizaciones junto a sus
Irabajadores deberan implementar medidas
para mejorar y fortalecer las diferentes
dimensiones evaluadas.

L QUE SE CONSIGUE OCUPANDOSE DE
ESTOS FACTORES?

———

Mejorar la salud y las
( relacones soclales

\'

Reduclr la desmotivacion y e
ausentismo laboral

\.

Aumonw la productividad

\‘
omnonmmumm ‘
profeslonales

\~
Generar conciencla 4

TODOS PODEMOS DESARROLLAR
CONDUCTAS QUE PROMUEVAN
EL BIENESTAR DE LOS
TRABAJADORES

Es muy importante recordar que una medicion
adecuada y certera en los factores de riesgos
psicosociales y los impactos que estos ienen en
los miembros de Ia organizacion, permilird
disminuir las enfermedades fisicas y psiquicas en
los trabajadores, pero lambién, perfeccionar los
procesos y enriquecer [as relaciones personales
dentro de la organizacion, mejorando asl la
calidad de vida en la empresa.

PROTOCOLO DE

RIESGOS
PSICOSOCIALES

(QUANTUM

CONFIABILIDAD SUTRICIONAL

DEPTO. SEGURIDAD INDUSTRIAL
Y MEDIO AMBIENTE



PROTOCOLO PSICOSOCIAL

|

:La evolicn el proceso del rabaip, |
caracterizado por as nuevas tecnologlas de

| produceién y senicios, ha obligado a mirar la |

salud en el dmbito organizacional desde |

| otra perspectiva, |

|Yamhab|anossblodeﬂesgosﬂsbosy|
| quimicos, ahora también se incorporan como |
|faclores que pueden influir en la salud y |
| desarrollo ocupacional de sus paricipantes, la |
' dimension psicologica del trabajador, el
| contenido del trabjo que realiza y las
| felaciones  sociales dentro de las |
|organ!mlono& |

{QUE SON LOS FACTORES
DE RIESGOS PSICOSOCIALES?

Son entendidos como lodas fas siluaciones y
condiciones del rabajo que se relacionan con
el lipo de organizacion, el contenido del trabajo
y la efecucion de la tarea, los que tienen la
capacidad de afectar en forma negativa, el
bienestar y la salud (fisica, psiquica o social)
del trabajador y sus condiciones de {rabajo,
afectando, ademds, el buen funcionamiento de
|as organizaciones.

¢POR QUE SE MIDEN LOS FACTORES
DE RIESGOS PSICOSOCIALES?

La identificacion de los riesgos psicosociales
nos permite conlribuir a la prevencion,
vigilancia y control de enfermedades mentales
de origen profesional. Analizando cada uno de
los problemas identificados (qué, cuando y por
Qué pasa) para luego proponer acciones
preventivas enfocadas en el o los factores
psicosociales que se encuentren afectados.
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4COMO SE EVALUA?

/Se evalia con el instumento cuestionario de
evaluacion del ambiente laboral-salud mental
SUSESO (CEAL-SM SUSESO), que es
@sd&mﬂa confidencial.

¢A QUIEN PUEDO PREGUNTAR 8! TENGO
DUDAS DEL PROTOCOLO?

Podemos recurrir & los integrantes del comité

de apicacin
Representantes dela  Representantes de
Empresa los Trabajadores
v Marcelo Yafiez v Susan Jaramillo
v Alexis Torres v JuanC. Herrera

¢CUALES SON LAS 12 DIMENSIONES
DEL CUESTIONARIO SUSESO (CEAL-SM
SUSESO)?

Carga de trabajo: Realizar una cantidad o
carga de lrabajo dentro de un tiempo
determinado. Una carga excesiva se
percibe como “falla de tiempo" para cumplir
Jas lareas

Exigencias emocionales: Las exigencias
emocionales demandan nuestra capacidad
para enlender 8 situacion de ofras
personas. Por ejemplo, la alencion de
victimas de violencia sexual, personas que
pierden una persona querida, o adullos y
nifios en sifuacion social critica, En lodos
eslos casos 58 produce una alla demanda
emocional o no manifestar sus emociones
ante los usuarios que debe alender.
Desarrollo profesional Oporlunidad
estimulo que ofrece el lrabajo para que
cada persona ponga en praclica los
conocimientos y la experiencia que ya liene,
pero pueda también adquirir nuevos
conocimientos y experiencia.

Reconocimiento y claridad de rol:
Reconocimiento, respeto y rectitud en el
fralo que recibimos en nuestro trabajo.
Incluye el sentido de las lareas que se
realizan y & claridad de los limies de la
responsabifidad que tenemos o que s nos
asigna. Una mayor claridad de rol permite
un mayor respeto hacia el trabajo que se
hace.

Conflicto de rol: Sensacion de molestia
anle el Upo de lareas que estamos
obligados a hacer, especiaimente cuando
s8 nos exigen lareas que son
incongruentes entre s/, o que podrian
hacerse de una manera diferente, o
cuando creemos que no nos corresponde

realizarlas.

. Calidad de liderazgo: Es la forma en que
58 expresa el mando de una jefatura sobre
nosotros. Incluye la capacidad de la
jelatura de planificar el lrabajo, resolver
confliclos y colaborar para que los
Irabajadoresfas  subordinados  puedan
legar a completar su tarea.
Compafierismo: Es la sensacion de
perlenecer & un equipo de lrabajo
conformado por pares, donde se recibe y
58 entrega ayuda cuando se necesila.

o Inseguridad en condiciones de trabajo:
Es la sensacin de que se nos puede
cambiar de una manera mas o menos
arbilraria la forma en que trabajamos, o las
tareas, horarios y lugares a los que
estamos destinados.

o Desequilibrio entre trabajo y vida
privada: El equilibrio entre el trabajo y la
vida privada es la manera en que eslos
dos ambitos de nuestra vida nos permiten
un desarrollo adecuado como personas,
sin que una exigencia desmedida del
frabajo interfiera con la vida privada.
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ANEXO F: FORMATO ACTA DE REUNION COMITE DE APLICACION

QUANTUM

WAL TRIC B B IRAAL

ACTA DE REUNION

COMITE DE EVALUACION ¥ GESTIOM DE RIESGOS PSICOSOCIALES

ACTA N®

FECHA

HORA INICHD

HORA TERMING

ASISTENTES

NOMEBRE CARGO REPRESENTANTE DE FIRMLA

ACTIVIDAD

Temas disoutidos

Acciones a8 desarrollar

PAGINA 1



107

ANEXO G: RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL AMBIENTE LABORAL-

SALUD MENTAL EN EMPRESA

,_m

‘ ﬁ 0 OCTUBRE

= b@@N TU SEGURIDAD G

Boletin Informativo Departamento Seguridad Industrial y Medio Ambiente

' En el mes de septiembre realizamos el Cuestionario de Evaluacion del Ambiente Labnral

| Salud Mental CEAL SM SUSESO. Como resultado, algunas de las dimensiones EualuadaSI
: alcanzaron o sobrepasaron el 50% de trabajadores en riesgo medio, por lo tanto: EN.
I QUANTUM INTEGRAL CASABLANCA, NOS ENCONTRAMOS EN UN NIVEL MEDIO DE:
. RIESGO PSICOSOCIAL EN EL TRABAJO DE ACUERDO A LOS RESULTADOS ENTREGADOS |

' POR LA SUPERINTENDENCIA DE SEGURIDAD SOCIAL (SUSESO).

Nivel de Riesgo: MEDIO

Porcentaje de trabajadores por nivel de riesgo

Dimensiones a 20 40 60 B0 100

|

I

I

I

I

|

I

I

I

I

I Carga de trabajo (CT)
: Exigencias emocionales (EM)
: Desarrolio profesional (DP)
| Reconocimiento y claridad de rol ...
: Conflicto de rol (CR) I
1 Calidad de liderazgo (QL)
: Companerismo (CM)
| Inseguridad con las condiciones ...
I

I

I

I

i

I

I

I

|

I

I

I

I

|

I

I

I

I

|

I

I

Equilibrio trabajo v vida privada (...
Confianza y justicia organizacion...
Vulnerabilidad (VU) ——

Violencia y acoso (VA)

Salud mental (GHQ)

@ Porcentaje de trabajadores en riesgo bajo (%)
Porcentaje de trabajadores en riesgo medio (%)
Porcentaje de trabajadores en riesgo alto (%)

Por este motivo, la ACHS debe prescribir medidas generales preventivas para el centro de
trabajo.
iMuchas gracias por la alta participacion!
Un 77% de los trabajadores I'E‘Spﬂl'ldi-’j la encuesta.
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ANEXO H:  GLOSARIO DE TERMINOS

Acoso laboral: Es una forma de comportamiento negativo entre compaferos o entre superiores
jerdrquicos y subordinados, por el que la persona en cuestion es humillada y atacada varias veces,

con el propdsito y con el efecto de alienarla.

Acoso sexual: Un comportamiento en funcién del sexo, de caracter desagradable y ofensivo para
la persona que lo sufre. Para que se trate de acoso sexual es necesaria la confluencia de ambos

aspectos negativos.

Burnout: Padecimiento que a grandes rasgos consistiria en la presencia de una respuesta
prolongada de estrés en el organismo ante los factores estresantes emocionales e interpersonales

gue se presentan en el trabajo.

Centro de trabajo: La denominacién “centro de trabajo” serd considerada equivalente a “lugar de

trabajo”.

Condiciones de trabajo: Situacion en que las personas estan empleadas, el estatus que ocupa en

el lugar de trabajo, la estabilidad existente en el empleo, entre otros.

Cuestionario CEAL-SM/SUSESO: Instrumento orientado a identificar y medir el riesgo psicosocial

presente en el ambito laboral en Chile.

Estrés: Sistema de alerta del ser humano que se activa con respuestas de indole psicofisioldgicas,
derivado de la percepcidn de un desequilibrio entre un estimulo ambiental y los recursos que se

dispone para su enfrentamiento.

Factores psicosociales en el trabajo: Situaciones laborales directamente relacionadas con la
organizacién del trabajo que tienen la capacidad de afectar al desarrollo del trabajo y a la salud

de los trabajadores, y también influyen sobre su rendimiento.

Inseguridad contractual: Una preocupacién general acerca de la existencia del trabajo en el
futuro, y también como una amenaza percibida de caracteristicas de trabajo diferentes, tales

como la posicidon dentro de una organizacion o las oportunidades de carrera.
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Insights: Son aquellas ideas o descubrimientos que son profundos, relevantes y accionables.
Mobbing: Es tanto la accidn de un hostigador o varios hostigadores conducente a producir miedo,
terror, desprecio o desanimo en el trabajador afectado hacia su trabajo, como el efecto o la

enfermedad que produce en el trabajador.

Ocupaciéon: Conjunto de empleos cuyas tareas presentan una gran similitud.

Organizacion: Empresa o institucion dedicada a actividades o persecucion de fines econémicos,
comerciales o de servicios. Por lo tanto, se entendera como tal a toda organizacién publica o

privada, con o sin fines de lucro.

Organismo administrador: Organismos que otorgan las prestaciones médicas, preventivas y
econdmicas que establece la Ley 16.744 a los(as) trabajadores(as) dependientes, asi como a

los(as) trabajadores(as) independientes que coticen para este Seguro.

Prevalencia: En epidemiologia, se denomina prevalencia al numero total de los individuos que
presentan un atributo o enfermedad durante un periodo dividido por la poblacién en ese punto

en el tiempo o en la mitad del periodo.

Protocolo: Instrumento de aplicacidén con orientaciones practicas, con el fin de serimplementadas

en los lugares de trabajo.

Salud laboral: Medio ambiente de trabajo adecuado, con condiciones de trabajo justas, donde los
trabajadores puedan desarrollar una actividad con dignidad y donde sea posible su participacion

para la mejora de las condiciones de salud y seguridad.

Salud mental: Se define como un estado de bienestar en el cual el individuo es consciente de sus
propias capacidades, puede afrontar las tensiones normales de la vida, puede trabajar de forma

productiva y fructifera y es capaz de hacer una contribucién a su comunidad.

Trabajo o Empleo: Conjunto de tareas cumplidas o que se supone seran cumplidas por una misma

persona.

Usuario del cuestionario CEAL-SM/SUSESO: Es el individuo o la entidad que ejercita los derechos

otorgados al amparo de estas condiciones de uso.
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Unidades de andlisis: Agrupacion de trabajadores con algunas caracteristicas determinadas sobre
la que se desea conocer el nivel de riesgo y sobre la que se desea intervenir posteriormente.

Trabajador expuesto: Trabajadores que desempefian sus funciones en ambientes de trabajo con
niveles de riesgo medio y alto de acuerdo con lo definido en el presente protocolo de riesgo

psicosocial.

Vigilancia ambiental: Conjunto de acciones destinadas a la evaluacion, seguimiento e intervencién
para disminuir la exposicion de los trabajadores a los factores de riesgo presentes en el lugar de

trabajo.

Violencia laboral: Toda accién, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable en la
cual una persona es asaltada, amenazada, humillada o lesionada como consecuencia directa de

su trabajo.



