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RESUMEN

Los factores de riesgo psicosocial constituyen una de las principales preocupaciones en
materia de seguridad y salud ocupacional, debido a los efectos que pueden generar sobre la
salud mental, fisica y social de los trabajadores, asi como sobre el desempefio y productividad
de las organizaciones. En Chile, la gestion de estos riesgos se encuentra regulada por el
Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo del Ministerio de Salud y por
las directrices establecidas por la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), que
definen al cuestionario CEAL-SM/SUSESO como el instrumento oficial para su evaluacion.
En este contexto, el sector de la construccion presenta condiciones particulares asociadas a
altas demandas laborales, presion por cumplimiento de plazos, diversidad de especialidades
y constante coordinacion entre equipos de trabajo, factores que pueden favorecer la aparicion

de riesgos psicosociales.

El presente trabajo de titulacién tuvo como objetivo proponer un plan de intervencion
orientado a la gestion de los factores de riesgo psicosocial en la empresa Sacyr Chile S.A.,
especificamente en la obra Hospital Buin-Paine, mediante el analisis de los resultados
obtenidos a través de la aplicacion del cuestionario CEAL-SM/SUSESO. Para ello, se realizé
una revision tedrica y normativa relacionada con los factores de riesgo psicosocial, su
impacto en la salud de los trabajadores y la gestion preventiva exigida por la legislacion
vigente. Posteriormente, se analizaron los resultados de la evaluacion efectuada en el centro
de trabajo, considerando el nivel de riesgo global y el comportamiento de cada una de las

dimensiones evaluadas.

La evaluacién alcanz6 una participacion del 90% de la dotacidon, correspondiente a 96
trabajadores de un total de 106, cumpliéndose los criterios de representatividad establecidos
por la normativa. Los resultados evidenciaron un nivel global de riesgo bajo; sin embargo,
se identificaron dimensiones criticas que requieren intervencion preventiva, destacando
vulnerabilidad (69,8%), exigencias emocionales (53,1%), conflicto de rol (53,1%) y
compaifierismo (51,0%). Estos resultados demuestran que, aun cuando el nivel global sea
favorable, existen condiciones organizacionales especificas que pueden afectar el bienestar

psicolodgico y la calidad de vida laboral de los trabajadores.

En funcién de los hallazgos obtenidos, se disefid una propuesta de intervencion basada en el
ciclo de mejora continua, incorporando medidas orientadas a fortalecer la comunicacion
interna, promover la participacion de los trabajadores, fortalecer el liderazgo de supervisores,
clarificar funciones y responsabilidades, mejorar el trabajo en equipo y desarrollar estrategias
de apoyo emocional. Asimismo, se definieron indicadores de seguimiento que permitiran
evaluar la efectividad de las medidas implementadas y favorecer la mejora continua de las

condiciones laborales.



Se concluye que la gestion de los factores de riesgo psicosocial debe abordarse de manera
integral y permanente, independientemente del nivel de riesgo global obtenido, ya que la
identificacion temprana de dimensiones criticas permite implementar acciones preventivas
orientadas a proteger la salud mental de los trabajadores, fortalecer la cultura preventiva y

contribuir al desarrollo de ambientes laborales mas seguros, saludables y sostenibles.
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INTRODUCCION

En los ultimos afos, la carga mental en la poblacion trabajadora ha experimentado un
aumento sostenido, producto de cambios en las condiciones laborales, mayores exigencias
productivas y la necesidad de adaptaciéon constante a entornos dindmicos y altamente
demandantes. Esta situacion ha generado un incremento en los factores de riesgo psicosocial,
entendidos como aquellas condiciones del trabajo que pueden afectar la salud mental y el
bienestar de los trabajadores, tales como altas demandas laborales, falta de control sobre las

tareas, deficiente apoyo social y condiciones organizacionales inadecuadas.

Desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales, estos factores representan una
problemadtica relevante, ya que no solo impactan la salud de los trabajadores, sino que
también influyen directamente en la seguridad en el trabajo, aumentando la probabilidad de
errores humanos, incidentes y accidentes laborales. Entre las consecuencias mas frecuentes
asociadas a la exposicion a riesgos psicosociales se encuentran el estrés laboral, el sindrome
de agotamiento profesional (burnout), trastornos de ansiedad y depresion, asi como

problemas fisicos derivados, como fatiga cronica y enfermedades cardiovasculares.

En Chile, la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), a través del Protocolo de
Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, establece la obligatoriedad de identificar,
evaluar y gestionar estos riesgos dentro de las organizaciones. Para ello, se ha definido el
cuestionario CEAL-SM como instrumento oficial, el cual permite medir distintas
dimensiones relacionadas con la organizacion del trabajo, tales como exigencias
psicoldgicas, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social en la empresa,
compensaciones y doble presencia. La correcta aplicacion de este instrumento permite
obtener un diagnostico claro del estado de la salud mental laboral y facilita la implementacion

de medidas preventivas adecuadas.

En este contexto, el sector de la construccion presenta caracteristicas particulares que pueden
potenciar la exposicion a riesgos psicosociales, tales como jornadas extensas, presion por
cumplimiento de plazos, condiciones fisicas exigentes y entornos de trabajo cambiantes.
Estas condiciones hacen necesario abordar la gestion de estos riesgos de manera integral,
considerando tanto aspectos organizacionales como individuales, con el fin de resguardar la

salud de los trabajadores y asegurar condiciones de trabajo seguras y saludables.

En base a lo anterior, la presente investigacion tiene como objetivo evaluar los factores de
riesgo psicosocial en la empresa Sacyr Chile S.A., especificamente en la obra del Hospital
Buin Paine. A través del analisis de los resultados obtenidos mediante el cuestionario CEAL-
SM, se busca identificar aquellas dimensiones criticas que puedan representar un riesgo

significativo para la salud mental de los trabajadores.

Finalmente, en funcion de los resultados obtenidos, se pretende proponer medidas de

intervencion orientadas a la prevencion y control de los riesgos detectados, contribuyendo a



mejorar la calidad de vida laboral, reducir el ausentismo, disminuir la rotacion de personal y
fortalecer la productividad organizacional. De esta manera, el estudio no solo busca dar
cumplimiento a la normativa vigente, sino también promover una cultura preventiva que
integre la salud mental como un elemento fundamental dentro de la gestion de la seguridad

y salud en el trabajo.



OBJETIVO GENERAL

Proponer plan de intervencion orientado a la gestion de los factores de riesgo psicosocial en
la empresa Sacyr Chile S.A., en la obra Hospital Buin-Paine, mediante la aplicacion del

cuestionario CEAL-SM/SUSESO.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar normativa vigente relacionada con los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo.

2. Describir las caracteristicas de la organizacion y del centro de trabajo.

3. Evaluar los factores de riesgo psicosocial mediante la aplicacion del cuestionario
CEAL-SM/SUSESO.

4. Analizar las medidas técnicas para proponer estrategias de intervencion orientadas a

la mitigacion de los riesgos detectados.



CAPITULO 1: MARCO LEGAL
Antecedentes de factores de riesgo psicosocial en el trabajo en Chile

En Chile, estudios como la Encuesta Nacional de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida
(ENETS) evidencian que una parte importante de la poblacion trabajadora presenta sintomas
asociados al estrés laboral, tales como cansancio persistente, trastornos del suefo,

irritabilidad y cefaleas.

El estrés laboral actia como un mediador de patologias fisicas y mentales, siendo
consecuencia directa de la organizacion del trabajo, la intensificacion de la carga laboral, la
incorporacion de nuevas tecnologias y la creciente exigencia productiva. Estas condiciones
configuran un escenario que, de no ser gestionado adecuadamente, representa un riesgo

significativo tanto para los trabajadores como para las organizaciones.

Desde el punto de vista preventivo, los factores psicosociales deben ser abordados de manera
sistematica, considerando que su impacto no solo afecta la salud de los trabajadores, sino
también indicadores organizacionales como productividad, accidentabilidad, ausentismo y

clima laboral.

MARCO LEGAL

Ley N.°16.744 de 1968: Esta ley establece el Seguro Social obligatorio contra accidentes del
trabajo y enfermedades profesionales. Su objetivo es prevenir la ocurrencia de riesgos

laborales y proteger a los trabajadores en caso de que ocurran.

Circular N.°3709 de enero 2023: Detallan la implementacién y obligatoriedad de la

evaluacion de riesgos psicosociales con el cuestionario CEAL-SM/SUSESO.

Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales: Es una regulacion, sustentada en la Ley
16.744, que exige a las empresas la evaluacion y gestion de los factores de riesgo para la
salud mental en el trabajo. El cuestionario CEAL-SM/SUSESO es el instrumento oficial para

esta medicion.

DEFINICIONES

Factores de Riesgo Psicosocial Laboral: Son aspectos de la organizacion y el ambiente de

trabajo que pueden afectar la salud fisica y mental de los empleados.

CEAL-SM/SUSESQO: Es el instrumento validado en Chile para evaluar los factores de riesgo

psicosocial en el trabajo.

Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales: Es la normativa que estable la obligacion

de las empresas de evaluar estos riesgos utilizando el cuestionario CEAL-SM/SUSESO.



CAPITULO 2: ANTECEDENTES GENERALES DE LA ORGANIZACION

Sacyr es una empresa global dedicada al desarrollo de infraestructuras y concesiones, con
presencia en diversos paises y proyectos de alto impacto. En Chile, participa en la
construccion del nuevo Hospital Buin-Paine, obra de alta complejidad que involucra

multiples areas operativas y un importante nimero de trabajadores.

Desde la perspectiva de la prevencion de riesgos, este tipo de proyectos presenta condiciones
particulares como alta presion por plazos, coordinacién de equipos multidisciplinarios y
presencia de subcontratacion, factores que pueden incrementar la exposicion a riesgos

psicosociales.

1) Mision
Aspiramos a ser un referente en el desarrollo de infraestructuras gracias a nuestra propuesta

innovadora, al compromiso con el medio ambiente y a la apuesta por el desarrollo profesional

y personal de una plantilla diversa.

2) Vision
Desarrollar infraestructuras que promuevan el bienestar y el desarrollo sostenible de las

regiones en las que estamos presentes, generando valor a todos nuestros grupos de interés:

empleados, clientes, socios, accionistas, sociedades.

3) Antecedentes de la empresa

Personalidad Juridica: Sacyr Chile S.A

Nombre de fantasia: Sacyr

Rut de la empresa: 96.786.880-9

Direccion de la empresa: Isidora Goyenechea N°2800, Piso 11, Las Condes, Santiago, Chile.

Direccién de obra: Camino Longitudinal N° 1649, Caletera Ruta 5 Sur, Buin.



4) Organigrama de la organizacion

Imagen 1 Estructura Jerdrquica de la Organizacion segun el Sistema de Gestion Interno
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5) Descripcion de areas de trabajo:

Gerencia de infraestructura Chile:

Gerente de proyecto: La obra es dirigida por una persona, quien es el encargado de la
administracion general de la obra, el cual trabajara en conjunto con todas las areas

mencionadas en este apartado.

Produccion: Son los responsables de ejecutar las faenas en terreno, transformando los planos
y disefios en una estructura fisica. Abarca desde la direccion y supervision. Enfocado en la

productividad, el cumplimiento del cronograma, la calidad de la ejecucion y la seguridad.

Aprovisionamiento: Encargados de la funcion logistica dentro de obra, mediante la cual es
proveer de todos los materiales necesarios para su desempeio. Realiza cotizaciones, compras

y contrataciones a empresas subcontratistas.

Oficina Técnica: La oficina técnica en el area de construccion es el centro de control y
coordinacién de un proyecto. Proporciona el soporte técnico, administrativo y de gestion
necesario para que la obra en terreno se ejecute de manera correcta, eficiente y rentable. Su
personal actiia como el puente entre la administracion del proyecto y el equipo de produccion

en el sitio.

Instalaciones: El equipo de instalaciones se refiere a los especialistas encargados de montar,
poner en servicio y mantener todos los sistemas que hacen que un edificio sea funcional,
habitable y seguro. No se trata de un solo equipo, sino de varios equipos especializados que
trabajan en coordinacidon bajo la supervision de un coordinador o jefe de instalaciones
(Especialidades de: extincion y deteccion de incendio, climatizacion, instalaciones eléctricas,

instalaciones sanitarias, gases clinicos, ascensores, entre otras).
Administracion: Area encargada de la gestion financiera de obra.

Recursos Humanos (RR.HH): Son los encargados de gestionar y coordinar la aplicacion de
las normas y los procedimientos de RR.HH., como pagado de remuneracion y entrega de
liquidaciones del personal de la empresa. Ademas, son los encargados de aplicar los sistemas
de gestion que se han de utilizar en la empresa, por otra parte, son los encargados de contratar
y asignar los recursos humanos que son necesarios en obra, seleccionando de manera correcta

el personal a contratar.

Gestion contractual: Es el proceso de administrar y supervisar los acuerdos legalmente
vinculantes (contratos) que rigen el proyecto, desde su inicio hasta su cierre. Su objetivo es
asegurar que todas las partes cumplan con sus obligaciones, minimizando riesgos y
maximizando el valor del proyecto. En una obra, esta funcion es critica, pues gestiona la
relacion entre el mandante (cliente), el contratista principal, los subcontratistas y los

proveedores.



Prevencion de Riesgos: El equipo de prevencion de riesgos realiza, identificacion y
evaluacion de los riesgos, disefia e implementa programas preventivos, capacita y
concientiza, debe, ademads, gestionar la documentacion, asesorar, supervisar, coordinar

trabajos y se encarga de investigar accidentes de trabajo y/o enfermedades profesionales.

Medio ambiente: Tiene la mision de gestionar, controlar y mitigar los impactos ambientales
negativos que genera el proyecto. Esto se logra mediante el cumplimiento de la normativa
legal vigente, la implementacion de un Plan de Gestion Ambiental (PGA) y la promocion de

précticas de construccion sostenibles.

Calidad: Encargados de asegurar que el proyecto se ejecute de acuerdo con las
especificaciones técnicas, los planos, la normativa vigente y los estandares de excelencia
establecidos. Su funcion principal es prevenir errores, corregir desviaciones y garantizar la

satisfaccion del cliente a través de una supervision rigurosa de los procesos y materiales.

6) Centro de Trabajo

Este centro de trabajo cuenta con 106 nimero de trabajadores, los cuales 36 son empleados

y 70, son trabajadores sindicalizados.

7) Prevencion de riesgos laborales
7.1) Prevencion de riesgos laborales en la organizacion.

La organizacidn cuenta con un departamento de prevencion de riesgos laborales, quien lidera
este equipo compuesto por 5 personas es, Don Wesli Espejo, quien se encarga de gestionar

todo lo relacionado en materia de prevencion en este centro.

Con la cantidad de trabajadores en el centro de trabajo se cuenta con un Comité Paritario de

Higiene y Seguridad.
7.2) Reglamento interno de higiene y seguridad

La empresa Sacyr Chile S.A, cuenta con un Reglamento Interno de Higiene y Seguridad, este
reglamento es otorgado a cada uno de los trabajadores de la organizacion en forma gratuita,
al momento de la entrega del reglamento se debe dejar constancia de su recibimiento por

medio de la firma de cada trabajador en un acta especial destinada para ese proposito.

El reglamento trata las obligaciones y derechos de todo trabajador del establecimiento,
ademas de contener las prohibiciones y condiciones de seguridad y ambientales bésicas en el

lugar de trabajo a los cuales deben quedar sujetos todos los integrantes de la organizacion.



CAPITULO 3: ANTECEDENTES TEORICOS

En el presente capitulo se abordara el marco tedrico relacionado con los factores
psicosociales en el trabajo, incluyendo su evolucidon conceptual, principales caracteristicas y
su relacion con la organizacidon laboral. Asimismo, se revisaran antecedentes relevantes
vinculados a la salud mental en la poblacion trabajadora chilena, considerando su impacto en

el desempefio y en la seguridad laboral.

De igual forma, se presentara el instrumento vigente en Chile para la evaluacion de riesgos
psicosociales en el trabajo, correspondiente al cuestionario CEAL-SM/SUSESO, el cual se
encuentra validado y adaptado a la realidad nacional, permitiendo su aplicacion en el ambito

de la prevencion de riesgos laborales y en la gestion organizacional.

La prevencion de riesgos laborales se entiende como un conjunto de acciones sistematicas
orientadas a identificar, evaluar y controlar los riesgos presentes en el entorno de trabajo, con
el proposito de proteger la salud y la seguridad de los trabajadores. En este contexto, los
factores psicosociales adquieren una especial relevancia, debido a su influencia en la
conducta, el rendimiento y la toma de decisiones de los trabajadores, pudiendo afectar

directamente la ocurrencia de accidentes y enfermedades profesionales.
Desde una perspectiva técnica, es importante distinguir los siguientes conceptos:

o Factores psicosociales: Corresponden a las condiciones propias de la organizacion
del trabajo, tales como la carga laboral, el liderazgo, la comunicacion y las relaciones

interpersonales. Estas pueden tener efectos positivos o negativos en los trabajadores.

o Factores de riesgo psicosocial: Son aquellas condiciones laborales que, por su
naturaleza o intensidad, presentan un potencial de dafo para la salud de los
trabajadores, como el exceso de carga laboral, la falta de apoyo social o la

ambigiiedad de roles.

o Riesgos psicosociales: Corresponden a las consecuencias derivadas de la exposicion
a factores de riesgo psicosocial, manifestandose en problemas como estrés laboral,

agotamiento emocional (burnout), trastornos de ansiedad, entre otros.

En este sentido, la adecuada gestion de los factores psicosociales resulta fundamental para el
control de los riesgos laborales, ya que no solo incide en la salud mental de los trabajadores,

sino también en la seguridad de los procesos, la productividad y el clima organizacional.

3.1 PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

3.1.1 PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

La prevencion de riesgos laborales, segiin la Guia de conceptos basicos e indicadores en

seguridad y salud en el trabajo del Instituto de Salud Publica, se define como un “conjunto
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de actividades o medidas preestablecidas en todas las fases de la organizacion, con el fin de

evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo” (Instituto de Salud Publica, 2015).

Podemos afirmar entonces, que la prevencion de riesgos laborales consiste en una disciplina
que promueve la seguridad y salud de los trabajadores en las organizaciones y lo hace
mediante la identificacion, evaluacion y control de los diversos peligros y riesgos que estan
relacionados con el entorno laboral, también es la encargada del fomento del desarrollo de
actividades de tipo preventivas, es decir de toda actividad y medidas necesarias para poder

prevenir de manera eficaz los riesgos presentes en las organizaciones.

3.1.2 REPERCUSION DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN PREVENCION
DE RIESGOS LABORALES

Los factores psicosociales dentro de una organizacién pueden ser un aporte o perjudicar la
prevencion de riesgos debido a que, cuando éstos son negativos, es decir factores de riesgo,
hacen que los trabajadores de las organizaciones no se encuentren en las condiciones 0ptimas
para la realizaciones de sus labores cotidianas, ya que, éste tipo de factores afectan tanto a
nivel psiquico (estrés, inseguridad, tension, etc) como a nivel fisico (Problemas
gastrointestinales, cansancio general, etc), ademads, por éstos motivos el trabajador queda en
una situacion de vulnerabilidad, lo que afecta incluso la toma de decisiones de éste,
provocando que quede mdas propenso a sufrir accidentes profesionales y enfermedades
profesionales, lo que presenta un evento desfavorable para el trabajador en cuestion y para la
gestion preventiva de la organizacidn, otorgando también costos asociados a su entidad

empleadora por motivo de multas.

3.1.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

La definicion de clima laboral, también conocido como clima organizacional, ha sido
desarrollada en el ambito de la psicologia organizacional. Segiin Garcia Solarte (2009), este
concepto tuvo sus primeras aproximaciones hacia la década de 1960, a partir de los aportes
de Gellerman, en el marco de la psicologia industrial y organizacional. No obstante, hasta la
actualidad no existe una definicion tnica, debido a la diversidad de enfoques teoricos y

metodoldgicos que dificultan la construccion de un concepto unificado.

En este sentido, las definiciones de clima organizacional ‘“varian desde factores
organizacionales puramente objetivos, como estructura, politicas y reglas, hasta atributos

percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo” (Garcia Solarte, 2009, p. 45).

Sin embargo, a pesar de las diferencias conceptuales, existe consenso entre los investigadores

en que el clima organizacional influye de manera directa en el desempefio de los trabajadores,
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debido al impacto que tiene en sus percepciones, conductas y nivel de compromiso con la

organizacion.

3.2 DIFERENCIA CONCEPTUAL: FACTORES PSICOSOCIALES Y FACTORES
DE RIESGO PSICOSOCIAL.

A menudo se confunden los términos factores psicosociales, factores de riesgo psicosocial y
riesgo psicosocial, aunque conceptualmente son diferentes. La distincidn clave reside en la

neutralidad o la nocividad de las condiciones y en el resultado que estas generan.

FACTORES PSICOSOCIALES: Los factores psicosociales son las condiciones generales
presentes en una situacion laboral, relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo
y la realizacion de la tarea. Son inherentes al trabajo y pueden ser tanto positivos como

negativos.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1984) publico el documento Los factores
psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control, el cual constituye una de las primeras

referencias formales sobre la materia y su consideracién como un riesgo laboral.

En este documento se plantea la existencia de un “continuo” en el que las interacciones
laborales pueden generar efectos tanto negativos como positivos. En el caso de las
interacciones negativas, estas pueden dar origen a factores de riesgo psicosocial, tales como
el estrés, el burnout y el acoso laboral; mientras que las interacciones positivas favorecen

estados de bienestar y un rendimiento laboral optimo.

Este informe marc6 un hito en la prevencion de riesgos laborales, al reconocer que los riesgos
en el trabajo no se limitan Unicamente a aspectos fisicos, sino que también incluyen
dimensiones psicologicas y sociales. En este sentido, su objetivo principal fue identificar
estos factores y proponer medidas orientadas a la promocion de ambientes de trabajo

saludables.

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL: Se refiere a aquellas condiciones del entorno
laboral que, al interactuar con el trabajador, presentan una alta probabilidad de generar dafio
en su salud fisica y mental, asi como en su bienestar general. En este sentido, corresponden
a aspectos negativos de la organizacion del trabajo que pueden afectar el equilibrio

psicoldgico del individuo.

La exposicion a estos factores puede provocar una respuesta en el trabajador, generalmente

asociada al estrés laboral, que, cuando se mantiene en el tiempo, puede derivar en
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consecuencias mas complejas, tales como trastornos emocionales o enfermedades

profesionales de origen psicosocial.

En el contexto nacional, la legislacion chilena define los factores de riesgo psicosocial laboral
(FRPSL) a través de la normativa vigente establecida por la Superintendencia de Seguridad
Social (SUSESO) y el Ministerio de Salud. En particular, a partir de la implementacion del
Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo y del instrumento CEAL-
SM/SUSESO (Cuestionario de Evaluaciéon del Ambiente Laboral — Salud Mental), se

establece la siguiente definicion:

“Aquellos aspectos del disefio del trabajo, de la organizacion y gestion de este, y de su
contexto social y ambiental, que poseen el potencial de causar un dafio psiquico o fisico en

los trabajadores” (Superintendencia de Seguridad Social [SUSESO], 2022).

Por otra parte, es importante distinguir que los riesgos psicosociales, a diferencia de los
factores de riesgo psicosocial, corresponden a las consecuencias derivadas de la exposicion
prolongada a dichas condiciones adversas. Estas se manifiestan en forma de estados o
situaciones que afectan la salud de los trabajadores, tales como estrés cronico, agotamiento
emocional o alteraciones en la conducta. En general, los efectos asociados a los riesgos
psicosociales pueden ser significativos y generar un impacto relevante tanto en la salud de

las personas como en la seguridad y productividad de la organizacion.

3.2.1 CARACTERISTICAS DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL.
1. Complejidad y multicausalidad

No hay una tnica causa que lo origine. Se derivan de la interaccion entre multiples elementos,
como la organizacion del trabajo, el entorno, el contenido de las tareas y las capacidades del

trabajador.

2. Subjetividad

La percepcion del riesgo varia de una persona a otra, ya que depende de la situacion personal,

la cultura, las necesidades y las expectativas de cada trabajador.

3. Efecto acumulativo

El impacto negativo no suele ser el resultado de un solo factor en un momento especifico,

sino de la exposicion continua a multiples factores estresantes a lo largo del tiempo.

12



4. Afectan a la salud de forma indirecta

A diferencia de un accidente fisico, los efectos de los riesgos psicosociales no son inmediatos
y se manifiestan a través de alteraciones en el comportamiento, respuestas emocionales y

cambios psicofisioldgicos, como el estrés cronico.

5. Influencia bidireccional

No solo las condiciones de trabajo afectan al trabajador, sino que su situacion personal
(financiera, familiar, etc.) también puede influir en su percepcion y manejo del riesgo en el

entorno laboral.

3.2.2 PRINCIPALES FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO

Segun lo indicado por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST,
2011), y con base en la categorizacion propuesta por Cox y Griffiths (1996), los factores de
riesgo psicosocial pueden agruparse en distintas categorias principales, tales como el disefio
del puesto de trabajo, el entorno fisico laboral y las relaciones sociales dentro de la

organizacion.

Estas categorias permiten identificar aquellos aspectos del trabajo que, dependiendo de su
gestion, pueden generar condiciones de estrés y afectar la salud de los trabajadores,

influyendo directamente en su desempefio y en la seguridad laboral.

A continuacidn, se presentan las principales categorias de factores de riesgo psicosocial,
basadas en la clasificacion propuesta por Cox y Griffiths (1996), difundida por el Instituto
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST, 2011).

Tabla 1

Principales factores de riesgo psicosocial segun Cox y Griffiths (1996)

Contenido del trabajo Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de
trabajo, trabajo fragmentado y sin sentido, bajo uso

de habilidades, alta incertidumbre, relacion intensa

Sobrecarga y ritmo Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presion

temporal, plazos urgentes de finalizacion.

Horarios Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios
inflexibles, horario de trabajo imprevisible,

jornadas largas o sin tiempo para la interaccion.

Control Baja participacion en la toma de decisiones, baja
capacidad de control sobre la carga de trabajo, y

otros factores laborales.
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Ambiente y equipos Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo
inadecuados, ausencia de mantenimiento de los
equipos, falta de espacio personal, escasa luz o

excesivo ruido.

Cultura organizacional y funciones Mala comunicacién interna, bajos niveles de
apoyo, falta de definicion de las propias tareas o de

acuerdo en los objetivos organizacionales.

Relaciones interpersonales Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con
los jefes, conflictos interpersonales falta de apoyo

social.

Rol en la organizacion Ambigiiedad de rol, conflicto de rol vy

responsabilidad sobre personas.

Desarrollo de carreras Incertidumbre o paralizacion de la carrera
profesional baja o excesiva promocién, pobre

remuneracion, inseguridad contractual.

Relacion Trabajo-Familia Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia,

bajo apoyo familiar. Problemas duales de carrera.

Seguridad contractual Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre

de futuro laboral, insuficiente remuneracion.

Nota. Adaptado de Factores y riesgos psicosociales: formas, consecuencias, medidas y

buenas practicas (INSST, 2011).

3.2.2.1 PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES
EL ESTRES

La Comision Europea (2002) define el estrés laboral como “un patron de reacciones
emocionales, cognitivas, fisiologicas y conductuales ante aspectos adversos del contenido
del trabajo, su organizacion y el entorno laboral. Se trata de un estado caracterizado por altos

niveles de activacion y una frecuente sensacion de no poder afrontar dichas demandas™ (p.

7).

Por tanto, el estrés es entendido como un estado de agotamiento del organismo lo que trae
como consecuencia la dificultad de las respuestas funcionales y capacidades de adaptacion
del organismo y la persona misma, como tal, es necesario recalcar que esta condicion
impactara de manera negativa tanto al individuo como a la organizacion, ya que, de estar este

presente, producird un deterioro global e importante en el rendimiento de éstas.
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LA VIOLENCIA

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2003) define la violencia laboral como
“toda accion, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable, mediante el cual una
persona es agredida, amenazada, humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su actividad

profesional o como consecuencia directa de la misma”.

Segun lo propuesto por el National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH) y
la Occupational Safety and Health Administration (OSHA), la violencia laboral puede
clasificarse en cuatro tipos principales. Este modelo constituye uno de los estdndares mas
utilizados en el &mbito de la seguridad laboral en Estados Unidos y ha sido considerado en
normativas recientes, como la Ley SB 553 del estado de California, vigente desde julio de

2024.

e Tipo I: Intenciéon criminal. El agresor es alguien a quien se le presta un servicio
(paciente, estudiantes, cliente) que se vuelve violento con el trabajador. Es el mas
comun en el sector salud.

e Tipo II: Cliente/Consumidor: El agresor es alguien a quien se le presta un servicio
(paciente, estudiante, cliente) que se vuelve violento con el trabajador. Es el mas
comun en el sector salud.

e Tipo III: Trabador contra trabajador. La violencia ocurre entre empleados
actuales o antiguos, incluyendo el acoso laboral o agresiones entre compafieros y
supervisores.

e Tipo IV: Relacion personal. El agresor tiene una relacion personal con el empleado

(como violencia doméstica) y traslada ese conflicto al lugar de trabajo.

Otros enfoques mas recientes, como los propuestos por la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) y la legislacion vigente en Chile —por ejemplo, la Ley N° 21.675—, plantean que la
violencia laboral puede clasificarse no solo en funcion del tipo de agresor, sino también de

acuerdo con la naturaleza del acto.

e Violencia fisica: golpes, empujones o uso de armas.
e Violencia psicoldogica: amenazas, intimidacion, humillacion o aislamiento.
e Acoso Sexual: Cualquier conducta de naturaleza sexual no consentida en el &mbito

laboral.

e Violencia Digital: acoso o amenazas a través de medios tecnoldgicos y redes

sociales.

e Violencia Econémica: Control de recursos financieros para generar dependencia.
La violencia cualquiera sea su forma, afectard la integridad y el desempeno del trabajador.

La violencia fisica, como robos, asaltos o intrusiones por personas ajenas a la empresa pueden
derivar en que el trabajador desarrolle una sensacion extrema de vulnerabilidad e inseguridad

en su entorno fisico en el trabajo.
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Por otra parte, agresiones en un contexto de pacientes, clientes o estudiantes, generara un alto
nivel de agotamiento emocional y deshumanizacion en el trato. Los trabajadores de salud y
servicios sociales son los mas afectados, reportando miedo constante por su seguridad

personal incluso ante agresiones verbales.

El acoso laboral (mobbing), hostigamiento o agresiones entre colegas o linea de mando,
deteriora profundamente la autoestima y salud mental a largo plazo. Provoca cuadros
depresivos, ansiedad severa, aislamiento social dentro de la empresa y una caida dréstica en

el compromiso laboral.

Y finalmente en lo que viene siendo la violencia doméstica que llega al trabajo (parejas o
familiares que agreden al trabajador en su lugar de empleo), crea una doble victimizacion. El
trabajador siente que no tiene un lugar seguro, lo que eleva el riesgo de absentismo laboral y
puede poner en peligro a otros compaiieros de trabajo debido a la naturaleza imprevisible de

estos conflictos.

A continuacion, se presentan las principales consecuencias de los riesgos psicosociales en

los trabajadores, considerando distintos ambitos de afectacion.

Tabla 2

Consecuencias generales para el trabajador

Ambito de afectacion Consecuencias Especificas

Salud Fisica Lesiones, dolores de cabeza cronicos,
trastornos del suefio y problemas

cardiovasculares por estrés prolongado.

Salud Mental Ansiedad, depresion, sentimientos de
humillacion, irritabilidad y pérdida de

confianza en las propias capacidades.

Vida Laboral Disminucion del rendimiento, aumento de
licencias médicas, intencion de abandonar
la profesion y deterioro de las relaciones

con compafieros.

16



Impacto Social El malestar se traslada al entorno familiar,
generando conflictos externos y un

deterioro de la calidad de vida en general.
Nota. Elaboracion propia

Estas consecuencias evidencian el impacto integral de los riesgos psicosociales, afectando no

solo la salud del trabajador, sino también su desempefio y entorno social.

ACOSO LABORAL O MOBBING

El acoso laboral corresponde a uno de los tantos tipos de violencia que se pueden encontrar
presentes en las organizaciones, pero al tener cualidades especificas y consecuencias propias,
es considerado como un riesgo laboral y no es encasillado sélo en el lugar de la violencia
laboral. Este riesgo psicosocial afecta a la dignidad e intimidad propia de la persona, y es por
esto, que no posee la misma forma, naturaleza ni presenta las mismas consecuencias que

puede llegar a tener un asalto, o una forma de violencia fisica o verbal de algun cliente.

Los efectos de este tipo de riesgo son de suma consideracion y debido a esto, estdn tomando
cada vez mas importancia en materia de salud ocupacional, todo esto, debido al considerable
aumento de éste a nivel organizacional, lo que ha conllevado también que haya un interés

social ante el problema.

La Ley N° 21.643, conocida como “Ley Karin”, vigente en Chile desde el 1 de agosto de
2024, define el acoso laboral como “cualquier conducta de agresion u hostigamiento, sea una
sola vez o de manera reiterada, que cause menoscabo, maltrato, humillacion o que amenace

la estabilidad laboral del trabajador” (Ley N° 21.643, 2024).

En este sentido, el acoso laboral comprende conductas no deseadas por el trabajador que
atentan contra su dignidad, generando un ambiente intimidatorio, ofensivo y/o humillante en

el contexto del trabajo.

ACOSO SEXUAL

Segun la Ley N° 21.643 en Chile, también se define el acoso sexual como “el que una persona
realice, en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual no
consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus

oportunidades en el empleo” (Ley N° 21.643, 2024).
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El acoso sexual en las organizaciones es considerado también como un tipo de riesgo, y es
relacionado de forma reiterada con la violencia y el acoso laboral, pero al igual que el

anterior, posee un contexto propio, formas y consecuencias especificas.

Este riesgo es considerado como un tipo de conducta que atenta a los derechos fundamentales
de la persona, corresponde a una violacién a su derecho de la intimidad y también al derecho

de la libertad.

INSEGURIDAD CONTRACTUAL

La inseguridad contractual es un riesgo psicosocial en el entorno laboral que se define como
la preocupacion constante del trabajador ante la inestabilidad de su empleo o la incertidumbre
sobre sus condiciones de trabajo. Pese a que la inseguridad laboral ha existido desde que
existen las organizaciones, en la actualidad, este proceso se ha visto considerablemente
incrementado debido a las nuevas condiciones de trabajo, que conllevan altas exigencias para
mantenerse en un entorno laboral altamente competitivo, €sta es la principal razon de que sea
necesario considerar la inseguridad contractual como un riesgo psicosocial. Corresponde a

un riesgo con categoria propia, por su capacidad de extension y sus efectos.

Esta sensacion surge no solo por la posibilidad de perder el puesto, sino también por cambios
arbitrarios o falta de claridad en las responsabilidades, horarios y salarios. Generalmente se
da donde hay existencia de trabajos precarios, es decir, aquellos donde hay una muy baja
certeza de su continuidad, bajo control sobre el trabajo mismo, una escasa proteccion frente
al desempleo y/o presencia de discriminacion e insuficiente remuneracion en él, lo que
provoca importantes consecuencias para el trabajador, ya que la percepcion de inseguridad
laboral es asociada con aumentos en problemas de salud y accidentes del trabajo, y para el

trabajo mismo, afectando su misma continuidad.

Un estudio posterior, ampliamente aceptado en la psicologia organizacional, es el
desarrollado por Hellgren, Sverke e Isaksson (1999), quienes profundizaron en la naturaleza

subjetiva de este fendmeno, proponiendo su division en dos dimensiones criticas.

Inseguridad Laboral Cuantitativa: Se refiere a la percepcion de amenaza sobre la
continuidad del empleo en si mismo. Es el temor para perder el puesto de trabajo y quedarse

desempleado.

Inseguridad Laboral Cualitativa: Se centra en la amenaza de perder caracteristicas valiosas
del trabajo. Aunque el empleado no tema ser despedido, le preocupa el deterioro de sus
condiciones, como la reduccion de salario, la pérdida de estatus, cambios de horario no

deseados o la falta de oportunidades de carrera.
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Este modelo ha sido fundamental para entender por qué incluso trabajadores con contratos
indefinidos (seguridad cuantitativa) pueden sufrir altos niveles de estrés si sienten que su rol

o beneficios estan en riesgo (inseguridad cualitativa).

El miedo provocado por la posibilidad de perder el trabajo, la inseguridad que se tiene en el
mismo y el control escaso sobre los elementos del contrato de trabajo se han convertido en
las caracteristicas propias del trabajo actual. Las incertidumbres sobre el futuro corresponden
a una de las mayores fuentes actuales de la ansiedad y miedo, de modo especial cuando
ademads de ser personales influyen también sobre la familia, este tipo de preocupaciones y

sus consecuencias afectan la salud fisica y mental en los trabajadores.

BURNOUT O DESGASTE PROFESIONAL

El sindrome de burnout, o de desgaste profesional, se define como un estado de agotamiento
fisico, mental y emocional causado por el estrés cronico en el entorno laboral que no ha sido
gestionado de manera efectiva. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019) lo
reconoce en la Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE-11) como un fendémeno

ocupacional, no como una enfermedad médica.

A diferencia del estrés, el burnout o desgaste profesional, no es una situacion o hecho que se
origina dentro de la organizacion o el trabajo, como es el caso de del acoso o la violencia
laboral, sino mas bien es el resultado de un proceso de estrés de forma cronica laboral y
organizacional que tiene como consecuencia un agotamiento emocional y una fatiga de tipo
desmotivante para la realizacion de las tareas laborales. Es considerado riesgo laboral debido
a la extension que éste alcanza, por las importantes consecuencias a nivel laboral y personal
que puede llegar a tener. La diferencia que posee con el estrés como riesgo psicosocial radica
en que el burnout tiene mayores efectos en el agotamiento emocional, mas que en el efecto

fisico, y se encuentra acompanado de la pérdida de la motivacion laboral.

Segun el modelo clasico propuesto por Maslach y Jackson (1981), y en concordancia con la
definicidn de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019), el sindrome de burnout se

caracteriza por tres dimensiones principales:

o Agotamiento emocional: Sensacion de agotamiento fisico y mental, asociada a la

falta de energia para enfrentar las demandas laborales.

o Despersonalizacion o cinismo: Desarrollo de actitudes negativas, distantes o
indiferentes hacia el trabajo y las personas con las que se interactua, tales como

clientes, pacientes o compatfieros.
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o Baja realizacion personal: Sentimiento de ineficacia, falta de logros y disminucion

de la confianza en las propias capacidades profesionales.

Tabla 3

Diferencias entre estrés y burnout

Caracteristicas Estrés laboral comin Burnout (Desgaste)

Naturaleza Sobreexcitacion y exceso | Estado de colapso y falta de
de presion. recursos.

Emociones Ansiedad, tension y sentido | Desmotivacion, vacio 'y
de urgencia. cinismo.

Duracion Temporal;  mejora  al | Cronico; persiste incluso
finalizar la tarea o | después de periodos de
descansar. descanso.

Efecto Se siente que tiene | Se siente que ya no tiene
“demasiado” encima. nada que dar.

Nota. Elaboracion propia

El desgaste viene de la misma tarea ejercida y de la falta de condiciones organizacionales
que no proporcionan la suficiente proteccion y apoyo profesional a los trabajadores,
provocando que éstos reaccionen con procesos de distanciamiento y alejamiento, no es
consecuencia de la vulnerabilidad del trabajador, sino de las propias demandas

interpersonales y emocionales de la propia tarea laboral,

sin que la persona posea los recursos suficientes para la misma.

3.2.3 EFECTOS DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES EN EL

TRABAJADOR.

Los factores de riesgo psicosocial pueden generar efectos significativos en la salud de los
trabajadores, manifestandose principalmente en el ambito fisico, mental y social. Estos
efectos se relacionan directamente con la exposicion prolongada a condiciones laborales

adversas, tales como la sobrecarga de trabajo, la falta de apoyo social y la inseguridad laboral.

En el ambito psicologico y emocional, los trabajadores pueden presentar diversas
alteraciones cognitivas, tales como dificultades de concentracidon, disminucién de la memoria

a corto plazo, fallas en la toma de decisiones y reduccion de la atencion. Asimismo, pueden
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manifestarse trastornos del estado de &nimo, como ansiedad, depresion, apatia y sentimientos
de frustracion o desesperanza. A esto se suma el agotamiento mental, caracterizado por la
incapacidad de desconectarse de las exigencias laborales, incluso durante los periodos de

descanso.

Desde el punto de vista fisiologico, la exposicion al estrés psicosocial produce una activacion
sostenida del sistema neuroendocrino, lo que puede derivar en consecuencias como
enfermedades cardiovasculares, trastornos gastrointestinales, alteraciones

musculoesqueléticas y debilitamiento del sistema inmune.

En el &mbito conductual y social, los trabajadores pueden desarrollar conductas de riesgo
como respuesta a entornos laborales adversos, incluyendo el aumento en el consumo de
alcohol, tabaco o psicofarmacos, asi como habitos alimentarios inadecuados. También

pueden presentarse trastornos del suefio, como insomnio o suefio no reparador.

Adicionalmente, es frecuente observar un deterioro en las relaciones interpersonales, tanto
en el ambito laboral como familiar, debido al aislamiento social. La disminucion de la
concentracion y el deterioro cognitivo incrementan la probabilidad de cometer errores

operacionales, lo que puede derivar en incidentes y accidentes laborales.

A largo plazo, estos efectos pueden traducirse en fendmenos como el absentismo laboral, el
presentismo —es decir, la presencia fisica en el trabajo con bajo rendimiento— y, en casos

mas severos, el abandono del puesto de trabajo o la desvinculacion laboral.

Estos efectos han sido ampliamente documentados en la literatura internacional,
evidenciando que los factores de riesgo psicosocial impactan de manera directa en la salud
fisica, mental y en la conducta de los trabajadores (OMS, 2019; EU-OSHA, 2021; Cox et al.,
2000).

3.2.4 EFECTOS DE LOS FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN LA

ORGANIZACION

Cuando los factores de riesgo psicosocial no son gestionados adecuadamente, su impacto
trasciende el ambito individual del trabajador y se transforma en un problema estructural
dentro de la organizacion. En este contexto, las consecuencias afectan directamente la

rentabilidad, la operatividad y la reputacion de la empresa.

Entre los principales efectos a nivel organizacional se encuentran la disminucién de la
productividad y del rendimiento laboral, el aumento de los costos econémicos —tanto
directos como indirectos—, el incremento de la accidentabilidad y el deterioro del clima

organizacional y de la imagen corporativa.

Las organizaciones estan conformadas por personas, por lo que la exposicion de los
trabajadores a factores de riesgo psicosocial repercute directamente en el funcionamiento

global de la empresa, afectando sus procesos, resultados y niveles de seguridad.
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En el contexto nacional, el incumplimiento del Protocolo de Vigilancia de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo, el cual incluye la aplicacion del Cuestionario CEAL-
SM/SUSESO, puede derivar en sanciones legales y administrativas para el empleador,

conforme a la normativa vigente en Chile.

Diversos estudios han demostrado que los factores de riesgo psicosocial inciden
negativamente en la productividad, el clima organizacional y la seguridad laboral (EU-

OSHA, 2021; Organizacion Mundial de la Salud, 2019).

3.2.5 EFECTOS SOBRE LA EXPOSICION A RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
TRABAJO SEGUN PROTOCOLO DE VIGILANCIA DE RIESGOS

PSICOSOCIALES

Segun el protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo del Ministerio de Salud
de Chile, se especifican los efectos o consecuencias que tienen estos riesgos para la salud de
los trabajadores tanto fisica, psicoldgica y a nivel organizacional, dejando en claro que éstos
tienen la capacidad de interactuar entre si y pueden llegar a potenciarse, los efectos descritos

en el mencionado protocolo son los siguientes:

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 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: Depresion; ansiedad; irritabilidad;
preocupaciones; tension psiquica; insatisfaccion; desainimo; disminucion de la capacidad del
procesamiento de informacion 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 organizacion;
abusos y violencia laboral; presentismo, por personal con jornadas extensas sin productividad
0 personas fisicamente presentes, pero sin producir; aumento de costos de produccion,
derivado de seguidas rotaciones de personal por despidos o por falta de fidelidad con la
empresa, disminucion en el rendimiento, productividad y calidad, entre otros; presencia de

acciones hostiles contra la empresa o sabotaje; falta de cooperacion.
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3.3 FACTORES PSICOSOCIALES EN EL RUBRO DE LA CONSTRUCCION EN
CHILE

En el sector de la construccion en Chile, las condiciones de trabajo configuran un escenario
complejo para la gestion de los factores de riesgo psicosocial. Esta realidad esta
estrechamente ligada a las dindmicas estructurales de la industria, caracterizadas por una alta
rotacion de personal debido a la naturaleza transitoria de las obras, el uso intensivo de la
subcontratacion en cascada y una constante presion por cumplir con plazos de entrega rigidos

y penalizados econdmicamente.

Para contextualizar el impacto de estos factores en la salud de los trabajadores, la Figura 1
expone la distribucion porcentual de denuncias de enfermedades profesionales de salud
mental por actividad econémica y sexo durante el afio 2023, seglin los registros oficiales de

la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO).

Imagen 2

Distribucion porcentual de denuncias de enfermedades profesionales de salud mental por

actividad economica y sexo durante el ario 2023.

Grafico 9: Enfermedades profesionales y distribucion segtin Actividades Econdmicas y sexo en
mutualidades, 2023
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Nota. Tomado de Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), Informe de
Enfermedades Profesionales 2023. [suseso.cl]

Analisis de Datos Estadisticos e Indicadores Clave

Al examinar el comportamiento especifico de la industria de la construccion dentro de la

matriz nacional de salud mental laboral, se identifican tres hallazgos fundamentales:
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1. Baja representatividad en el consolidado nacional: El sector de la construccion
representa unicamente el 5,1 % del total de denuncias por afecciones de salud mental a nivel
pais. Este indicador posiciona al rubro en el cuarto lugar general de la medicion, situandose
significativamente por debajo de sectores altamente demandantes de servicios e interaccion

al cliente, tales como Servicios (66,8 %) y Comercio u Hoteles (11,1 %).

2. Brecha de género extrema y asimétrica: Los datos revelan una profunda disparidad al
desagregar las denuncias por sexo. Mientras que en la poblacion de trabajadoras del sector la
incidencia de denuncias es practicamente marginal, alcanzando solo un 0,9 %, en la

poblacion de trabajadores masculinos este indicador se eleva sensiblemente hasta el 11,8 %.

3. Inversion del patron de comportamiento nacional: La construccion, en conjunto con
las industrias manufactureras, se consolida como uno de los pocos sectores econdmicos en
Chile donde el porcentaje de denuncias masculinas supera con creces tanto al registro
femenino del propio rubro como a la media general del sector (5,1 %). Este fenomeno rompe
la tendencia macro del pais, donde la prevalencia de denuncias por salud mental estd

fuertemente focalizada en el género femenino.

3.4 CUESTIONARIO CEAL-SM/SUSESO

El cuestionario CEAL-SM/SUSESO (Cuestionario de Evaluacion del Ambiente Laboral —
Salud Mental) nace en Chile como una evolucion técnica y normativa del antiguo

cuestionarios SUSESO/ISTAS 21.

La modificacion del SUSESO/ISTAS 21 y su remplazo por el cuestionario CEAL-SM
respondid a cinco razones principales sustentadas en evidencia cientifica, aprendizaje

institucional y cambios en el mundo del trabajo chileno.

EL cuestionario ISTAS-21 estaba basado en una validaciéon realizada en 2008 y fue
obligatorio desde 2013. Desde entonces, el mundo del trabajo experimentd cambios
profundos: crecimiento del sector de servicios, digitalizacion y teletrabajo, mayor intensidad
y exigencias emocionales, precarizacion, flexibilidad e inseguridad laboral, incremento

significativo de enfermedades profesionales de salud mental.

Desde la implementacion del ISTAS-21, el cuestionario original COPSOQ (Copenhagen
Psychosocial Questionnaire) evoluciond y publico su tercera version (COPSOQ III), con

mejoras conceptuales y psicométricas relevantes.

Chile necesitaba, un instrumento alineado con el estandar internacional actualizado,

dimensiones mas robustas y mejor validez explicativa de la salud mental laboral.

Es por esto, que el CEAL-SM se diseiid tomando como base el COPSOQ III, adaptado,

traducido y validado especificamente para la poblacion chilena.
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Se incorporaron, ademas dimensiones ausentes o insuficientes en el antiguo cuestionario.

Uno de los principales cuestionamientos al ISTAS-21 fue que no abordaba adecuadamente

ciertos riesgos emergentes, especialmente:
e Violencia y acoso laboral
e Reconocimiento y claridad de rol
e Vulnerabilidad laboral
o Impacto organizacional sobre la salud mental propiamente tal
El CEAL-SM incorpora:
e Una escala especifica de violencia y acoso, alineada con el Convenio 190 de la OIT

e La escala GHQ-12, validada en Chile, que permite vincular riesgo psicosocial con

salud mental.

e 12 dimensiones de manera clara definidas y teéricamente consistentes, frente a las 5

grandes dimensiones del ISTAS-21.

La experiencia acumulada por SUSESO, mutualidades y organismos publicos evidenci6 que

el ISTAS-21 presentaba limitaciones practicas:
e Dos versiones (breve y completa), lo que generaba resultados no comparables
o Cuestionario extenso (hasta 142 preguntas)
o Dificultades de comprension en algunos items
e Resultados poco utiles para orientar medidas de intervencion concretas
El CEAL-SM:
o Tiene una sola version obligatoria
o Reduce el cuestionario a 88 preguntas
e Mejora claridad y comprension
o Fortalece el vinculo entre medicion - intervencion - verificacion

Estas mejoras responden directamente a la experiencia acumulada en casi una década de uso

del ISTAS-21 en Chile.

Por ultimo, la modificacion se formalizé mediante Circular N°3709 de la SUSESO

(noviembre 2022) y entr6 en vigor el 1 de enero de 2023, en concordancia con:

e El Deber General de Proteccion del empleador (art. 184 del Codigo del Trabajo).
e El Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales del MINSAL.

e El aumento sostenido de enfermedades profesionales de salud mental.
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El CEAL-SM no solo mide riesgos, sino que forma parte de un método de gestion, basado

en: participacion, didlogo social, planificacion y verificacion de medidas.

El CEAL-SM no representa solo una actualizacion del cuestionario ISTAS-21, sino un
cambio estructural en la forma de abordar los riesgos psicosociales, incorporando el enfoque
de salud mental, los cambios del trabajo contemporaneo y un modelo de gestion preventiva

mas solido y exigente.

DIMENSIONES

El Cuestionario de Evaluacion de Ambientes Laborales — Salud Mental (CEAL-SM) evalta
los factores de riesgo psicosocial en el trabajo a través de 12 dimensiones, las cuales reflejan
las condiciones organizacionales, relacionales y emocionales que influyen en la salud mental
de las personas trabajadoras. Estas dimensiones no evaltan caracteristicas individuales, sino

condiciones estructurales del trabajo a las que las personas estan expuestas.

1. Carga de Trabajo.

Esta dimension evalia la cantidad de trabajo que debe realizar la persona en un tiempo

determinado y la percepcion de si dicho volumen resulta razonable o excesivo.
Incluye aspectos como:

e Presion por cumplir plazos

e Ritmo de trabajo

e Sobrecarga laboral prolongada

Una carga de trabajo elevada y sostenida es uno de los principales factores asociados al estrés
crénico y agotamiento laboral, especialmente cuando no existen recursos suficientes para

afrontarla.

2. Exigencias Emocionales

Evalua el nivel de demanda emocional que impone el trabajo, particularmente en labores que

implican interaccion frecuente con personas.
Se relaciona con:
e Manejo de emociones propias y ajenas
e Atencion a personas en situaciones dificiles

e Necesidad de ocultar emociones reales
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Este tipo de exigencias es especialmente relevante en sectores como salud, educacion,

atencion al publico y servicios.

3. Desarrollo Profesional
Esta dimension analiza si el trabajo permite:

e Aprender cosas nuevas
e Utilizar habilidades y conocimientos

e Sentir crecimiento profesional

La falta de oportunidades de desarrollo puede generar desmotivacion, sensacion de
estancamiento y malestar psicologico, aun cuando otras condiciones laborales sean

adecuadas.

4. Reconocimiento y claridad de rol

Evalua el grado en que las personas:
e Reciben reconocimiento por su trabajo
e Tienen claridad respecto a sus funciones y responsabilidades
e Perciben trato justo y respetuoso

La ambigiiedad de rol o la falta de reconocimiento se asocian a frustracion laboral,
inseguridad y estrés, y fue una de las dimensiones incorporadas especificamente en el

CEAL-SM.

5. Conflicto de rol
Esta dimension mide la presencia de:
e Tareas contradictorias
o Exigencias incompatibles
« Ordenes poco claras o incoherentes

El conflicto de rol genera una sensacion de tension permanente, ya que la persona no puede

cumplir adecuadamente con todas las demandas que se le imponen.

6. Calidad del liderazgo
Evalta como se ejerce el liderazgo en la organizacion, considerando aspectos como:

e (Claridad en la comunicacion

e Capacidad de apoyo de las jefaturas
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e Trato respetuoso y no abusivo

Un liderazgo deficiente puede intensificar otros riesgos psicosociales y es un factor clave en

el clima laboral y la salud mental colectiva.

7. Compaiierismo
Esta dimension explora la calidad de las relaciones entre pares, incluyendo:

e Colaboracion
e Apoyo mutuo

e Sentido de equipo

La ausencia de compaierismo puede generar aislamiento social, mientras que relaciones

laborales positivas actian como factor protector frente al estrés.

8. Inseguridad en las condiciones de trabajo

Evaltia la percepcion de incertidumbre respecto a:
o Continuidad del empleo
e Cambios arbitrarios en tareas, horarios o funciones
o Estabilidad laboral

La inseguridad laboral es un factor altamente asociado a ansiedad, temor y deterioro del

bienestar psicoldgico, especialmente en contextos de alta flexibilizacion del empleo.

9. Autonomia y control sobre trabajo
Esta dimension mide el grado de control que tiene la persona sobre:

e (Como realizar su trabajo
e Ritmo y organizacion de sus tareas

e (apacidad de tomar decisiones operativas

La baja autonomia incrementa el estrés, especialmente cuando se combina con altas

exigencias laborales.

10. Justicia organizacional
Evaltia la percepcion de equidad en:

e Distribucidon de tareas

e Toma de decisiones
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e Trato por parte de la organizacion

La percepcién de injusticia organizacional se asocia a malestar emocional, desconfianza y

desmotivacion, afectando tanto a la salud mental como al compromiso laboral.

11. Violencia y acoso en el trabajo
Esta dimension evalua la exposicion a:
e Hostilidad
e Maltrato
e Acoso laboral o sexual
e Violencia psicologica

Su inclusion responde a la creciente evidencia del impacto del acoso en la salud mental y a
la alineacion del CEAL-SM con el Convenio 190 de la OIT. Se trata de una dimension critica,

ya que la violencia laboral es uno de los factores de mayor riesgo psicosocial.

12. Salud Mental (GHQ-12)

El CEAL-SM incorpora la General Health Questionnaire (GHQ-12) como una escala que

permite identificar indicadores de malestar psicologico, como:
o Dificultad para concentrarse
e Sensacion de sobrecarga
e Alteraciones del bienestar emocional

Esta dimension no diagnostica enfermedades, pero permite vincular la exposicion a riesgos
psicosociales con el estado de salud mental, fortaleciendo el enfoque preventivo del

instrumento.

En conjunto, las 12 dimensiones del CEAL-SM permiten evaluar de manera integral los
ambientes laborales, entendiendo que la salud mental no depende solo de la persona, sino de
la organizacion del trabajo, las relaciones laborales y el contexto en que se desempefia. El
enfoque del CEAL-SM se sitta asi en un nivel estructural y preventivo, orientado a identificar

condiciones de riesgo modificables y a promover ambientes laborales saludables.
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NIVELES DE RIESGO

El cuestionario CEAL-SM, clasifica los resultados obtenidos en tres niveles de riesgo: bajo,
medio y alto, los cuales permiten identificar el grado de exposicion de los trabajadores a

condiciones laborales que pueden afectar su salud mental y bienestar (SUSESO, 2022).

El nivel de riesgo bajo corresponde a una situacion favorable, en la cual las condiciones de
trabajo evaluadas no representan una amenaza significativa para la salud mental de los
trabajadores. En este nivel, los factores psicosociales se encuentran dentro de rangos
considerados adecuados, por lo que las acciones recomendadas se orientan a mantener y
reforzar las condiciones existentes. En este caso no se exigen plazos estrictos de intervencion

inmediata, pero si se debe monitorear y reevaluar parédicamente cada 2 afos.

El nivel de riesgo medio indica la presencia de factores psicosociales que podrian afectar la
salud mental si no son abordados oportunamente. En este caso, las condiciones laborales
presentan ciertas debilidades que requieren la implementacion de medidas preventivas, con
el objetivo de evitar el agravamiento de los riesgos y promover entornos de trabajo saludables

(SUSESO, 2022).

Para el riesgo medio se debe elaborar un plan de accion preventivo, implementando mejoras
organizacionales progresivas, como se considera un nivel no optimo, se debe intervenir, para
evitar que el riesgo evolucione a un nivel alto, se da un plazo de 6 meses para disefiar e

implementar medidas.

Por su parte, el nivel de riesgo alto refleja una exposicion significativa a factores
psicosociales adversos, lo que implica una alta probabilidad de generar efectos negativos en
la salud mental de los trabajadores. Este nivel requiere la adopcion de medidas correctivas
urgentes e intervenciones organizacionales prioritarias, junto con un seguimiento sistematico

de las acciones implementadas (Ministerio de Salud de Chile, 2013).

Cabe senalar que, en el marco del protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales, los niveles
de riesgo medio y alto suelen agruparse como niveles de riesgo no Optimo, los cuales
demandan la elaboracién de planes de accidon especificos para su mitigacion (SUSESO,
2022). De esta manera, la clasificacion en niveles permite orientar la toma de decisiones y la
gestion preventiva dentro de las organizaciones, contribuyendo a la promocion de ambientes

laborales saludables.
El plazo recomendado es inmediato y hasta 3 meses.

Las empresas estan legalmente obligadas a implementar las medidas cuando el riesgo lo

amerita.
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CAPITULO 4: EVALUACION DE FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES E
IDENTIFICACION DE DIMENSIONES AFECTADAS.

La evaluacién permitid6 obtener una participacion del 90% (96 de 106 trabajadores),

cumpliendo con los criterios de representatividad exigidos por el protocolo.

Si bien el resultado global indica un nivel de riesgo bajo, se identificaron dimensiones con
valores superiores al 50%, lo que evidencia la presencia de factores de riesgo que requieren

intervencion.

Dimensiones criticas:
Vulnerabilidad: 69,8%
Exigencias emocionales: 53,1%
Conflicto de rol: 53,1%

Companerismo: 50,0%

En términos preventivos:

El nivel global bajo no descarta la existencia de riesgos especificos, por lo que la gestion

debe enfocarse en las dimensiones criticas.

4.1 PROCEDIMIENTO DE EVALUACION

Con el objetivo de evaluar los factores de riesgo psicosocial en la faena del Nuevo Hospital
de Buin Paine, se aplico el procedimiento establecido en el Protocolo de Vigilancia, que

organiza dicha gestion en las siguientes etapas:

I. Constitucion del Comité de Aplicacion (CdA).

Se constituy6 el Comité de Aplicacion, de acuerdo a lo indicado por el Manual del Método
Cuestionario CEAL-SM/SUSESO, se designaron representantes del empleador y
trabajadores (siete personas en total). Es importante mencionar que este comité debe ser

debidamente capacitado.

Este primer paso es clave porque administra todo el proceso de evaluacion y medidas

posteriores.

I1. Difusion y sensibilizacion

En el contexto de la gestion de riesgos laborales, la preparacion organizacional previa a la
medicion constituye un requisito metodoldégico fundamental. De acuerdo con el Manual de
Aplicacion del Cuestionario CEAL-SM / SUSESO, esta etapa operacionaliza la socializacion
del instrumento mediante la instruccion explicita sobre su naturaleza, objetivos
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institucionales, y salvaguardas éticas de confidencialidad y voluntariedad. Desde una
perspectiva de la prevencion, esta campana estratégica mitiga posibles sesgos cognitivos en
las respuestas de los colaboradores y promueve la legitimidad del proceso. El cumplimiento
de este hito busca asegurar una tasa de participaciéon minima del 60% sobre la dotacion total
del centro de trabajo, umbral estadistico requerido para garantizar la representatividad,

validez y fiabilidad de los datos recolectados.

I1I. Aplicacion del Cuestionario.

En el paso nimero tres, es importante, indicar fecha y lugar de aplicacion del cuestionario,
se aplica cuestionario Unico de 88 preguntas. En esta oportunidad, se realiza de forma escrita,
sin intervencion de jefaturas, se garantiza la confidencialidad y ausencia de presion, ya que

una mala aplicacion va a invalidar los resultados.

IV. Analisis y presentacion de resultados.

Una vez finalizado el cuestionario, se traspasan los datos a plataforma online, se descarga el
informe y se analizan los niveles de riesgos (bajo, medio o alto). Luego se identifican

dimensiones criticas.

Esta etapa busca transformar datos en decisiones preventivas, lo cual implica didlogo con

trabajadores para validar los resultados.

4.2 METODOLOGIA PARA ANALISIS DE RESULTADOS.

Luego de llevar a cabo la evaluacion con la herramienta CEAL-SM/SUSESO, se llevan los
resultados de la encuesta a una plataforma que va a procesar los datos y emite un Informe de

Resultados. Este informe clasifica los resultados de cada dimension en tres niveles de riesgo:

Riesgo Bajo: Ausencia o baja presencia de riesgo para la salud mental.
Riesgo. Medio: Presencia moderada que requiere monitoreo y medidas preventivas.

Riesgo. Alto: Situacion de vulnerabilidad que obliga a la empresa a disefiar e implementar

medidas correctivas inmediatas.

4.3 ANALISIS DE RESULTADOS

De un total de 106 trabajadores del centro de trabajo, fueron contestados 96 cuestionarios, lo

cual constituye el 90% de participacion de trabajadores.
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Por medio de la evaluacion, utilizando el cuestionario CEAL-SM/SUSESO a los trabajadores
del centro de trabajo construccion del nuevo Hospital Buin-Paine y la posterior tabulacion de

los datos recogidos, el grafico resultante fue el siguiente:

Imagen 3

Resultados evaluacion de Factores de Riesgos Psicosociales, semdforo.

Porcentaje de trabajadores por nivel de riesgo
Dimensiones 0 20 1 60 80 100

Carga de trabajo (CT)
Exigencias emocionales (EM)

Desarrollo profesional (DP)

Reconocimiento y claridad de rol ...
Conflicto de rol (CR)

Calidad de liderazgo (QL)
Compaiierismo (CM)

Inseguridad con las condiciones ...

Equilibrio trabajo y 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 (%)

Highcharts com

Nota. El grafico muestra el porcentaje por nivel de riesgo en el centro de trabajo

“Construccion del nuevo Hospital Buin-Paine” en la herramienta de Evaluacion CEAL-
SM/SUSESO.

4.4 DIMENSIONES AFECTADAS

Si bien es cierto a nivel global en este centro de trabajo, el nivel de riesgo es bajo, no nos

indica que no debamos intervenir con algunas dimensiones especificas, esto indica un

enfoque focalizado, no general.
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Las dimensiones afectadas son:

Tabla 4

Dimensiones afectadas en el centro de trabajo.

Dimensiones afectadas Porcentaje
Exigencias emocionales 53,1%
Conflicto de rol 53,1%
Compafierismo 51,0%
Vulnerabilidad 69,8%

Nota. Datos obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario CEAL-SM

4.4.1 ANALISIS DE RESULTADOS DE LAS DIMENSIONES AFECTADAS

Vulnerabilidad 69.8%

El elevado resultado obtenido en la dimensién Vulnerabilidad (69,8%) podria estar asociado
a situaciones organizacionales que generan incertidumbre respecto de las responsabilidades,
la supervision y la planificacion del trabajo. Durante el desarrollo de la investigacion se
identific6 que, en periodos relativamente breves, algunos cargos de jefatura han
experimentado reasignaciones de funciones y cambios de ubicacion dentro de la obra. Por
ejemplo, un Jefe de Terreno responsable de la Torre de Hospitalizacion ha debido asumir
labores de apoyo en distintos sectores, incluyendo los pisos 2 y 3, en un periodo inferior a un

mes.

Estas modificaciones operativas, que no siempre son comunicadas formalmente a los
trabajadores bajo su supervision, podrian generar incertidumbre respecto de las funciones,
responsabilidades y canales de comunicacion establecidos. Como consecuencia, los
trabajadores podrian experimentar dificultades para identificar a la persona responsable de la
toma de decisiones, la coordinacion de actividades o la resolucion de problemas asociados al

trabajo diario.

A lo anterior se suma la existencia de los cargos de Jefe de Terreno, Jefe de Terreno A y Jefe
de Terreno B, sin que se observe una diferenciacion formal de funciones en las descripciones
de cargo ni en el organigrama de la obra. Esta situacion podria favorecer la percepcion de
ambigiiedad en las lineas de autoridad y generar dudas respecto de quién posee la

responsabilidad de supervisar determinadas actividades o impartir instrucciones.

En conjunto, la frecuente reasignacion de jefaturas y la falta de claridad en la estructura de
autoridad podrian contribuir a explicar el resultado obtenido en esta dimension, al generar
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una percepcion de menor estabilidad organizacional y menor control sobre aspectos
relevantes del entorno laboral, elementos caracteristicos del factor de riesgo psicosocial de

vulnerabilidad.

Conflicto de Rol 53.1%

Los resultados observados en la dimension Conflicto de Rol (53,1%) podrian explicarse, en
parte, por deficiencias en la claridad organizacional respecto de la asignacion de funciones y
responsabilidades. Aunque el cargo de Jefe de Terreno se encuentra formalmente definido,
durante la ejecucion de la obra se identifico la existencia de los cargos Jefe de Terreno A 'y
Jefe de Terreno B, sin evidencia de descripciones de cargo especificas que permitan delimitar

claramente sus atribuciones y ambitos de accion.

Asimismo, el organigrama vigente no establece distinciones funcionales ni jerdrquicas entre
estas posiciones, situacion que podria generar interpretaciones ambiguas respecto de las
lineas de autoridad y de la distribucion de responsabilidades. Esta condicion podria verse
reforzada por la coexistencia operativa de estos cargos en un mismo sector o frente de trabajo,
donde mas de una figura de supervision participa simultdneamente del control y coordinacion

de las actividades.

En este contexto, es posible que los trabajadores perciban instrucciones multiples,
expectativas laborales superpuestas o falta de claridad respecto de la autoridad responsable
de la toma de decisiones, condiciones que la literatura identifica como factores asociados al
conflicto de rol. Por lo tanto, la falta de diferenciacion formal entre estos cargos y la potencial
superposicion de funciones constituyen elementos plausibles para explicar el nivel de riesgo

evidenciado en esta dimension.

Exigencias emocionales 53.1%

El resultado obtenido en la dimension Exigencias Emocionales (53,1%) podria estar asociado
a las condiciones operacionales presentes en la obra al momento de la aplicacion del
cuestionario. Durante el periodo evaluado, el proyecto presentaba retrasos respecto de los
plazos de entrega establecidos, situaciébn que generaba una presion adicional sobre los
distintos niveles de la organizacién para cumplir con los compromisos de avance y

produccion.

En este contexto, se constatd que tanto el personal de mano de obra como el personal
administrativo se encontraban desarrollando jornadas de trabajo distribuidas de lunes a
domingo desde aproximadamente tres meses antes de la evaluacion. Esta situacion podria
haber incrementado la exigencia emocional de los trabajadores, debido a la necesidad de
mantener un desempefio constante durante periodos prolongados, responder a mayores
demandas operacionales y enfrentar la presion asociada al cumplimiento de metas y plazos

de ejecucion.
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Asimismo, las condiciones descritas pueden generar un desgaste emocional derivado de la
reduccion de los tiempos de descanso y recuperacion, asi como de la necesidad permanente
de adaptarse a cambios en la planificacion y prioridades de trabajo. Lo anterior podria verse
reflejado en una mayor percepcion de estrés, tension y agotamiento emocional y fisico por

parte de los trabajadores.

Por consiguiente, el escenario de retraso en la ejecucion del proyecto, sumado a la
prolongacién de los periodos de trabajo sin descansos regulares, constituye un antecedente
organizacional relevante que podria contribuir a explicar el porcentaje obtenido en la

dimension Exigencias Emocionales del cuestionario CEAL-SM.
Hay elementos observados en obra que se relacionan.

1. Atraso en los plazos de entrega.
2. Trabajo continuo de lunes a domingo durante aproximadamente tres meses.

3. Cambios frecuentes en jefaturas y reasignaciones de funciones.

La combinacion de estos factores puede producir un contexto donde los trabajadores deben
gestionar simultaneamente presion por resultados, incertidumbre organizacional y una menor
recuperacion fisica y mental, condiciones que son coherentes con una mayor percepcion de

exigencias emocionales.

Compaierismo 51,0%

El resultado obtenido en la dimension Compaiierismo (51,0%) podria estar influenciado por
la dindmica organizacional observada en la obra, caracterizada por cambios frecuentes en la
asignacion de jefaturas y equipos de trabajo. Estas modificaciones pueden dificultar la
estabilidad de las relaciones laborales y limitar la consolidacion de redes de apoyo entre
compafieros y supervisores, elementos relevantes para la percepcion de compafierismo en el

entorno laboral.

Asimismo, durante aproximadamente tres meses los trabajadores han mantenido jornadas
distribuidas de lunes a domingo debido a retrasos en la ejecucion del proyecto. Esta condicion
podria reducir los espacios destinados a la interaccidon social y al fortalecimiento de las
relaciones interpersonales dentro de los equipos de trabajo, afectando la percepcion de apoyo

y colaboracion entre compaiieros.

La coexistencia de Jefe de Terreno, Jefe de Terreno A y Jefe de Terreno B sin diferenciacion

clara puede generar segmentacion entre equipos o dificultades en la coordinacion.

Con el objetivo de complementar la interpretacion del resultado obtenido en la dimension
Compafierismo del cuestionario CEAL-SM, se aplic6 una encuesta anonima a los
trabajadores de la obra. Los resultados permitieron identificar percepciones relacionadas con
el apoyo entre compafieros, la comunicacion dentro de los equipos y los efectos de los

cambios organizacionales sobre las relaciones laborales. Esta informacion permitio
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contextualizar los resultados del cuestionario utilizando antecedentes proporcionados

directamente por los trabajadores, fortaleciendo la validez del analisis realizado.
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CAPITULO 5: PROPUESTA DE INTERVENCION FRENTE A FACTORES DE
RIESGO PSICOSOCIAL IDENTIFICADOS MEDIANTE EL CUESTIONARIO
CEAL SM/SUSESO EN LA OBRA HOSPITAL BUIN-PAINE, EMPRESA SACYR
CHILE S.A.

El plan de intervencion propuesto se basa en el ciclo de mejora continua (PHVA: Planificar,

Hacer, Verificar y Actuar), asegurando la gestion sistematica de los riesgos psicosociales.

El nivel global “bajo” no elimina riesgos especificos. El resultado global es un promedio

general, pero no refleja adecuadamente los focos criticos interno.
Para este centro de trabajo:

e Conflicto de rol: 53,1%
e Exigencias emocionales: 53,1%
e Compaiierismo: 50,0%

e Vulnerabilidad: 69,8%

Estas cifras no son bajas. Estan en rangos moderados altos, especialmente la vulnerabilidad.

Aunque el resultado global sea bajo, el protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales obliga
y exige, medir los riesgos, identificar factores de riesgo e implementar medidas para
eliminarlos o reducirlos. Lo cual es aplicable independiente del nivel de riesgo (bajo, medio

o alto).

Es por esto por lo que de igual forma se debe:
1. Analizar los resultados.

2. Definir medidas preventivas.

3. Registrar acciones en el proceso.

4. Hacer seguimiento.

El protocolo no se basa solo en el promedio, es multidimensional, por lo tanto, las
dimensiones con valores altos deben gestionarse. Sirven como base para un plan de

intervencion.
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Introduccion

La evaluacion de riesgos psicosociales mediante el cuestionario CEAL-SM/SUSESO
permiti6 identificar un nivel global de riesgo bajo, sin embargo, se evidencias dimensiones
especificas con valores sobre el 50%, lo que indica la presencia de factores de riesgos

relevantes que deben ser gestionados previamente.

El Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales establece la obligacion de identificar,
evaluar e intervenir estos factores con el objetivo de proteger la salud mental de los

trabajadores.

Objetivo General

Disefiar e implementar un plan de intervencion para reducir los factores de riesgo psicosocial
presentes en las dimensiones criticas identificadas, promoviendo un ambiente laboral

saludable.

Objetivos especificos

- Disminuir la percepcion de vulnerabilidad en los trabajadores.
- Reducir las exigencias emocionales del trabajo.

-Clarificar roles y responsabilidades laborales.

-Fortalecer el apoyo social y el compaifierismo.

Responsabilidades

e Prevencion de Riesgos: coordinacion general, capacitacion, seguimiento.
e RRHH: gestion organizacional, descripciones de cargo, clima laboral.
e Jefaturas: ejecucion directa, supervision, comunicacion.

e Comité Paritario: apoyo, revision y validacion.
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5.1 DIAGNOSTICO RESUMIDO

Tabla 5

Diagnostico resumido

Dimensiones afectadas Porcentaje | Interpretacion
Vulnerabilidad 69,8% Riesgo alto
Exigencias emocionales 53,1% Riesgo medio-alto
Contflicto de rol 53,1% Riesgo medio-alto
Compaiierismo 50% Riesgo medio

Nota. Datos obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario CEAL-SM

5.2 PROPUESTA DE INTERVENCION

1. DIMENSION: VULNERABILIDAD (69,8%)

El resultado obtenido en la dimensiéon Vulnerabilidad (69,8%) evidencia una percepcion
elevada de inseguridad organizacional entre los trabajadores. Durante el proceso de
evaluacion se identificaron antecedentes que podrian contribuir a explicar este resultado,
tales como cambios frecuentes en la asignacion de jefaturas, reasignaciones de personal entre
distintos sectores de la obra y la coexistencia de cargos de Jefe de Terreno, Jefe de Terreno
Ay Jefe de Terreno B sin una diferenciacion formal claramente establecida en el organigrama

ni en las descripciones de cargo.

Asimismo, se observo que estas modificaciones operacionales no siempre son comunicadas
de manera formal a los trabajadores involucrados, situacion que podria generar incertidumbre
respecto de las responsabilidades, canales de comunicacion y lineas de autoridad dentro de

la organizacion.

Considerando estos antecedentes, las acciones propuestas se orientan a fortalecer la
comunicacion organizacional, mejorar la participacion de los trabajadores en los procesos de
gestion, promover liderazgos capaces de entregar informacion clara y oportuna, y establecer
instancias formales de interaccion entre jefaturas y equipos de trabajo. Estas medidas buscan
disminuir la incertidumbre percibida, aumentar la sensacion de control sobre el entorno
laboral y fortalecer la percepcion de apoyo organizacional, contribuyendo a la reduccion del

riesgo psicosocial asociado a la dimension Vulnerabilidad.
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1.1 Objetivo especifico

Fortalecer la percepcion de seguridad y estabilidad en los trabajadores.

I. Estrategias de intervencion.
1.2 Implementacion de un plan de comunicacion interna.

La implementacion de un plan de comunicacion interna constituye una herramienta clave
para fortalecer la percepcion de seguridad y estabilidad dentro de la organizacion. Este plan
busca asegurar que la informacion relevante sea transmitida de manera clara, oportuna y

transparente, reduciendo la incertidumbre y mejorando el clima organizacional.
a) Objetivo del plan
Garantizar que todos los trabajadores tengan acceso a informacion precisa sobre:
e Cambios organizacionales.
e Procedimientos de trabajo.
e Medidas de seguridad.
e Riesgos laborales presentes en sus funciones.
b) Componentes del plan de comunicacion
1. Diagnostico inicial Se debe evaluar:
o Canales actuales de comunicacion.
e Nivel de comprension de los trabajadores.
e Brechas de informacion existentes.
Esto permite identificar fallas que puedan generar inseguridad o desinformacion.
2. Definicion de mensajes claves Los mensajes deben ser:
o Simples y faciles de entender.
e Consistentes en el tiempo.
o Enfocados en la seguridad y estabilidad laboral.
3. Canales de comunicacion Se deben utilizar distintos medios para asegurar alcance:
e Reuniones de seguridad (charlas de 5 minutos).
o Paneles informativos.
e Correos electronicos o plataformas digitales.
e Supervision directa (comunicacion cara a cara).

Desde la prevencion de riesgos, la comunicacion directa es especialmente efectiva, ya que

permite retroalimentacion inmediata.
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4. Frecuencia de comunicacion Debe ser continua y planificada:
e Diaria: charlas operativas o de seguridad.
e Semanal: informacién general o seguimiento.
e Mensual: evaluacion de resultados.
La continuidad permite generar confianza y percepcion de control.
5. Participacion de los trabajadores Es fundamental incluir a los trabajadores:
e Espacios para consultas y sugerencias.
e Reportes de condiciones peligrosas.
e Retroalimentacion sobre medidas implementadas.
Esto fortalece el compromiso y la cultura preventiva.
¢) Beneficios esperados
La correcta implementacion del plan permitira:
o Disminucion de la incertidumbre laboral.
e Mejora en la percepcion de seguridad.
e Reduccion de errores operacionales.
e Mayor adherencia a normas de seguridad.
o Fortalecimiento de la cultura preventiva.
d) Indicadores de evaluacion
Para medir la efectividad del plan se pueden utilizar:
e Nivel de participacion en actividades.
e Encuestas de percepcion de seguridad.
e Numero de reportes de riesgos.

e Reduccién de incidentes y accidentes.

1.3 Establecimiento de canales formales de participacion.

El establecimiento de canales formales de participacion corresponde a una estrategia

fundamental para fortalecer la percepcion de seguridad y estabilidad en los trabajadores.

Desde la perspectiva de la prevencion de riesgos, la participacion permite identificar peligros,

mejorar las condiciones de trabajo y generar compromiso con las medidas preventivas.

Cuando los trabajadores cuentan con espacios estructurados para expresar sus inquietudes,

reportar riesgos y proponer mejoras, se promueve una cultura organizacional orientada a la

seguridad y al autocuidado.
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a) Objetivo de la estrategia

Establecer mecanismos formales y estructurados que faciliten la participacion activa de los
trabajadores en materias relacionadas con la seguridad, condiciones laborales y toma de

decisiones preventivas.
b) Componentes de la estrategia
1. Definicion de canales de participacion

Se deben implementar medios formales que permitan la comunicacion bidireccional entre

trabajadores y organizacion, tales como:
e Comité Paritario de Higiene y Seguridad.
e Reuniones periddicas de seguridad.
o Buzones de sugerencias (fisicos o digitales).
e Encuestas de percepcion y clima laboral.
o Canales digitales internos (correo, plataformas).
Estos canales deben estar claramente definidos y ser conocidos por todos los trabajadores.
2. Formalizacion de los procesos
Cada canal debe contar con una estructura definida que incluya:
e Procedimiento de uso.
o Responsables de recepcion y gestion de informacion.
e Plazos de respuesta.
e Registro de las solicitudes o reportes.

Esto evita la informalidad y asegura que la participacion tenga un impacto real en la

organizacion.

3. Promocion de la participacion

Es necesario fomentar el uso de los canales mediante:
o Difusion constante.
o Capacitacion a los trabajadores.
e Refuerzo por parte de supervisores y jefaturas.

Desde la prevencion de riesgos, el liderazgo es clave para generar confianza y motivar la

participacion.
4. Gestion de la informacion recibida
La organizacion debe analizar y dar respuesta a los aportes de los trabajadores:

e Evaluacion de riesgos reportados.
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o Implementacion de medidas correctivas.

e Retroalimentacion oportuna.
La falta de respuesta puede generar desconfianza y afectar la percepcion de estabilidad.
5. Retroalimentacion y seguimiento
Se deben comunicar los resultados de la participacion:

e Medidas implementadas.

o Cambios realizados.

e Mejora en condiciones de trabajo.
Esto refuerza la credibilidad del sistema y aumenta la percepcion de control y seguridad.
¢) Beneficios esperados
La implementacion de canales formales de participacion permite:

e Identificacion temprana de riesgos.

e Mejora continua de las condiciones laborales.

e Aumento del compromiso de los trabajadores.

e Fortalecimiento de la cultura preventiva.

e Reduccion de incidentes y accidentes.

Ademas, contribuye directamente a disminuir la incertidumbre y mejorar la percepcion de

estabilidad organizacional.
d) Indicadores de evaluacion
Para medir la efectividad de la estrategia se pueden considerar:
o Numero de participaciones o reportes recibidos.
o Nivel de participacion en comités o reuniones.
o Tiempo de respuesta a las solicitudes.
e Nivel de satisfaccion de los trabajadores.

e Disminucion de incidentes asociados a condiciones inseguras.

1.4 Capacitacion en Liderazgo y Comunicacion Organizacional para Supervisores

Se propone la realizacion de una capacitacion denominada "Liderazgo, Comunicacion

Efectiva y Gestion de Equipos en Contextos de Cambio Organizacional".

44



a) Objetivo de la capacitacion

Fortalecer las competencias de liderazgo de supervisores y jefaturas, promoviendo la
comunicacion efectiva, la gestion adecuada de los cambios organizacionales y la generacion

de entornos laborales que transmitan confianza, estabilidad y apoyo a los trabajadores.

A través de esta capacitacion se busca que las jefaturas desarrollen habilidades que les
permitan orientar adecuadamente a sus equipos frente a cambios operacionales,
reasignaciones de funciones y modificaciones en la organizaciéon del trabajo, reduciendo la

incertidumbre y fortaleciendo la percepcion de apoyo organizacional.
b) Contenidos de la capacitacion
1. Liderazgo organizacional y su impacto en los equipos de trabajo

e Rol de la jefatura como referente para los trabajadores.

e Liderazgo basado en la confianza y el respeto.

o Influencia del liderazgo en el clima laboral.

e Generacion de ambientes de trabajo seguros y participativos.
2. Comunicacion efectiva en terreno

o Entrega clara y oportuna de instrucciones.

e Comunicacion de cambios organizacionales.

e Técnicas de escucha activa.

e Retroalimentacion constructiva.

e Verificacion de la comprension de los mensajes.

Justificacion: La falta de comunicacion oportuna sobre cambios de equipos, funciones o

supervision puede aumentar la incertidumbre de los trabajadores.
3. Gestion del cambio organizacional

e (Como comunicar cambios a los equipos de trabajo.

e Manejo de reestructuraciones y reasignaciones.

o Estrategias para disminuir la resistencia al cambio.

o Importancia de la transparencia en la informacion.

Justificacion: Durante la evaluacion se observaron reasignaciones frecuentes de jefaturas y

equipos, situacion que puede afectar la percepcion de estabilidad organizacional.
4. Definicion de roles y responsabilidades
e Claridad en las lineas de autoridad.

e Delimitacion de funciones y responsabilidades.
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o Coordinacidn entre supervisores y jefaturas.
e Prevencion de instrucciones contradictorias.

Justificacion: La coexistencia de cargos como Jefe de Terreno, Jefe de Terreno A y Jefe de

Terreno B podria generar percepciones de ambigiiedad en la estructura organizacional.
5. Manejo de conflictos y relaciones interpersonales

e Identificacion temprana de conflictos.

e Técnicas de resolucion de problemas.

o Gestion de conversaciones dificiles.

e Promocion de relaciones laborales respetuosas.
6. Promocion de la participacion de los trabajadores

e Técnicas para fomentar la participacion.

e Recepcion y gestion de sugerencias.

o Valoracion de las opiniones del personal.

e Generacion de espacios de dialogo.

Justificacion: La participacion favorece la percepcion de control sobre el entorno laboral y

disminuye la sensacion de vulnerabilidad.
¢) Metodologia recomendada
Para asegurar la efectividad de la capacitacion se recomienda una metodologia:
e Practica y participativa.
e Basada en casos reales de la obra.
o Con andlisis de situaciones ocurridas en la organizacion.
o Con ejercicios de comunicacion y resolucion de conflictos.
e Con simulaciones de comunicacion de cambios organizacionales.
e Con seguimiento posterior de la aplicacion de los aprendizajes.
Evitar:
o Clases exclusivamente tedricas.
o Presentaciones extensas sin participacion.
e Contenidos desvinculados de la realidad de la obra.
d) Beneficios esperados
La implementacion de esta capacitacion permitira:

e Mejorar la comunicacion entre jefaturas y trabajadores.
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e Reducir la incertidumbre asociada a cambios organizacionales.
e Aumentar la claridad respecto de funciones y responsabilidades.
o Fortalecer la confianza en las jefaturas.

e Incrementar la participacion de los trabajadores.

e Megjorar la percepcion de apoyo organizacional.

e Contribuir a la disminucién de la vulnerabilidad psicosocial identificada en la

evaluacion CEAL-SM.

e) Indicadores de evaluacion

% de supervisores capacitados.
e % de aprobacion de la capacitacion.
e Nivel de satisfaccion de los participantes.

e Numero de reuniones informativas realizadas por las jefaturas después de la

capacitacion.

e % de trabajadores que declara recibir informacion clara sobre cambios

organizacionales.

e Disminucion del nivel de riesgo en la dimension Vulnerabilidad en una futura

Tabla 6

Indicadores de evaluacion

Medida Responsable Plazo Evidencia KPI (Indicador)
Implementacion del RRHH /1 mes Plan difundido, % de
Plan de Administrador correos, afiches, trabajadores que
Comunicacion de Obra / actas de reunion  declaran recibir
Interna Jefaturas informacion

oportuna (>80%)
Realizacion de Jefaturas de Mensual Actas y listas de % de asistencia a
reuniones obra asistencia reuniones
informativas sobre (>70%)

47



cambios
organizacionales y

operativos

Implementacion de RRHH /Comité 2 meses Procedimiento N° de
canales formales de Paritario / implementado, sugerencias 0
participacion y Prevencion de registros de reportes
retroalimentacion Riesgos participacion recibidos por
mes
Capacitacion en RRHH /" 3 meses Programa de % de
Liderazgo, Prevencion de capacitacion y supervisores
Comunicacion Riesgos listas de capacitados
Efectiva y Gestion asistencia (>90%)
de Equipos
Difusion y Administrador 2 meses Organigrama % de
actualizacion de de Obra / actualizado y trabajadores que
roles, RRHH descripciones de identifican
responsabilidades y cargo difundidas = correctamente su
estructura linea de
organizacional supervision
(>85%)
Seguimiento de Jefaturas /' Mensual Registro de % de acuerdos
acuerdos y Prevencién de compromisos y cumplidos
compromisos Riesgos acciones (>80%)
generados en ejecutadas

reuniones de equipo

Nota. Indicadores y metas disefiados para el seguimiento y evaluacion de la efectividad del
plan de intervencion propuesto.
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Cada accion responde directamente a una problematica detectada:

Tabla 7

Hallazgos y acciones correctivas

Hallazgo observado Accién correctiva

Cambios de jefaturas sin comunicacion formal Plan de comunicacion interna

Reasignaciones frecuentes de equipos Reuniones informativas periddicas
Incertidumbre respecto a responsabilidades Difusion de roles y organigrama
Escasa participacion en decisiones Canales formales de participacion
Necesidad de fortalecer liderazgo Capacitacion a supervisores

Falta de seguimiento de compromisos Control de acuerdos y acciones

Nota. Elaboracion propia

2. DIMENSION: EXIGENCIAS EMOCIONALES (53,1%)

El resultado obtenido en la dimension Exigencias Emocionales (53,1%) evidencia la
presencia de condiciones organizacionales que podrian estar generando una carga emocional
significativa en los trabajadores. Durante el periodo de evaluacion se observd que la obra
enfrentaba retrasos respecto de los plazos comprometidos, situacion que implicd un aumento
de las exigencias operacionales y una mayor presion para alcanzar los objetivos de

produccion establecidos.

Asimismo, se constato la realizacion de jornadas de trabajo extendidas y la prestacion de
servicios durante dias domingo por parte de trabajadores de mano de obra y personal
administrativo durante aproximadamente tres meses. Estas condiciones podrian reducir las
oportunidades de descanso y recuperacion, favoreciendo la aparicion de fatiga fisica y

mental, estrés laboral y desgaste emocional.

A lo anterior se suma la necesidad de coordinar simultineamente multiples actividades
constructivas, responder a cambios en la programacion de los trabajos y mantener el
cumplimiento de los estandares de seguridad y calidad exigidos por el proyecto. Estas

exigencias pueden aumentar la presion percibida por trabajadores y supervisores, afectando
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su bienestar psicosocial y su capacidad de afrontamiento frente a situaciones laborales

complejas.

Considerando estos antecedentes, las medidas de intervencion propuestas se orientan a
fortalecer los mecanismos de recuperacion fisica y mental, entregar herramientas para el
manejo del estrés, promover espacios de apoyo y contencion entre trabajadores y fortalecer
el acompafiamiento de las jefaturas en tareas de alta exigencia. Estas acciones buscan
disminuir el impacto de las demandas emocionales del trabajo, mejorar el bienestar de los

trabajadores y contribuir a la reduccion del riesgo psicosocial asociado a esta dimension.

2.1 Objetivo especifico

Disminuir el desgaste emocional mediante medidas organizacionales.

2.2 Estrategias
2.2.1 Talleres de manejo del estrés

Los talleres de manejo del estrés corresponden a una estrategia preventiva orientada a
disminuir las exigencias emocionales presentes en el entorno laboral, abordando factores que
pueden afectar la salud mental y el bienestar de los trabajadores. Desde la perspectiva de la
prevencion de riesgos, el estrés laboral sostenido puede generar fatiga, errores operacionales

y aumentar la probabilidad de incidentes y accidentes.

La implementacion de estos talleres permite entregar herramientas practicas para que los
trabajadores puedan identificar, controlar y reducir los efectos del estrés en su desempefio

diario.
a) Objetivo de la estrategia

Desarrollar habilidades en los trabajadores para reconocer y gestionar el estrés laboral,
promoviendo el bienestar psicologico y reduciendo los riesgos asociados a las exigencias

emocionales del trabajo.
b) Contenidos de los talleres

Los talleres deben considerar contenidos simples, aplicables y adaptados a la realidad laboral,

tales como:

1. Identificacion del estrés
e Queé es el estrés laboral.
o Principales causas en el trabajo.
e Sintomas fisicos y emocionales.

Esto permite que el trabajador reconozca oportunamente sefales de alerta.
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2. Técnicas de manejo del estrés
Se deben ensefiar herramientas practicas, como:

e Técnicas de respiracion y relajacion.

e Organizacion del trabajo y manejo del tiempo.

o Pausas activas y recuperacion.

e Control de pensamientos negativos.
Estas técnicas ayudan a reducir la carga emocional en el corto plazo.
3. Estrategias de autocuidado

o Importancia del descanso.

o Habitos saludables (suefio, alimentacion).

o Equilibrio entre vida laboral y personal.
Desde la prevencion, el autocuidado es una barrera importante frente a riesgos psicosociales.
4. Manejo de situaciones laborales complejas

e Resolucion de conflictos.

o Comunicacion efectiva.

e Manejo de presion laboral.
Esto es especialmente relevante en trabajos con alta carga emocional.
¢) Metodologia de implementacion
Para asegurar efectividad, se recomienda:

o Talleres participativos (no solo teoricos).

e Ejercicios practicos y dinamicas grupales.

o Ejemplos reales del entorno laboral.

o Espacios de reflexion y conversacion.
La participacion facilita el aprendizaje y la aplicacion real de las herramientas.
d) Frecuencia y duracion

o Talleres iniciales méas completos (1 a 2 sesiones).

o Refuerzos periddicos (mensuales o trimestrales).

o Integracion con otras actividades preventivas.
La continuidad permite generar cambios sostenibles en el tiempo.
e) Beneficios esperados

La implementacion de talleres de manejo del estrés permite:
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e Disminucion de la carga emocional.

e Mejora del bienestar psicoldgico.

e Reduccion de errores operacionales.

e Mayor concentracion y desempeio.

e Disminucién de incidentes asociados a fatiga o distraccion.

Ademas, contribuye directamente a mejorar los resultados en la dimensién de exigencias

emocionales de la encuesta CEAL-SM.
f) Indicadores de evaluacion
Para medir la efectividad de la estrategia se pueden considerar:
e Nivel de participacion en los talleres.
o Evaluacion de satisfaccion de los trabajadores.
e Cambios en la percepcion de estrés.
o Resultados de la encuesta CEAL-SM.

e Reduccion de ausentismo asociado a estrés.

2.2.2 Implementacion de pausas laborales

La implementacion de pausas laborales corresponde a una medida preventiva orientada a
disminuir la carga fisica y mental de los trabajadores durante la jornada laboral. Desde la
perspectiva de la prevencion de riesgos, las pausas permiten reducir la fatiga, mejorar la
concentracion y disminuir el impacto de las exigencias emocionales, contribuyendo a un

entorno de trabajo mas seguro y saludable.

Las pausas laborales actuian como una barrera de control frente a riesgos psicosociales, ya

que favorecen la recuperacion fisica y mental, evitando la sobrecarga y el agotamiento.
a) Objetivo de la estrategia

Disminuir la fatiga fisica y mental de los trabajadores mediante la incorporacion de pausas
laborales programadas, favoreciendo la recuperacion, el bienestar y la reduccion de riesgos

asociados a las exigencias emocionales.
b) Tipos de pausas laborales
Se recomienda implementar distintos tipos de pausas, seguin la naturaleza del trabajo:
1. Pausas activas
o Ejercicios de movilidad y estiramiento.
e Activacion muscular suave.

e Duracidn: 5 a 10 minutos.
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Estas pausas ayudan a reducir tensiones fisicas y mejorar la circulacion.
2. Pausas de descanso mental

e Momentos breves sin exposicion a tareas exigentes.

e Desconexion de pantallas o actividades de alta concentracion.

e Duracién: 5 minutos.

Permiten recuperar la atencion y disminuir la carga cognitiva.
3. Pausas operacionales
e Detencion breve de tareas continuas o repetitivas.
o Reorganizacion del trabajo.
Son clave en trabajos con alta exigencia o monotonia.
¢) Frecuencia de implementacion
La frecuencia debe adaptarse a la carga de trabajo:

e Cadal a2 horas de trabajo continuo.

e Incorporacion dentro de la jornada laboral formal.

e Programacion definida por supervision.

La regularidad es fundamental para que la medida sea efectiva.
d) Metodologia de aplicacion
Para una correcta implementacion se recomienda:

e Definir horarios establecidos para las pausas.

e (Capacitar a los trabajadores sobre su importancia.

o Realizar pausas guiadas por supervisores 0 monitores.

o Adaptar las pausas a las caracteristicas del puesto de trabajo.
Desde la prevencion, la supervision activa asegura el cumplimiento y la correcta ejecucion.
e) Rol de la jefatura
Las jefaturas deben:

e Promover activamente la realizacién de pausas.

e Dar el ejemplo en su cumplimiento.

o Evitar practicas que desincentiven su uso (sobrecarga de trabajo).
El liderazgo es clave para legitimar esta medida dentro del equipo.

f) Beneficios esperados

La implementacion de pausas laborales permite:
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e Disminucion del estrés y la carga emocional.

e Reduccion de la fatiga fisica y mental.

e Mejora en la concentracion y desempeno.

e Disminucién de errores operacionales.

e Reduccién del riesgo de incidentes y accidentes.

Ademas, contribuye directamente a mejorar los resultados en la dimensién de exigencias

emocionales de la encuesta CEAL-SM.
g) Indicadores de evaluacion
Para medir la efectividad de la estrategia se pueden considerar:
e Cumplimiento de la programacion de pausas.
o Nivel de participacion de los trabajadores.
e Percepcion de fatiga y carga laboral.
e Resultados en la encuesta CEAL-SM.

e Disminucidn de errores o incidentes asociados a cansancio.

2.2.3 Espacios de contencion grupal

Los espacios de contencidon grupal corresponden a una estrategia preventiva orientada a
generar instancias seguras y estructuradas donde los trabajadores puedan expresar sus
experiencias, emociones e inquietudes relacionadas con el trabajo. Desde la perspectiva de
la prevencion de riesgos, estos espacios permiten disminuir la carga emocional, fortalecer el

apoyo entre compaieros y prevenir efectos negativos en la salud mental.

Esta estrategia adquiere especial relevancia en contextos laborales con alta exigencia
emocional, donde los trabajadores enfrentan presion, conflictos o situaciones que pueden

generar estrés sostenido.
a) Objetivo de la estrategia

Facilitar instancias de apoyo grupal que permitan a los trabajadores expresar y gestionar sus
emociones, fortaleciendo el bienestar psicoldgico y reduciendo la exposicion a riesgos

psicosociales.
b) Caracteristicas de los espacios de contencion
1. Instancias formales y planificadas
Los espacios deben:
o Tener una programacion definida (semanal o mensual).

e Contar con un tiempo establecido dentro de la jornada laboral.
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o Ser dirigidos por un facilitador capacitado (prevencionista, psicélogo o jefatura

capacitada).
Esto asegura orden y continuidad en la intervencion.
2. Ambiente seguro y de confianza
Es fundamental que el espacio asegure:
e Respeto entre los participantes.
o Confidencialidad de lo conversado.
e Ausencia de juicios o sanciones.
Desde la prevencion de riesgos, la confianza es clave para lograr una participacion real.
3. Participacion voluntaria
Los trabajadores deben:
o Tener la opcidn de participar libremente.
e Sentirse comodos al expresar sus opiniones.
La obligatoriedad puede generar resistencia y disminuir la efectividad.
4. Enfoque en experiencias laborales
Los temas a tratar deben estar relacionados con:
o Situaciones de carga emocional en el trabajo.
o Estrés laboral o presion operativa.
e Relaciones interpersonales.
o Dificultades en la ejecucion de tareas.
¢) Metodologia de implementacion
Para una correcta aplicacion, se recomienda:
e Grupos pequetios (para facilitar la participacion).
e Uso de dinamicas de conversacion guiada.
o Espacios de reflexion colectiva.
o Identificacion de problemas comunes y posibles soluciones.
El facilitador debe guiar la conversacion sin imponer opiniones.
d) Rol del facilitador
El facilitador debe:
e Promover la participacion equitativa.

e Escuchar activamente.
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o Contener emocionalmente a los participantes.
o Evitar conflictos o situaciones de tension.

Desde la prevencion, este rol es clave para evitar efectos negativos y asegurar que el espacio

sea constructivo.
e) Beneficios esperados
La implementacion de espacios de contencion grupal permite:
e Disminucion de la carga emocional.
e Mejora del clima laboral.
e Fortalecimiento del apoyo entre compaiieros.
e Mayor identificacién de problemas psicosociales.
e Reducciodn del estrés laboral.
f) Indicadores de evaluacion
Para evaluar la efectividad se pueden considerar:
e Nivel de participacion en los espacios.
e Percepcion de apoyo entre trabajadores.
e Evaluacion de satisfaccion de los participantes.
o Identificacion de problematicas recurrentes.

e Resultados en la encuesta CEAL-SM.

2.3 Indicadores
% de trabajadores capacitados.
NP° de pausas efectivas registradas

NP° de actividades de apoyo realizadas
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Tabla 8

Indicadores de evaluacion Exigencias emocionales

Medida Responsable  Plazo Evidencia KPI

Implementar pausas | Jefaturas Inmediato | Registro Participacion
laborales en tareas interno (>80%)

criticas

Reuniones de | Jefaturas Mensual | Actas Participacion
contencion o descarga (>70%)

emocional

Capacitacion en manejo | Prevencion | 3 meses | Lista % trabajadores
emocional asistencia capacitados (>90%)
Canal de apoyo interno | RRHH 2 meses | Registro uso | N° casos
para situaciones canal gestionados
complejas

Nota. Indicadores y metas disefiados para el seguimiento y evaluacion de la efectividad del
plan de intervencion propuesto.

3. DIMENSION: CONFLICTO DE ROL (53,1%)

El resultado obtenido en la dimensién Conflicto de Rol (53,1%) evidencia la existencia de
factores organizacionales que podrian generar incertidumbre respecto de las funciones,
responsabilidades y lineas de autoridad dentro de la obra. Durante el proceso de evaluacion
se observo la inexistencia de descripciones formales de cargo para parte de los trabajadores,
asi como la ejecucion de tareas que no corresponden a las funciones habitualmente asociadas

a sus puestos de trabajo.

Asimismo, se identifico la coexistencia de distintos niveles de supervision, particularmente
entre los cargos de Jefe de Terreno, Jefe de Terreno A y Jefe de Terreno B, sin una
diferenciacion clara en la estructura organizacional ni en la definicion formal de
responsabilidades. Esta situacion podria favorecer la emision de instrucciones
contradictorias, la duplicidad de funciones y la incertidumbre respecto de las expectativas

laborales.

Los resultados de la encuesta complementaria aplicada a los trabajadores refuerzan esta

interpretacion, al evidenciar la realizacion de tareas ajenas al cargo, la recepcion de
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instrucciones de multiples jefaturas y la presencia de ordenes contradictorias durante la

ejecucion de las actividades.

Por lo anterior, las medidas propuestas se orientan a fortalecer la estructura organizacional
mediante la formalizacion de roles, la definicion de lineas de mando, la difusion de funciones
y la coordinacion entre jefaturas, con el proposito de reducir la ambigiiedad de
responsabilidades, mejorar la coordinacion del trabajo y disminuir la exposicion de los

trabajadores a situaciones de conflicto de rol.

3.1 Objetivo especifico

Mejorar la claridad organizacional en los cargos.

3.2 Estrategias
3.2.1 Actualizacion de descripciones de cargo

La actualizacion de descripciones de cargo constituye una estrategia organizacional orientada
a reducir el conflicto de rol, mediante la definicion clara de funciones, responsabilidades y
expectativas asociadas a cada puesto de trabajo. Desde la perspectiva de la prevencion de
riesgos, la falta de claridad en los roles puede generar incertidumbre, duplicidad de funciones
y errores en la ejecucion de tareas, aumentando la probabilidad de incidentes y afectando el

bienestar de los trabajadores.

Una adecuada descripcion de cargo permite establecer limites claros, mejorar la coordinacion

y fortalecer la percepcion de control en el trabajo.
a) Objetivo de la estrategia

Definir y formalizar las funciones, responsabilidades y condiciones de cada cargo, con el fin
de reducir la ambigiiedad y el conflicto de rol, mejorando la organizacion del trabajo y la

seguridad laboral.

b) Diagnostico de la situacion actual
Como primera etapa, se debe evaluar:
o Existencia de descripciones de cargo formales.
e Nivel de conocimiento de los trabajadores respecto a sus funciones.
o Presencia de duplicidad o vacios de responsabilidades.
o Confusiones en la asignacion de tareas.

Este diagndstico permite identificar brechas que pueden generar conflicto de rol.
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¢) Contenidos de la descripcion de cargo
Cada descripcion de cargo debe incorporar informacion clara y estructurada, como:
1. Identificacion del cargo

e Nombre del puesto.

« Area o unidad de trabajo.

e Dependencia jerarquica.
2. Objetivo del cargo

o Proposito general del puesto dentro de la organizacion.
3. Funciones y responsabilidades

e Actividades principales del cargo.

e Responsabilidades especificas.

e Limites de accion y toma de decisiones.
Esto evita la duplicidad de funciones y reduce la incertidumbre.
4. Condiciones de trabajo

e Jornada laboral.

e Entorno de trabajo.

o Exigencias fisicas y mentales.
5. Riesgos asociados al cargo

o Identificacion de peligros.

e Medidas preventivas.

e Uso de elementos de proteccion personal.
Desde la prevencion de riesgos, este punto es clave para integrar la seguridad en el rol.
6. Relaciones funcionales

e Interaccion con otros cargos.

e Lineas de comunicacion.
Esto mejora la coordinacion y evita conflictos entre areas.
d) Metodologia de actualizacion
Para asegurar efectividad, se recomienda:

e Levantamiento de informacion en terreno.

o Entrevistas con trabajadores y jefaturas.

o Revision de procedimientos existentes.
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e Validacion de la informacién con los involucrados.
La participacion de los trabajadores permite ajustar la descripcion a la realidad operativa.
e) Difusion y formalizacion
Una vez actualizadas, las descripciones de cargo deben:
e Ser comunicadas a todos los trabajadores.
o Entregarse de manera formal (documento fisico o digital).
o Explicarse en reuniones o capacitaciones.
La comprension de las funciones es clave para reducir el conflicto de rol.
f) Beneficios esperados
La implementacion de esta estrategia permite:
e Disminucién de la ambigiiedad de funciones.
e Reduccién del estrés asociado al trabajo.
e Mejora en la coordinacion entre areas.
e Disminucion de errores operacionales.
o Fortalecimiento de la seguridad laboral.
g) Indicadores de evaluacion
Para medir la efectividad de la estrategia se pueden considerar:
o Porcentaje de cargos con descripcion actualizada.
e Nivel de comprension de funciones por parte de los trabajadores.
e Reduccion de conflictos asociados a roles.
e Disminucion de errores operacionales.

e Resultados en la encuesta CEAL-SM.

3.2.2 Difusion de funciones y responsabilidades

Se propone la implementacion de una estrategia de difusion de funciones y responsabilidades,
mediante la actualizacion de descriptores de cargo, capacitacion e induccion a los
trabajadores. Esta medida tiene como finalidad disminuir la ambigiiedad de roles, mejorar la
coordinacién de tareas y reducir la vulnerabilidad organizacional, contribuyendo a una

ejecucion mas segura y eficiente de las actividades laborales.
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a) Objetivo

Garantizar que todos los trabajadores conozcan de manera clara sus funciones,
responsabilidades y limites de accion, con el fin de disminuir la incertidumbre, reducir errores

operacionales y mitigar factores de vulnerabilidad en la organizacion.
b) Fundamento preventivo
Desde la perspectiva de la prevencion de riesgos, la falta de claridad en funciones genera:
e Duplicidad de tareas
e Omision de actividades criticas
o Conflictos entre trabajadores
e Aumento del estrés laboral
e Mayor probabilidad de incidentes y accidentes
¢) Acciones a desarrollar
1. Actualizacion de descriptores de cargo
e Definir funciones especificas por puesto
o [Establecer responsabilidades en seguridad y salud laboral
o Incorporar tareas criticas de cada rol
2. Difusion formal de funciones
o Entrega de documentos a cada trabajador
o Charlas explicativas por area
e Firma de toma de conocimiento
3. Induccion y reinduccion
e Incorporar funciones en el proceso de ingreso
e Reforzar periodicamente (ej: cada 6 meses)
4. Apoyo visual en terreno
e Diagramas simples de funciones
e Organigramas visibles
e Procedimientos accesibles en puntos de trabajo
5. Rol del supervisor
e Explicar tareas diariamente si es necesario
e Resolver dudas operativas

o Controlar cumplimiento de funciones
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Tabla 9 Resultados esperados Conflicto de Rol

Problema detectado Mejora esperada

Confusion de roles Mayor claridad operativa
Errores en tareas Disminucion de incidentes
Estrés laboral Reduccion de carga mental
Falta de control Mejor supervision

Nota. Elaboracién propia

Impacto en la disminucion de conflicto de rol
Esta estrategia permite:

e Reducir la incertidumbre laboral

e Mejorar la toma de decisiones

e Aumentar el control de riesgos

o Fortalecer la cultura preventiva

En términos simples: ordena la organizacion y disminuye la exposicion al error.

3.2.3 Definicion de lineas de mando

Se propone la implementacion de la estrategia de definicion de lineas de mando, mediante la
formalizacion de una estructura organizacional clara que establezca niveles jerarquicos,
responsabilidades y canales de comunicacion. Esta medida busca reducir la ambigiiedad en
la toma de decisiones, mejorar la coordinacién de las actividades y disminuir la
vulnerabilidad organizacional, fortaleciendo la gestion preventiva y el control de los riesgos

laborales.
a) Objetivo

Establecer una estructura clara de autoridad y dependencia dentro de la organizacion, con el
fin de mejorar la toma de decisiones, evitar confusiones operativas y reducir la vulnerabilidad

en los procesos de trabajo.
b) Fundamento preventivo

Desde la perspectiva de la prevencion de riesgos, la falta de lineas de mando definidas genera:

62



e Instrucciones contradictorias

e Falta de control en las tareas

e Dudas respecto a quién reportar incidentes
e Retrasos en la toma de decisiones

e Mayor exposicion a riesgos
Cuando no esta claro “quién manda”, aumenta significativamente la probabilidad de error.
¢) Acciones a desarrollar
1. Definicion de estructura organizacional

e Elaboracion o actualizacion del organigrama

o Formalizar las diferencias funcionales entre los cargos de Jefe de Terreno, Jefe de

Terreno A y Jefe de Terreno B.
e Definir claramente los ambitos de responsabilidad de cada cargo.
e Incorporar esta diferenciacion en el organigrama oficial de obra.

o Identificacion de niveles jerarquicos

Clarificacion de roles de supervision
2. Formalizacion de lineas de mando
e Definir quién reporta a quién
o [Establecer canales de comunicacion formal
o Determinar responsables por area y turno
3. Documentacion y comunicacion
e Incorporar lineas de mando en documentos internos
o Difundir mediante reuniones y capacitaciones
o Entrega de informacion clara a todos los trabajadores
4. Capacitacion a supervisores
o Fortalecer su rol como lider directo
o Entregar herramientas para la toma de decisiones
o Clarificar su responsabilidad en seguridad
5. Supervision y control
e Verificar cumplimiento de la estructura definida
o Evaluar si existen desviaciones (ej: érdenes paralelas)

o Ajustar segun necesidades operativas
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6. Impacto en la disminucion de vulnerabilidad
Esta estrategia permite:

o Evitar errores por falta de coordinaciéon

e Mejorar la respuesta ante incidentes

e Aumentar el control en terreno

e Reducir la incertidumbre del trabajador

En términos practicos: cada trabajador sabe a quién obedecer, a quién informar y quién

responde por su trabajo.

Tabla 10 Problema detectado y mejora esperada Conflicto de Rol

Problema detectado Mejora esperada

Confusion en la toma de decisiones = Respuestas mas rapidas y claras

Ordenes contradictorias Mayor coherencia operativa
Falta de control Supervision efectiva
Desorganizacion Estructura clara de trabajo

Nota. Elaboracion propia

3.2.4 Coordinacion entre jefaturas

La implementacion de una estrategia de coordinacion entre jefaturas, orientada a alinear
criterios, estandarizar instrucciones y fortalecer la comunicacion interna. Esta medida busca
disminuir el conflicto de rol en los trabajadores, evitando la entrega de Ordenes
contradictorias y mejorando la claridad en la ejecucion de las tareas, contribuyendo asi a la

reduccion de riesgos y a una mayor estabilidad organizacional.

a) Objetivo

Fortalecer la coordinacién y alineacion entre jefaturas y supervisores, con el fin de evitar
instrucciones contradictorias, disminuir la ambigiiedad de roles y reducir la exposicion a

riesgos derivados del conflicto de rol.
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b) Fundamento preventivo
Desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales, el conflicto de rol ocurre cuando:
e Un trabajador recibe 6rdenes contradictorias
o Existen diferentes criterios entre jefaturas
e No hay claridad en prioridades de trabajo
e Se generan presiones incompatibles
¢) Acciones a desarrollar
1. Reuniones periddicas de coordinacion
e Reuniones formales entre jefaturas y supervisores
e Definicion de objetivos comunes
e Alineacion de criterios operativos
2. Estandarizacion de instrucciones
o Definir procedimientos claros de trabajo
o Unificar criterios frente a tareas criticas
o Evitar o6rdenes informales o paralelas
3. Canales de comunicacion formal
o Establecer flujos de informacion claros
e Uso de medios definidos (reuniones, reportes, etc.)
o Evitar comunicacién ambigua o informal
4. Capacitacion en liderazgo y comunicacion
e Resolucion de conflictos
o Entrega efectiva de instrucciones
o Trabajo colaborativo entre jefaturas
5. Supervision de cumplimiento
e Verificar coherencia en las instrucciones entregadas
o Detectar desviaciones o contradicciones
e Aplicar mejoras continuas
Impacto en la disminucion de conflicto de rol
Esta estrategia permite:
e Reducir la ambigiiedad en el trabajo

o Mejorar la toma de decisiones operativas
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e Disminuir el estrés laboral

e Aumentar la eficiencia y seguridad

3.3 Indicadores
% de cargos formalizados.
% de trabajadores informados.

N° de conflictos reportados.

Tabla 11 Indicadores Conflicto de Rol

Medida Responsable Plazo Evidencia | KPI
Actualizacion de | RRHH 2 meses Documentos | % cargos
descriptores de firmados actualizados
cargo (>90%)
Reuniones de ' Jefaturas Mensual | Actas Disminucion
alineacion de errores/retrabajo
funciones

Clarificaciéon de | Jefaturas 2 meses Instructivos | %  trabajadores
responsabilidades internos que entienden su
por escrito rol (>90%)

Canal para | Jefaturas Permanente Registro Tiempo de
resolucion de dudas consultas respuesta
operativas

Evaluacion de Prevencion Semestral = Encuesta Mejora en
comprension de interna percepcion

roles

Nota. Indicadores y metas disefiados para el seguimiento y evaluacion de la efectividad del
plan de intervencion propuesto.
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4. DIMENSION: COMPANERISMO (51,0%)

La dimension Compaiierismo en el CEAL-SM evalua principalmente la percepcion de apoyo,
colaboracion, confianza y relaciones positivas entre companeros de trabajo. Un resultado de
50% sugiere que existe una proporciéon importante de trabajadores que percibe debilidades

en la ayuda mutua, integracion de equipos o relaciones laborales dentro de la obra.

Esto es especialmente relevante porque en construccion muchas actividades dependen del

trabajo coordinado entre trabajadores, cuadrillas y especialidades.

Esta dimension lo que evidencia oportunidades de mejora en las relaciones de apoyo y
colaboracion entre trabajadores. Este resultado podria estar asociado a la coexistencia de
distintas especialidades y empresas contratistas dentro de la obra, generando una menor
integracion entre equipos de trabajo. Lo anterior se ve respaldado por la presencia de
conflictos laborales registrados, dificultades de coordinacion entre cuadrillas y resultados de
encuestas complementarias que muestran una percepcion moderada del apoyo entre
compaiieros. Estas condiciones podrian afectar tanto el bienestar psicosocial de los

trabajadores como el desempefio seguro y eficiente de las actividades constructivas.

4.1 Objetivo especifico

Fortalecer el apoyo social entre trabajadores.

4.2 Estrategias
4.2.1 Actividades de integracion
a) Objetivo

Fortalecer el apoyo social entre los trabajadores mediante actividades de integracion, con el
fin de mejorar las relaciones interpersonales, reducir el aislamiento laboral y disminuir la

vulnerabilidad frente a riesgos psicosociales.
b) Fundamento preventivo
Desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales, el compafierismo es clave porque:

Reduce el estrés laboral

e Facilita la comunicacion
e Mejora el trabajo en equipo
o Permite apoyo en situaciones criticas

o Disminuye errores operacionales
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¢) Acciones a desarrollar
1. Jornadas de integracion laboral
e Actividades grupales dentro de la jornada
e Dindmicas de trabajo en equipo
o Espacios de participacion entre areas
2. Talleres de trabajo en equipo
e Desarrollo de habilidades colaborativas
e Resolucion conjunta de problemas
e Fomento del respeto y confianza
3. Actividades extralaborales (cuando sea posible)
e Celebraciones institucionales
o Actividades recreativas
e Encuentros deportivos o culturales
Estas instancias fortalecen los vinculos fuera del contexto operativo.
4. Espacios de comunicacion y participacion
e Reuniones grupales
o Instancias para expresar opiniones
o Canales de apoyo entre trabajadores
5. Rol del supervisor
e Promover el respeto en el equipo
e Detectar conflictos interpersonales
e Fomentar la colaboracién diaria

El liderazgo es clave para sostener el compafierismo en el tiempo.
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Tabla 12

Resultados Esperados Comparierismo

Problema detectado Mejora esperada

Falta de apoyo social Mayor cohesion de equipo
Aislamiento laboral Mejor integracion

Conflictos interpersonales Reduccion de tensiones

Estrés laboral Disminucion de carga emocional

Vulnerabilidad organizacional = Ambiente laboral mas seguro

Nota. Elaboracién propia

Esta estrategia permite:
e Mejorar la confianza entre trabajadores
o Facilitar la colaboracion en tareas criticas
o Reducir errores por falta de comunicacion
e Aumentar la percepcion de apoyo
En términos simples: un equipo unido trabaja de forma mas segura.

Se propone la implementacion de actividades de integracion orientadas a fortalecer el
compaifierismo y el apoyo social entre los trabajadores. Esta estrategia busca mejorar las
relaciones interpersonales, fomentar el trabajo en equipo y reducir los factores de riesgo
psicosocial asociados al aislamiento laboral, contribuyendo a la creacion de un ambiente de

trabajo mas seguro, colaborativo y saludable.
Esta dimension complementa todas las anteriores, ya que:
o Refuerza el liderazgo
e Mejora la comunicacion
o Reduce el conflicto de rol
o Disminuye las exigencias emocionales

Es una estrategia transversal que fortalece toda la gestion preventiva.
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4.2.2 Reuniones de trabajo en equipo
a) Objetivo

Establecer espacios formales y periddicos de reunion entre los integrantes del equipo de
trabajo, con el fin de mejorar la comunicacion, fortalecer la coordinacion operativa y reducir

factores de riesgo asociados a errores, conflictos y falta de informacion.
Desde la prevencion de riesgos laborales, la falta de reuniones formales genera:
e Descoordinacion en las tareas
e Mala comunicacion entre trabajadores
e Desconocimiento de riesgos presentes
e Aumento de errores operacionales
e Conflictos dentro del equipo
La ausencia de comunicacion estructurada incrementa la vulnerabilidad organizacional.
b) Acciones a desarrollar
1. Programacion de reuniones periodicas
e Definir frecuencia (diaria, semanal o segun operacion)
o Establecer horarios fijos
e Asegurar la participacion del equipo
2. Definicion de contenidos
En cada reunion se deben abordar temas como:
e Planificacion de tareas
e Identificacion de riesgos del dia
e Revision de incidentes o desviaciones
o Coordinacion entre trabajadores
Esto permite anticiparse a situaciones peligrosas.
3. Fomento de la participacion activa
o Espacio para que los trabajadores opinen
o Levantamiento de problemas en terreno
e Propuesta de mejoras por parte del equipo
4. Rol del supervisor
e Liderar la reunion

o Entregar instrucciones claras
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o Resolver dudas operativas y de seguridad

e Verificar comprension del equipo
El supervisor asegura que la informacion sea clara y aplicable.
5. Registro y seguimiento

o Dejar constancia de acuerdos

e Asignar responsables

e Verificar cumplimiento en reuniones posteriores

Esta estrategia permite:
e Anticipar riesgos en las tareas
e Alinear al equipo en objetivos comunes
e Mejorar la toma de decisiones
o Fortalecer la confianza y el apoyo entre trabajadores

Se propone la implementacion de reuniones de trabajo en equipo de caracter periodico,
orientadas a mejorar la comunicacion, coordinar las actividades operativas y fortalecer la
gestion preventiva. Esta estrategia permitird identificar oportunamente los riesgos, alinear las
tareas del equipo y reducir la ocurrencia de errores e incidentes, contribuyendo a disminuir

la vulnerabilidad organizacional y mejorar el apoyo social entre los trabajadores.

4.2.3 Promocion de buen trato laboral.

La implementacion de una estrategia de promocion del buen trato laboral, orientada a
fomentar relaciones basadas en el respeto, la comunicacion efectiva y la convivencia positiva.
Esta medida busca prevenir conflictos interpersonales, disminuir factores de riesgo
psicosocial y contribuir a un ambiente laboral seguro, saludable y colaborativo, fortaleciendo

asi la gestion preventiva de la organizacion.
a) Objetivo

Fomentar relaciones laborales basadas en el respeto, la comunicacion efectiva y la
colaboracion, con el fin de prevenir conflictos, reducir factores de riesgo psicosocial y

fortalecer un ambiente de trabajo seguro y saludable.

b) Fundamento preventivo

Desde la prevencion de riesgos laborales, un ambiente de mal trato genera:
o Estrés y desgaste emocional

e Conflictos interpersonales
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o Baja motivacion

e Problemas de comunicacion

e Mayor probabilidad de errores y accidentes
El buen trato actiia como un factor protector frente a estos riesgos.
¢) Acciones a desarrollar
1. Sensibilizacion y capacitacion

o Charlas sobre respeto, convivencia y clima laboral

e Promocion de conductas adecuadas

e Identificacion de conductas inapropiadas (gritos, descalificaciones, etc.)
2. Definicion de normas de convivencia

o [Establecer reglas claras de comportamiento

o Incorporar el buen trato en reglamentos internos

e Difundir de manera formal a todos los trabajadores
3. Fortalecimiento de la comunicacion

e Promover el uso de lenguaje respetuoso

o Fomentar la escucha activa

o Evitar comunicacion agresiva o informal negativa
4. Rol del liderazgo

e Supervisores como modelo de conducta

e Correccion inmediata de malos tratos

e Promocion constante del respeto
El trabajador replica el comportamiento de su jefatura.
5. Canales de reporte y apoyo

o Espacios para informar situaciones de mal trato

e Gestidn oportuna de conflictos

o Proteccién del trabajador que denuncia
6. Actividades de integracion

o Fomentar relaciones positivas

e Espacios de convivencia

e Trabajo colaborativo
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Esta estrategia permite:
e Reducir riesgos psicosociales
e Mejorar la comunicacion en terreno
e Disminuir errores por conflictos
e Aumentar el apoyo social
Esta estrategia es transversal y fortalece:
e Compafierismo
e Liderazgo
o Comunicacion

e Coordinacion

4.3 Indicadores
- N° de actividades realizadas
- % de participacion

- Encuestas de percepcion interna.

Tabla 13

Indicadores de evaluacion Comparierismo.

Medida Responsable | Plazo Evidencia KPI
Realizacion de reuniones | Jefaturas Mensual Actas % participacion
de equipo (>70%)
Actividades de | RRHH Semestral | Registro actividad | % participacion
integracion laboral (>80%)
Promocion de cultura de | Jefaturas Permanente | Charlas / registros | Disminucion
respeto conflictos
Implementacion de | RRHH Trimestral | Registro Percepcion
reconocimiento de reconocimiento positiva

equipos

Gestion temprana de | Jefaturas / | Permanente | Actas/informes | N° conflictos
conflictos CPHS

Nota. Indicadores y metas disefiados para el seguimiento y evaluacion de la efectividad del
plan de intervencion propuesto.
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INDICADORES GENERALES DE SEGUIMIENTO

Tabla 14

Indicadores generales de seguimiento Comparierismo

Indicador Meta

Ausentismo laboral Mantener o disminuir

Licencias médicas por causa comun  Tendencia a la baja

Reclamos formales internos Disminucion progresiva
Participacion en actividades >70%
Cobertura de capacitacion >90%

Nota. Elaboracién propia

CRITERIOS DE ACTIVACION DE MEDIDAS ADICIONALES

Se debera reforzar o ajustar el plan si se detecta:

. Aumento de ausentismo (>10%)

. Incremento de conflictos laborales

. Percepcion negativa en evaluaciones internas
. Cambios organizacionales relevantes
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CONTROL Y SEGUIMIENTO TRANSVERSAL

Tabla 15

Indicadores de evaluacion Comparierismo

Actividad Indicador Meta Responsable = Frecuencia

Evaluar cumplimiento % medidas | > 80% Prevencion | Trimestral

del plan ejecutadas

Reportar avances Informe emitido | 1 informe Prevencion | Trimestral

Revision en Comité Acta registrada 100% Comité Trimestral

Paritario reuniones

Registro de evidencias | N° registros = Completo Prevenciéon | Permanente
disponibles

Nota. Indicadores y metas disenados para el seguimiento y evaluacion de la efectividad del
plan de intervencion propuesto.
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CONCLUSIONES

La aplicacion del Cuestionario CEAL-SM permiti6 identificar la presencia de factores de
riesgo psicosocial en la obra evaluada, destacando las dimensiones de Vulnerabilidad
(69,8%), Exigencias Emocionales (53,1%) y Conflicto de Rol (53,1%), cuyos resultados

evidencian la necesidad de fortalecer diversos aspectos de la gestion organizacional.

El analisis de los antecedentes recopilados permiti6 identificar elementos comunes entre las
dimensiones afectadas. En primer lugar, se observaron deficiencias en los procesos de
comunicacion interna, especialmente respecto de cambios organizacionales, reasignaciones
de funciones y modificaciones en la supervision de los equipos de trabajo. Asimismo, se
evidenciaron dificultades relacionadas con la definicion de roles, responsabilidades y lineas
de autoridad, situacion reflejada en la coexistencia de cargos con funciones poco
diferenciadas y en la ejecucion de tareas que no siempre se ajustan a las funciones esperadas

para cada cargo.

Por otra parte, el contexto operacional de la obra, caracterizado por retrasos en la
programacion, exigencias asociadas al cumplimiento de plazos y extensos periodos de trabajo
continuo, podria haber contribuido al incremento de la carga emocional y la percepcion de
incertidumbre por parte de los trabajadores. Estos factores no sdlo afectan el bienestar
psicologico de las personas, sino que también pueden impactar la coordinacién de las

actividades, la toma de decisiones y la ejecucion segura de los trabajos.

En este sentido, los resultados obtenidos sugieren que los factores de riesgo psicosocial
identificados tienen un origen principalmente organizacional, observandose una estrecha
relacion entre la comunicacion, la claridad de funciones, la coordinacion entre jefaturas y la

percepcion de apoyo que reciben los trabajadores durante el desarrollo de sus actividades.

Las medidas de intervencion propuestas abordan estos factores mediante acciones destinadas
a fortalecer la estructura organizativa, mejorar la comunicacion interna, formalizar funciones
y responsabilidades, establecer lineas de mando claras, promover la participacion de los
trabajadores y desarrollar competencias de liderazgo en supervisores y jefaturas. De igual
forma, se incorporan estrategias orientadas a disminuir la carga emocional asociada al
trabajo, mediante espacios de apoyo, pausas laborales y herramientas para la gestion del

estrés.

La implementacion de estas medidas permitird avanzar hacia una organizacién con mayores
niveles de claridad operacional, coordinacion y participacion, favoreciendo la reduccion de
la incertidumbre laboral, la disminucién de las exigencias emocionales y la mitigacion de los
conflictos asociados a la definicion de roles. En consecuencia, se espera una mejora en el
bienestar psicosocial de los trabajadores, un fortalecimiento de la cultura preventiva y un

impacto positivo en la productividad y seguridad de la obra.

76



Finalmente, esta investigacion permite concluir que la gestion de los riesgos psicosociales
debe ser considerada como un componente estratégico dentro de la administracion de
proyectos de construccion, dado que las condiciones organizacionales influyen directamente
en la salud de los trabajadores, en la eficiencia operacional y en el desempefio global de la

organizacion.
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RESUMEN

Los factores de riesgo psicosocial constituyen una de las principales preocupaciones en
materia de seguridad y salud ocupacional, debido a los efectos que pueden generar sobre la
salud mental, fisica y social de los trabajadores, asi como sobre el desempefio y productividad
de las organizaciones. En Chile, la gestion de estos riesgos se encuentra regulada por el
Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo del Ministerio de Salud y por
las directrices establecidas por la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), que
definen al cuestionario CEAL-SM/SUSESO como el instrumento oficial para su evaluacion.
En este contexto, el sector de la construccion presenta condiciones particulares asociadas a
altas demandas laborales, presion por cumplimiento de plazos, diversidad de especialidades
y constante coordinacion entre equipos de trabajo, factores que pueden favorecer la aparicion

de riesgos psicosociales.

El presente trabajo de titulacién tuvo como objetivo proponer un plan de intervencion
orientado a la gestion de los factores de riesgo psicosocial en la empresa Sacyr Chile S.A.,
especificamente en la obra Hospital Buin-Paine, mediante el analisis de los resultados
obtenidos a través de la aplicacion del cuestionario CEAL-SM/SUSESO. Para ello, se realizé
una revision tedrica y normativa relacionada con los factores de riesgo psicosocial, su
impacto en la salud de los trabajadores y la gestion preventiva exigida por la legislacion
vigente. Posteriormente, se analizaron los resultados de la evaluacion efectuada en el centro
de trabajo, considerando el nivel de riesgo global y el comportamiento de cada una de las

dimensiones evaluadas.

La evaluacién alcanz6 una participacion del 90% de la dotacidon, correspondiente a 96
trabajadores de un total de 106, cumpliéndose los criterios de representatividad establecidos
por la normativa. Los resultados evidenciaron un nivel global de riesgo bajo; sin embargo,
se identificaron dimensiones criticas que requieren intervencion preventiva, destacando
vulnerabilidad (69,8%), exigencias emocionales (53,1%), conflicto de rol (53,1%) y
compaifierismo (51,0%). Estos resultados demuestran que, aun cuando el nivel global sea
favorable, existen condiciones organizacionales especificas que pueden afectar el bienestar

psicolodgico y la calidad de vida laboral de los trabajadores.

En funcién de los hallazgos obtenidos, se disefid una propuesta de intervencion basada en el
ciclo de mejora continua, incorporando medidas orientadas a fortalecer la comunicacion
interna, promover la participacion de los trabajadores, fortalecer el liderazgo de supervisores,
clarificar funciones y responsabilidades, mejorar el trabajo en equipo y desarrollar estrategias
de apoyo emocional. Asimismo, se definieron indicadores de seguimiento que permitiran
evaluar la efectividad de las medidas implementadas y favorecer la mejora continua de las

condiciones laborales.



Se concluye que la gestion de los factores de riesgo psicosocial debe abordarse de manera
integral y permanente, independientemente del nivel de riesgo global obtenido, ya que la
identificacion temprana de dimensiones criticas permite implementar acciones preventivas
orientadas a proteger la salud mental de los trabajadores, fortalecer la cultura preventiva y

contribuir al desarrollo de ambientes laborales mas seguros, saludables y sostenibles.
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INTRODUCCION

En los ultimos afos, la carga mental en la poblacion trabajadora ha experimentado un
aumento sostenido, producto de cambios en las condiciones laborales, mayores exigencias
productivas y la necesidad de adaptaciéon constante a entornos dindmicos y altamente
demandantes. Esta situacion ha generado un incremento en los factores de riesgo psicosocial,
entendidos como aquellas condiciones del trabajo que pueden afectar la salud mental y el
bienestar de los trabajadores, tales como altas demandas laborales, falta de control sobre las

tareas, deficiente apoyo social y condiciones organizacionales inadecuadas.

Desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales, estos factores representan una
problemadtica relevante, ya que no solo impactan la salud de los trabajadores, sino que
también influyen directamente en la seguridad en el trabajo, aumentando la probabilidad de
errores humanos, incidentes y accidentes laborales. Entre las consecuencias mas frecuentes
asociadas a la exposicion a riesgos psicosociales se encuentran el estrés laboral, el sindrome
de agotamiento profesional (burnout), trastornos de ansiedad y depresion, asi como

problemas fisicos derivados, como fatiga cronica y enfermedades cardiovasculares.

En Chile, la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), a través del Protocolo de
Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, establece la obligatoriedad de identificar,
evaluar y gestionar estos riesgos dentro de las organizaciones. Para ello, se ha definido el
cuestionario CEAL-SM como instrumento oficial, el cual permite medir distintas
dimensiones relacionadas con la organizacion del trabajo, tales como exigencias
psicoldgicas, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social en la empresa,
compensaciones y doble presencia. La correcta aplicacion de este instrumento permite
obtener un diagnostico claro del estado de la salud mental laboral y facilita la implementacion

de medidas preventivas adecuadas.

En este contexto, el sector de la construccion presenta caracteristicas particulares que pueden
potenciar la exposicion a riesgos psicosociales, tales como jornadas extensas, presion por
cumplimiento de plazos, condiciones fisicas exigentes y entornos de trabajo cambiantes.
Estas condiciones hacen necesario abordar la gestion de estos riesgos de manera integral,
considerando tanto aspectos organizacionales como individuales, con el fin de resguardar la

salud de los trabajadores y asegurar condiciones de trabajo seguras y saludables.

En base a lo anterior, la presente investigacion tiene como objetivo evaluar los factores de
riesgo psicosocial en la empresa Sacyr Chile S.A., especificamente en la obra del Hospital
Buin Paine. A través del analisis de los resultados obtenidos mediante el cuestionario CEAL-
SM, se busca identificar aquellas dimensiones criticas que puedan representar un riesgo

significativo para la salud mental de los trabajadores.

Finalmente, en funcion de los resultados obtenidos, se pretende proponer medidas de

intervencion orientadas a la prevencion y control de los riesgos detectados, contribuyendo a



mejorar la calidad de vida laboral, reducir el ausentismo, disminuir la rotacion de personal y
fortalecer la productividad organizacional. De esta manera, el estudio no solo busca dar
cumplimiento a la normativa vigente, sino también promover una cultura preventiva que
integre la salud mental como un elemento fundamental dentro de la gestion de la seguridad

y salud en el trabajo.



OBJETIVO GENERAL

Proponer plan de intervencion orientado a la gestion de los factores de riesgo psicosocial en
la empresa Sacyr Chile S.A., en la obra Hospital Buin-Paine, mediante la aplicacion del

cuestionario CEAL-SM/SUSESO.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar normativa vigente relacionada con los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo.

2. Describir las caracteristicas de la organizacion y del centro de trabajo.

3. Evaluar los factores de riesgo psicosocial mediante la aplicacion del cuestionario
CEAL-SM/SUSESO.

4. Analizar las medidas técnicas para proponer estrategias de intervencion orientadas a

la mitigacion de los riesgos detectados.



CAPITULO 1: MARCO LEGAL
Antecedentes de factores de riesgo psicosocial en el trabajo en Chile

En Chile, estudios como la Encuesta Nacional de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida
(ENETS) evidencian que una parte importante de la poblacion trabajadora presenta sintomas
asociados al estrés laboral, tales como cansancio persistente, trastornos del suefo,

irritabilidad y cefaleas.

El estrés laboral actia como un mediador de patologias fisicas y mentales, siendo
consecuencia directa de la organizacion del trabajo, la intensificacion de la carga laboral, la
incorporacion de nuevas tecnologias y la creciente exigencia productiva. Estas condiciones
configuran un escenario que, de no ser gestionado adecuadamente, representa un riesgo

significativo tanto para los trabajadores como para las organizaciones.

Desde el punto de vista preventivo, los factores psicosociales deben ser abordados de manera
sistematica, considerando que su impacto no solo afecta la salud de los trabajadores, sino
también indicadores organizacionales como productividad, accidentabilidad, ausentismo y

clima laboral.

MARCO LEGAL

Ley N.° 16.744 de 1968: Esta ley establece el Seguro Social obligatorio contra accidentes
del trabajo y enfermedades profesionales. Su objetivo es prevenir la ocurrencia de riesgos

laborales y proteger a los trabajadores en caso de que ocurran.

Circular N.° 3709 de enero 2023: Detallan la implementacion y obligatoriedad de la

evaluacion de riesgos psicosociales con el cuestionario CEAL-SM/SUSESO.

Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales: Es una regulacion, sustentada en la Ley
16.744, que exige a las empresas la evaluacion y gestion de los factores de riesgo para la
salud mental en el trabajo. El cuestionario CEAL-SM/SUSESO es el instrumento oficial para

esta medicion.

DEFINICIONES

Factores de Riesgo Psicosocial Laboral: Son aspectos de la organizacion y el ambiente de

trabajo que pueden afectar la salud fisica y mental de los empleados.

CEAL-SM/SUSESQO: Es el instrumento validado en Chile para evaluar los factores de riesgo

psicosocial en el trabajo.

Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales: Es la normativa que estable la obligacion

de las empresas de evaluar estos riesgos utilizando el cuestionario CEAL-SM/SUSESO.



CAPITULO 2: ANTECEDENTES GENERALES DE LA ORGANIZACION

Sacyr es una empresa global dedicada al desarrollo de infraestructuras y concesiones, con
presencia en diversos paises y proyectos de alto impacto. En Chile, participa en la
construccion del nuevo Hospital Buin-Paine, obra de alta complejidad que involucra

multiples areas operativas y un importante nimero de trabajadores.

Desde la perspectiva de la prevencion de riesgos, este tipo de proyectos presenta condiciones
particulares como alta presion por plazos, coordinacién de equipos multidisciplinarios y
presencia de subcontratacion, factores que pueden incrementar la exposicion a riesgos

psicosociales.

1) Mision
Aspiramos a ser un referente en el desarrollo de infraestructuras gracias a nuestra propuesta

innovadora, al compromiso con el medio ambiente y a la apuesta por el desarrollo profesional

y personal de una plantilla diversa.

2) Vision
Desarrollar infraestructuras que promuevan el bienestar y el desarrollo sostenible de las

regiones en las que estamos presentes, generando valor a todos nuestros grupos de interés:

empleados, clientes, socios, accionistas, sociedades.

3) Antecedentes de la empresa

Personalidad Juridica: Sacyr Chile S.A

Nombre de fantasia: Sacyr

Rut de la empresa: 96.786.880-9

Direccion de la empresa: Isidora Goyenechea N°2800, Piso 11, Las Condes, Santiago, Chile.

Direccién de obra: Camino Longitudinal N° 1649, Caletera Ruta 5 Sur, Buin.



4) Organigrama de la organizacion
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Imagen 1

Estructura Jerarquica de la Organizacion segun el Sistema de Gestion Interno



Nota. Adaptado de Reporte de Estructura Organizacional Construccion del nuevo Obra
Hospital Buin-Paine

5) Descripcion de areas de trabajo:

Gerencia de infraestructura Chile:

Gerente de proyecto: La obra es dirigida por una persona, quien es el encargado de la
administracion general de la obra, el cual trabajara en conjunto con todas las areas

mencionadas en este apartado.

Produccion: Son los responsables de ejecutar las faenas en terreno, transformando los planos
y disefios en una estructura fisica. Abarca desde la direccion y supervision. Enfocado en la

productividad, el cumplimiento del cronograma, la calidad de la ejecucion y la seguridad.

Aprovisionamiento: Encargados de la funcion logistica dentro de obra, mediante la cual es
proveer de todos los materiales necesarios para su desempeio. Realiza cotizaciones, compras

y contrataciones a empresas subcontratistas.

Oficina Técnica: La oficina técnica en el area de construccion es el centro de control y
coordinacién de un proyecto. Proporciona el soporte técnico, administrativo y de gestion
necesario para que la obra en terreno se ejecute de manera correcta, eficiente y rentable. Su
personal actiia como el puente entre la administracion del proyecto y el equipo de produccion

en el sitio.

Instalaciones: El equipo de instalaciones se refiere a los especialistas encargados de montar,
poner en servicio y mantener todos los sistemas que hacen que un edificio sea funcional,
habitable y seguro. No se trata de un solo equipo, sino de varios equipos especializados que
trabajan en coordinacidon bajo la supervision de un coordinador o jefe de instalaciones
(Especialidades de: extincion y deteccion de incendio, climatizacion, instalaciones eléctricas,

instalaciones sanitarias, gases clinicos, ascensores, entre otras).

Administracion: Area encargada de la gestion financiera de obra.

Recursos Humanos (RR. HH): Son los encargados de gestionar y coordinar la
aplicacion de las normas y los procedimientos de RR.HH., como pagado de
remuneracion y entrega de liquidaciones del personal de la empresa. Ademas, son
los encargados de aplicar los sistemas de gestion que se han de utilizar en la
empresa, por otra parte, son los encargados de contratar y asignar los recursos
humanos que son necesarios en obra, seleccionando de manera correcta el

personal a contratar.



Gestion contractual: Es el proceso de administrar y supervisar los acuerdos legalmente
vinculantes (contratos) que rigen el proyecto, desde su inicio hasta su cierre. Su objetivo es
asegurar que todas las partes cumplan con sus obligaciones, minimizando riesgos y
maximizando el valor del proyecto. En una obra, esta funcion es critica, pues gestiona la
relaciéon entre el mandante (cliente), el contratista principal, los subcontratistas y los

proveedores.

Prevencion de Riesgos: El equipo de prevencion de riesgos realiza, identificacion y
evaluacion de los riesgos, disefia e implementa programas preventivos, capacita y
concientiza, debe, ademas, gestionar la documentacidn, asesorar, supervisar, coordinar

trabajos y se encarga de investigar accidentes de trabajo y/o enfermedades profesionales.

Medio ambiente: Tiene la mision de gestionar, controlar y mitigar los impactos ambientales
negativos que genera el proyecto. Esto se logra mediante el cumplimiento de la normativa
legal vigente, la implementacion de un Plan de Gestion Ambiental (PGA) y la promocion de

practicas de construccion sostenibles.

Calidad: Encargados de asegurar que el proyecto se ejecute de acuerdo con las
especificaciones técnicas, los planos, la normativa vigente y los estandares de excelencia
establecidos. Su funcidn principal es prevenir errores, corregir desviaciones y garantizar la

satisfaccion del cliente a través de una supervision rigurosa de los procesos y materiales.

6) Centro de Trabajo

Este centro de trabajo cuenta con 106 numero de trabajadores, los cuales 36 son empleados

y 70, son trabajadores sindicalizados.

7) Prevencion de riesgos laborales
7.1) Prevencion de riesgos laborales en la organizacion.

La organizacion cuenta con un departamento de prevencion de riesgos laborales, quien lidera
este equipo compuesto por 5 personas es, Don Wesli Espejo, quien se encarga de gestionar

todo lo relacionado en materia de prevencion en este centro.

Con la cantidad de trabajadores en el centro de trabajo se cuenta con un Comité Paritario de

Higiene y Seguridad.
7.2) Reglamento interno de higiene y seguridad

La empresa Sacyr Chile S.A, cuenta con un Reglamento Interno de Higiene y Seguridad, este

reglamento es otorgado a cada uno de los trabajadores de la organizacion en forma gratuita,



al momento de la entrega del reglamento se debe dejar constancia de su recibimiento por

medio de la firma de cada trabajador en un acta especial destinada para ese proposito.

El reglamento trata las obligaciones y derechos de todo trabajador del establecimiento,
ademads de contener las prohibiciones y condiciones de seguridad y ambientales bésicas en el

lugar de trabajo a los cuales deben quedar sujetos todos los integrantes de la organizacion.

CAPITULO 3: ANTECEDENTES TEORICOS

En el presente capitulo se abordara el marco tedrico relacionado con los factores
psicosociales en el trabajo, incluyendo su evolucidon conceptual, principales caracteristicas y
su relacion con la organizacion laboral. Asimismo, se revisaran antecedentes relevantes
vinculados a la salud mental en la poblacion trabajadora chilena, considerando su impacto en

el desempefio y en la seguridad laboral.

De igual forma, se presentara el instrumento vigente en Chile para la evaluacion de riesgos
psicosociales en el trabajo, correspondiente al cuestionario CEAL-SM/SUSESO, el cual se
encuentra validado y adaptado a la realidad nacional, permitiendo su aplicacion en el ambito

de la prevencion de riesgos laborales y en la gestion organizacional.

La prevencion de riesgos laborales se entiende como un conjunto de acciones sistematicas
orientadas a identificar, evaluar y controlar los riesgos presentes en el entorno de trabajo, con
el proposito de proteger la salud y la seguridad de los trabajadores. En este contexto, los
factores psicosociales adquieren una especial relevancia, debido a su influencia en la
conducta, el rendimiento y la toma de decisiones de los trabajadores, pudiendo afectar

directamente la ocurrencia de accidentes y enfermedades profesionales.
Desde una perspectiva técnica, es importante distinguir los siguientes conceptos:

o Factores psicosociales: Corresponden a las condiciones propias de la organizacion
del trabajo, tales como la carga laboral, el liderazgo, la comunicacion y las relaciones

interpersonales. Estas pueden tener efectos positivos o negativos en los trabajadores.

o Factores de riesgo psicosocial: Son aquellas condiciones laborales que, por su
naturaleza o intensidad, presentan un potencial de dafio para la salud de los
trabajadores, como el exceso de carga laboral, la falta de apoyo social o la

ambigiiedad de roles.

o Riesgos psicosociales: Corresponden a las consecuencias derivadas de la exposicion
a factores de riesgo psicosocial, manifestandose en problemas como estrés laboral,

agotamiento emocional (burnout), trastornos de ansiedad, entre otros.

En este sentido, la adecuada gestion de los factores psicosociales resulta fundamental para el
control de los riesgos laborales, ya que no solo incide en la salud mental de los trabajadores,

sino también en la seguridad de los procesos, la productividad y el clima organizacional.



3.1 PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

3.1.1 PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

La prevencion de riesgos laborales, segin la Guia de conceptos basicos e indicadores en
seguridad y salud en el trabajo del Instituto de Salud Publica, se define como un “conjunto
de actividades o medidas preestablecidas en todas las fases de la organizacion, con el fin de

evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo” (Instituto de Salud Publica, 2015).

Podemos afirmar entonces, que la prevencion de riesgos laborales consiste en una disciplina
que promueve la seguridad y salud de los trabajadores en las organizaciones y lo hace
mediante la identificacion, evaluacion y control de los diversos peligros y riesgos que estan
relacionados con el entorno laboral, también es la encargada del fomento del desarrollo de
actividades de tipo preventivas, es decir de toda actividad y medidas necesarias para poder

prevenir de manera eficaz los riesgos presentes en las organizaciones.

3.1.2 REPERCUSION DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN PREVENCION
DE RIESGOS LABORALES

Los factores psicosociales dentro de una organizacion pueden ser un aporte o perjudicar la
prevencion de riesgos debido a que, cuando éstos son negativos, es decir factores de riesgo,
hacen que los trabajadores de las organizaciones no se encuentren en las condiciones 6ptimas
para la realizacion de sus labores cotidianas, ya que, este tipo de factores afectan tanto a nivel
psiquico (estrés, inseguridad, tension, etc.) como a nivel fisico (Problemas gastrointestinales,
cansancio general, etc.), ademas, por éstos motivos el trabajador queda en una situacion de
vulnerabilidad, lo que afecta incluso la toma de decisiones de €ste, provocando que quede
mas propenso a sufrir accidentes profesionales y enfermedades profesionales, lo que presenta
un evento desfavorable para el trabajador en cuestion y para la gestion preventiva de la
organizacion, otorgando también costos asociados a su entidad empleadora por motivo de

multas.

3.1.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

La definicion de clima laboral, también conocido como clima organizacional, ha sido
desarrollada en el ambito de la psicologia organizacional. Segin Garcia Solarte (2009), este
concepto tuvo sus primeras aproximaciones hacia la década de 1960, a partir de los aportes
de Gellerman, en el marco de la psicologia industrial y organizacional. No obstante, hasta la
actualidad no existe una definicion Unica, debido a la diversidad de enfoques teoricos y

metodologicos que dificultan la construccidon de un concepto unificado.

10



En este sentido, las definiciones de clima organizacional ‘“varian desde factores
organizacionales puramente objetivos, como estructura, politicas y reglas, hasta atributos

percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo” (Garcia Solarte, 2009, p. 45).

Sin embargo, a pesar de las diferencias conceptuales, existe consenso entre los investigadores
en que el clima organizacional influye de manera directa en el desempefio de los trabajadores,
debido al impacto que tiene en sus percepciones, conductas y nivel de compromiso con la

organizacion.

3.2 DIFERENCIA CONCEPTUAL: FACTORES PSICOSOCIALES Y FACTORES
DE RIESGO PSICOSOCIAL.

A menudo se confunden los términos factores psicosociales, factores de riesgo psicosocial y
riesgo psicosocial, aunque conceptualmente son diferentes. La distincion clave reside en la

neutralidad o la nocividad de las condiciones y en el resultado que estas generan.

FACTORES PSICOSOCIALES: Los factores psicosociales son las condiciones generales
presentes en una situacion laboral, relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo
y la realizacion de la tarea. Son inherentes al trabajo y pueden ser tanto positivos como

negativos.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1984) publico el documento Los factores
psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control, el cual constituye una de las primeras

referencias formales sobre la materia y su consideracion como un riesgo laboral.

En este documento se plantea la existencia de un “continuo” en el que las interacciones
laborales pueden generar efectos tanto negativos como positivos. En el caso de las
interacciones negativas, estas pueden dar origen a factores de riesgo psicosocial, tales como
el estrés, el burnout y el acoso laboral; mientras que las interacciones positivas favorecen

estados de bienestar y un rendimiento laboral optimo.

Este informe marcd un hito en la prevencion de riesgos laborales, al reconocer que los riesgos
en el trabajo no se limitan Unicamente a aspectos fisicos, sino que también incluyen
dimensiones psicologicas y sociales. En este sentido, su objetivo principal fue identificar
estos factores y proponer medidas orientadas a la promocion de ambientes de trabajo

saludables.

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL: Se refiere a aquellas condiciones del entorno
laboral que, al interactuar con el trabajador, presentan una alta probabilidad de generar dafio
en su salud fisica y mental, asi como en su bienestar general. En este sentido, corresponden
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a aspectos negativos de la organizacion del trabajo que pueden afectar el equilibrio

psicologico del individuo.

La exposicion a estos factores puede provocar una respuesta en el trabajador, generalmente
asociada al estrés laboral, que, cuando se mantiene en el tiempo, puede derivar en
consecuencias mas complejas, tales como trastornos emocionales o enfermedades

profesionales de origen psicosocial.

En el contexto nacional, la legislacion chilena define los factores de riesgo psicosocial laboral
(FRPSL) a través de la normativa vigente establecida por la Superintendencia de Seguridad
Social (SUSESO) y el Ministerio de Salud. En particular, a partir de la implementacion del
Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo y del instrumento CEAL-
SM/SUSESO (Cuestionario de Evaluacion del Ambiente Laboral — Salud Mental), se

establece la siguiente definicion:

“Aquellos aspectos del disefio del trabajo, de la organizacion y gestion de este, y de su
contexto social y ambiental, que poseen el potencial de causar un dafio psiquico o fisico en

los trabajadores” (Superintendencia de Seguridad Social [SUSESO], 2022).

Por otra parte, es importante distinguir que los riesgos psicosociales, a diferencia de los
factores de riesgo psicosocial, corresponden a las consecuencias derivadas de la exposicion
prolongada a dichas condiciones adversas. Estas se manifiestan en forma de estados o
situaciones que afectan la salud de los trabajadores, tales como estrés cronico, agotamiento
emocional o alteraciones en la conducta. En general, los efectos asociados a los riesgos
psicosociales pueden ser significativos y generar un impacto relevante tanto en la salud de

las personas como en la seguridad y productividad de la organizacion.

3.2.1 CARACTERISTICAS DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL.
1. Complejidad y multicausalidad

No hay una tnica causa que lo origine. Se derivan de la interaccion entre multiples elementos,

como la organizacion del trabajo, el entorno, el conteni

do de las tareas y las capacidades del trabajador.

2. Subjetividad

La percepcion del riesgo varia de una persona a otra, ya que depende de la situacion personal,

la cultura, las necesidades y las expectativas de cada trabajador.

3. Efecto acumulativo
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El impacto negativo no suele ser el resultado de un solo factor en un momento especifico,

sino de la exposicion continua a multiples factores estresantes a lo largo del tiempo.

4. Afectan a la salud de forma indirecta

A diferencia de un accidente fisico, los efectos de los riesgos psicosociales no son inmediatos
y se manifiestan a través de alteraciones en el comportamiento, respuestas emocionales y

cambios psicofisioldgicos, como el estrés cronico.

5. Influencia bidireccional

No solo las condiciones de trabajo afectan al trabajador, sino que su situacion personal
(financiera, familiar, etc.) también puede influir en su percepcion y manejo del riesgo en el

entorno laboral.

3.2.2 PRINCIPALES FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO

Segtin lo indicado por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST,
2011), y con base en la categorizacion propuesta por Cox y Griffiths (1996), los factores de
riesgo psicosocial pueden agruparse en distintas categorias principales, tales como el disefio
del puesto de trabajo, el entorno fisico laboral y las relaciones sociales dentro de la

organizacion.

Estas categorias permiten identificar aquellos aspectos del trabajo que, dependiendo de su
gestion, pueden generar condiciones de estrés y afectar la salud de los trabajadores,

influyendo directamente en su desempeio y en la seguridad laboral.

A continuacidn, se presentan las principales categorias de factores de riesgo psicosocial,
basadas en la clasificacion propuesta por Cox y Griffiths (1996), difundida por el Instituto
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST, 2011).

Tabla 1

Principales factores de riesgo psicosocial segun Cox y Griffiths (1996)

Contenido del trabajo Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de
trabajo, trabajo fragmentado y sin sentido, bajo uso

de habilidades, alta incertidumbre, relacion intensa

Sobrecarga y ritmo Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presion

temporal, plazos urgentes de finalizacion.
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Horarios Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios
inflexibles, horario de trabajo imprevisible,

jornadas largas o sin tiempo para la interaccion.

Control Baja participacion en la toma de decisiones, baja
capacidad de control sobre la carga de trabajo, y

otros factores laborales.

Ambiente y equipos Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo
inadecuados, ausencia de mantenimiento de los
equipos, falta de espacio personal, escasa luz o

excesivo ruido.

Cultura organizacional y funciones Mala comunicacién interna, bajos niveles de
apoyo, falta de definicion de las propias tareas o de

acuerdo en los objetivos organizacionales.

Relaciones interpersonales Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con
los jefes, conflictos interpersonales falta de apoyo

social.

Rol en la organizacion Ambigiiedad de rol, conflicto de rol vy

responsabilidad sobre personas.

Desarrollo de carreras Incertidumbre o paralizacion de la carrera
profesional baja o excesiva promocion, pobre

remuneracion, inseguridad contractual.

Relacion Trabajo-Familia Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia,

bajo apoyo familiar. Problemas duales de carrera.

Seguridad contractual Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre

de futuro laboral, insuficiente remuneracion.

Nota. Adaptado de Factores y riesgos psicosociales: formas, consecuencias, medidas y

buenas practicas (INSST, 2011).

3.2.2.1 PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES
EL ESTRES

La Comision Europea (2002) define el estrés laboral como “un patron de reacciones
emocionales, cognitivas, fisiologicas y conductuales ante aspectos adversos del contenido
del trabajo, su organizacion y el entorno laboral. Se trata de un estado caracterizado por altos
niveles de activacion y una frecuente sensacion de no poder afrontar dichas demandas” (p.

7).
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Por tanto, el estrés es entendido como un estado de agotamiento del organismo lo que trae
como consecuencia la dificultad de las respuestas funcionales y capacidades de adaptacion
del organismo y la persona misma, como tal, es necesario recalcar que esta condicioén
impactara de manera negativa tanto al individuo como a la organizacion, ya que, de estar este

presente, producira un deterioro global e importante en el rendimiento de éstas.

LA VIOLENCIA

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2003) define la violencia laboral como
“toda accion, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable, mediante el cual una
persona es agredida, amenazada, humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su actividad

profesional o como consecuencia directa de la misma”.

Segun lo propuesto por el National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH) y
la Occupational Safety and Health Administration (OSHA), la violencia laboral puede
clasificarse en cuatro tipos principales. Este modelo constituye uno de los estandares mas
utilizados en el &mbito de la seguridad laboral en Estados Unidos y ha sido considerado en
normativas recientes, como la Ley SB 553 del estado de California, vigente desde julio de

2024.

e Tipo I: Intencion criminal: El perpetrador no tiene relacion legitima con el negocio
o sus trabajadores; su objetivo suele ser cometer un delito como robo, asalto o acceso
ilegal.

e Tipo II: Cliente/Consumidor: El agresor es alguien a quien se le presta un servicio
(paciente, estudiante, cliente) que se vuelve violento con el trabajador. Es el mas
comun en el sector salud.

e Tipo III: Trabador contra trabajador: La violencia ocurre entre empleados
actuales o antiguos, incluyendo el acoso laboral o agresiones entre compaiieros y
supervisores.

e Tipo IV: Relacion personal: El agresor tiene una relacion personal con el empleado

(como violencia doméstica) y traslada ese conflicto al lugar de trabajo.

Otros enfoques mas recientes, como los propuestos por la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) y la legislacion vigente en Chile —por ejemplo, la Ley N° 21.675—, plantean que la
violencia laboral puede clasificarse no solo en funcion del tipo de agresor, sino también de

acuerdo con la naturaleza del acto.

e Violencia fisica: golpes, empujones o uso de armas.
¢ Violencia psicoldgica: amenazas, intimidacion, humillacion o aislamiento.
e Acoso Sexual: Cualquier conducta de naturaleza sexual no consentida en el &mbito

laboral.

15



e Violencia Digital: acoso o amenazas a través de medios tecnoldgicos y redes
sociales.

e Violencia Econémica: Control de recursos financieros para generar dependencia.
La violencia cualquiera sea su forma, afectara la integridad y el desempeno del trabajador.

La violencia fisica, como robos, asaltos o intrusiones por personas ajenas a la empresa pueden
derivar en que el trabajador desarrolle una sensacion extrema de vulnerabilidad e inseguridad

en su entorno fisico en el trabajo.

Por otra parte, agresiones en un contexto de pacientes, clientes o estudiantes, generara un alto
nivel de agotamiento emocional y deshumanizacion en el trato. Los trabajadores de salud y
servicios sociales son los mas afectados, reportando miedo constante por su seguridad

personal incluso ante agresiones verbales.

El acoso laboral (mobbing), hostigamiento o agresiones entre colegas o linea de mando,
deteriora profundamente la autoestima y salud mental a largo plazo. Provoca cuadros
depresivos, ansiedad severa, aislamiento social dentro de la empresa y una caida dréstica en

el compromiso laboral.

Y finalmente en lo que viene siendo la violencia doméstica que llega al trabajo (parejas o
familiares que agreden al trabajador en su lugar de empleo), crea una doble victimizacion. El
trabajador siente que no tiene un lugar seguro, lo que eleva el riesgo de absentismo laboral y
puede poner en peligro a otros compafieros de trabajo debido a la naturaleza imprevisible de

estos conflictos.

A continuacion, se presentan las principales consecuencias de los riesgos psicosociales en

los trabajadores, considerando distintos &mbitos de afectacion.

Tabla 2

Consecuencias generales para el trabajador

Ambito de afectacion Consecuencias Especificas

Salud Fisica Lesiones, dolores de cabeza cronicos,
trastornos del suefio y problemas

cardiovasculares por estrés prolongado.

16



Salud Mental Ansiedad, depresion, sentimientos de
humillacion, irritabilidad y pérdida de

confianza en las propias capacidades.

Vida Laboral Disminucion del rendimiento, aumento de
licencias médicas, intencion de abandonar
la profesion y deterioro de las relaciones

con companeros.

Impacto Social El malestar se traslada al entorno familiar,
generando conflictos externos y un

deterioro de la calidad de vida en general.
Nota. Elaboracion propia

Estas consecuencias evidencian el impacto integral de los riesgos psicosociales, afectando no

solo la salud del trabajador, sino también su desempefio y entorno social.

ACOSO LABORAL O MOBBING

El acoso laboral corresponde a uno de los tantos tipos de violencia que se pueden encontrar
presentes en las organizaciones, pero al tener cualidades especificas y consecuencias propias,
es considerado como un riesgo laboral y no es encasillado sélo en el lugar de la violencia
laboral. Este riesgo psicosocial afecta a la dignidad e intimidad propia de la persona, y es por
esto, que no posee la misma forma, naturaleza ni presenta las mismas consecuencias que

puede llegar a tener un asalto, o una forma de violencia fisica o verbal de algun cliente.

Los efectos de este tipo de riesgo son de suma consideracion y debido a esto, estdn tomando
cada vez mas importancia en materia de salud ocupacional, todo esto, debido al considerable
aumento de éste a nivel organizacional, lo que ha conllevado también que haya un interés

social ante el problema.

La Ley N° 21.643, conocida como “Ley Karin”, vigente en Chile desde el 1 de agosto de
2024, define el acoso laboral como “cualquier conducta de agresion u hostigamiento, sea una
sola vez o de manera reiterada, que cause menoscabo, maltrato, humillacion o que amenace

la estabilidad laboral del trabajador” (Ley N° 21.643, 2024).

En este sentido, el acoso laboral comprende conductas no deseadas por el trabajador que
atentan contra su dignidad, generando un ambiente intimidatorio, ofensivo y/o humillante en

el contexto del trabajo.
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ACOSO SEXUAL

Segun la Ley N° 21.643 en Chile, también se define el acoso sexual como “el que una persona
realice, en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual no
consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus

oportunidades en el empleo” (Ley N° 21.643, 2024).

El acoso sexual en las organizaciones es considerado también como un tipo de riesgo, y es
relacionado de forma reiterada con la violencia y el acoso laboral, pero al igual que el

anterior, posee un contexto propio, formas y consecuencias especificas.

Este riesgo es considerado como un tipo de conducta que atenta a los derechos fundamentales
de la persona, corresponde a una violacién a su derecho de la intimidad y también al derecho

de la libertad.

INSEGURIDAD CONTRACTUAL

La inseguridad contractual es un riesgo psicosocial en el entorno laboral que se define como
la preocupacion constante del trabajador ante la inestabilidad de su empleo o la incertidumbre
sobre sus condiciones de trabajo. Pese a que la inseguridad laboral ha existido desde que
existen las organizaciones, en la actualidad, este proceso se ha visto considerablemente
incrementado debido a las nuevas condiciones de trabajo, que conllevan altas exigencias para
mantenerse en un entorno laboral altamente competitivo, ésta es la principal razon de que sea
necesario considerar la inseguridad contractual como un riesgo psicosocial. Corresponde a

un riesgo con categoria propia, por su capacidad de extension y sus efectos.

Esta sensacion surge no solo por la posibilidad de perder el puesto, sino también por cambios
arbitrarios o falta de claridad en las responsabilidades, horarios y salarios. Generalmente se
da donde hay existencia de trabajos precarios, es decir, aquellos donde hay una muy baja
certeza de su continuidad, bajo control sobre el trabajo mismo, una escasa proteccion frente
al desempleo y/o presencia de discriminacion e insuficiente remuneracion en él, lo que
provoca importantes consecuencias para el trabajador, ya que la percepcion de inseguridad
laboral es asociada con aumentos en problemas de salud y accidentes del trabajo, y para el

trabajo mismo, afectando su misma continuidad.

Un estudio posterior, ampliamente aceptado en la psicologia organizacional, es el
desarrollado por Hellgren, Sverke e Isaksson (1999), quienes profundizaron en la naturaleza

subjetiva de este fendmeno, proponiendo su division en dos dimensiones criticas.
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Inseguridad Laboral Cuantitativa: Se refiere a la percepcion de amenaza sobre la
continuidad del empleo en si mismo. Es el temor para perder el puesto de trabajo y quedarse

desempleado.

Inseguridad Laboral Cualitativa: Se centra en la amenaza de perder caracteristicas valiosas
del trabajo. Aunque el empleado no tema ser despedido, le preocupa el deterioro de sus
condiciones, como la reduccion de salario, la pérdida de estatus, cambios de horario no

deseados o la falta de oportunidades de carrera.

Este modelo ha sido fundamental para entender por qué incluso trabajadores con contratos
indefinidos (seguridad cuantitativa) pueden sufrir altos niveles de estrés si sienten que su rol

o beneficios estan en riesgo (inseguridad cualitativa).

El miedo provocado por la posibilidad de perder el trabajo, la inseguridad que se tiene en el
mismo y el control escaso sobre los elementos del contrato de trabajo se han convertido en
las caracteristicas propias del trabajo actual. Las incertidumbres sobre el futuro corresponden
a una de las mayores fuentes actuales de la ansiedad y miedo, de modo especial cuando
ademads de ser personales influyen también sobre la familia, este tipo de preocupaciones y

sus consecuencias afectan la salud fisica y mental en los trabajadores.

BURNOUT O DESGASTE PROFESIONAL

El sindrome de burnout, o de desgaste profesional, se define como un estado de agotamiento
fisico, mental y emocional causado por el estrés cronico en el entorno laboral que no ha sido
gestionado de manera efectiva. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019) lo
reconoce en la Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE-11) como un fenomeno

ocupacional, no como una enfermedad médica.

A diferencia del estrés, el burnout o desgaste profesional, no es una situacion o hecho que se
origina dentro de la organizacion o el trabajo, como es el caso de del acoso o la violencia
laboral, sino mas bien es el resultado de un proceso de estrés de forma cronica laboral y
organizacional que tiene como consecuencia un agotamiento emocional y una fatiga de tipo
desmotivante para la realizacion de las tareas laborales. Es considerado riesgo laboral debido
a la extension que éste alcanza, por las importantes consecuencias a nivel laboral y personal

que puede llegar a tener. La diferencia que posee con el estrés como riesgo psicosocial radica

19



en que el burnout tiene mayores efectos en el agotamiento emocional, més que en el efecto

fisico, y se encuentra acompafiado de la pérdida de la motivacién laboral.

Segun el modelo clésico propuesto por Maslach y Jackson (1981), y en concordancia con la
definicion de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019), el sindrome de burnout se

caracteriza por tres dimensiones principales:

e Agotamiento emocional: Sensacion de agotamiento fisico y mental, asociada a la

falta de energia para enfrentar las demandas laborales.

o Despersonalizacion o cinismo: Desarrollo de actitudes negativas, distantes o
indiferentes hacia el trabajo y las personas con las que se interactua, tales como

clientes, pacientes o compaferos.

o Baja realizacion personal: Sentimiento de ineficacia, falta de logros y disminucion

de la confianza en las propias capacidades profesionales.

Tabla 3

Diferencias entre estrés y burnout

Caracteristicas Estrés laboral comin Burnout (Desgaste)

Naturaleza Sobreexcitacion y exceso | Estado de colapso y falta de
de presion. recursos.

Emociones Ansiedad, tension y sentido | Desmotivacion, vacio y
de urgencia. cinismo.

Duracion Temporal;  mejora  al | Cronico; persiste incluso
finalizar la  tarea o | después de periodos de
descansar. descanso.

Efecto Se siente que tiene | Se siente que ya no tiene
“demasiado” encima. nada que dar.

Nota. Elaboracion propia

El desgaste viene de la misma tarea ejercida y de la falta de condiciones organizacionales
que no proporcionan la suficiente proteccion y apoyo profesional a los trabajadores,

provocando que é€stos reaccionen con procesos de distanciamiento y alejamiento, no es
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consecuencia de la vulnerabilidad del trabajador, sino de las propias demandas

interpersonales y emocionales de la propia tarea laboral,

sin que la persona posea los recursos suficientes para la misma.

3.2.3 EFECTOS DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES EN EL

TRABAJADOR.

Los factores de riesgo psicosocial pueden generar efectos significativos en la salud de los
trabajadores, manifestandose principalmente en el ambito fisico, mental y social. Estos
efectos se relacionan directamente con la exposicion prolongada a condiciones laborales

adversas, tales como la sobrecarga de trabajo, la falta de apoyo social y la inseguridad laboral.

En el ambito psicoldgico y emocional, los trabajadores pueden presentar diversas
alteraciones cognitivas, tales como dificultades de concentracion, disminucion de la memoria
a corto plazo, fallas en la toma de decisiones y reduccion de la atencion. Asimismo, pueden
manifestarse trastornos del estado de &nimo, como ansiedad, depresion, apatia y sentimientos
de frustracion o desesperanza. A esto se suma el agotamiento mental, caracterizado por la
incapacidad de desconectarse de las exigencias laborales, incluso durante los periodos de

descanso.

Desde el punto de vista fisiologico, la exposicion al estrés psicosocial produce una activacion
sostenida del sistema neuroendocrino, lo que puede derivar en consecuencias como
enfermedades cardiovasculares, trastornos gastrointestinales, alteraciones

musculoesqueléticas y debilitamiento del sistema inmune.

En el ambito conductual y social, los trabajadores pueden desarrollar conductas de riesgo
como respuesta a entornos laborales adversos, incluyendo el aumento en el consumo de
alcohol, tabaco o psicofdrmacos, asi como hébitos alimentarios inadecuados. También

pueden presentarse trastornos del suefio, como insomnio o suefio no reparador.

Adicionalmente, es frecuente observar un deterioro en las relaciones interpersonales, tanto
en el ambito laboral como familiar, debido al aislamiento social. La disminucion de la
concentracion y el deterioro cognitivo incrementan la probabilidad de cometer errores

operacionales, lo que puede derivar en incidentes y accidentes laborales.

A largo plazo, estos efectos pueden traducirse en fenomenos como el absentismo laboral, el
presentismo —es decir, la presencia fisica en el trabajo con bajo rendimiento— y, en casos

mas severos, el abandono del puesto de trabajo o la desvinculacion laboral.

Estos efectos han sido ampliamente documentados en la literatura internacional,
evidenciando que los factores de riesgo psicosocial impactan de manera directa en la salud
fisica, mental y en la conducta de los trabajadores (OMS, 2019; EU-OSHA, 2021; Cox et al.,
2000).
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3.2.4 EFECTOS DE LOS FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN LA

ORGANIZACION

Cuando los factores de riesgo psicosocial no son gestionados adecuadamente, su impacto
trasciende el ambito individual del trabajador y se transforma en un problema estructural
dentro de la organizacion. En este contexto, las consecuencias afectan directamente la

rentabilidad, la operatividad y la reputacion de la empresa.

Entre los principales efectos a nivel organizacional se encuentran la disminucioén de la
productividad y del rendimiento laboral, el aumento de los costos econdomicos —tanto
directos como indirectos—, el incremento de la accidentabilidad y el deterioro del clima

organizacional y de la imagen corporativa.

Las organizaciones estan conformadas por personas, por lo que la exposiciéon de los
trabajadores a factores de riesgo psicosocial repercute directamente en el funcionamiento

global de la empresa, afectando sus procesos, resultados y niveles de seguridad.

En el contexto nacional, el incumplimiento del Protocolo de Vigilancia de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo, el cual incluye la aplicacion del Cuestionario CEAL-
SM/SUSESO, puede derivar en sanciones legales y administrativas para el empleador,

conforme a la normativa vigente en Chile.

Diversos estudios han demostrado que los factores de riesgo psicosocial inciden
negativamente en la productividad, el clima organizacional y la seguridad laboral (EU-

OSHA, 2021; Organizacién Mundial de la Salud, 2019).

3.2.5 EFECTOS SOBRE LA EXPOSICION A RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
TRABAJO SEGUN PROTOCOLO DE VIGILANCIA DE RIESGOS

PSICOSOCIALES

Segun el protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo del Ministerio de Salud
de Chile, se especifican los efectos o consecuencias que tienen estos riesgos para la salud de
los trabajadores tanto fisica, psicoldgica y a nivel organizacional, dejando en claro que éstos
tienen la capacidad de interactuar entre si y pueden llegar a potenciarse, los efectos descritos

en el mencionado protocolo son los siguientes:

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 esqueléticos;
dificultades para dormir; trastornos psicosomaticos; trastornos médicos de diversos tipos

(respiratorios, gastrointestinales, entre otras), entre otros.
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Efectos sobre la salud psicolégica de los trabajadores: Depresion; ansiedad; irritabilidad;
preocupaciones; tension psiquica; insatisfaccion; desanimo; disminucion de la capacidad del
procesamiento de informacion 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 organizacion;
abusos y violencia laboral; presentismo, por personal con jornadas extensas sin productividad
o personas fisicamente presentes, pero sin producir; aumento de costos de produccion,
derivado de seguidas rotaciones de personal por despidos o por falta de fidelidad con la
empresa, disminucion en el rendimiento, productividad y calidad, entre otros; presencia de

acciones hostiles contra la empresa o sabotaje; falta de cooperacion.

3.3 FACTORES PSICOSOCIALES EN EL RUBRO DE LA CONSTRUCCION EN
CHILE

En el sector de la construccion en Chile, las condiciones de trabajo configuran un escenario
complejo para la gestion de los factores de riesgo psicosocial. Esta realidad esta
estrechamente ligada a las dinamicas estructurales de la industria, caracterizadas por una alta
rotacion de personal debido a la naturaleza transitoria de las obras, el uso intensivo de la
subcontratacion en cascada y una constante presion por cumplir con plazos de entrega rigidos

y penalizados econdmicamente.

Para contextualizar el impacto de estos factores en la salud de los trabajadores, la Figura 1
expone la distribucion porcentual de denuncias de enfermedades profesionales de salud
mental por actividad economica y sexo durante el afio 2023, segun los registros oficiales de

la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO).
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Grafico 9: Enfermedades profesionales y distribucion segtin Actividades Economicas y sexo en
mutualidades, 2023
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Imagen 2

Distribucion porcentual de denuncias de enfermedades profesionales de salud mental por

actividad economica y sexo durante el ario 2023.

Nota. Tomado de Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), Informe de
Enfermedades Profesionales 2023. [suseso.cl]

Analisis de Datos Estadisticos e Indicadores Clave

Al examinar el comportamiento especifico de la industria de la construccion dentro de la

matriz nacional de salud mental laboral, se identifican tres hallazgos fundamentales:

1. Baja representatividad en el consolidado nacional: El sector de la construccion
representa unicamente el 5,1 % del total de denuncias por afecciones de salud mental a nivel
pais. Este indicador posiciona al rubro en el cuarto lugar general de la medicion, situandose
significativamente por debajo de sectores altamente demandantes de servicios e interaccion

al cliente, tales como Servicios (66,8 %) y Comercio u Hoteles (11,1 %).

2. Brecha de género extrema y asimétrica: Los datos revelan una profunda disparidad al
desagregar las denuncias por sexo. Mientras que en la poblacion de trabajadoras del sector la
incidencia de denuncias es practicamente marginal, alcanzando solo un 0,9 %, en la

poblacion de trabajadores masculinos este indicador se eleva sensiblemente hasta el 11,8 %.

3. Inversion del patrén de comportamiento nacional: La construccion, en conjunto con
las industrias manufactureras, se consolida como uno de los pocos sectores econdémicos en
Chile donde el porcentaje de denuncias masculinas supera con creces tanto al registro

femenino del propio rubro como a la media general del sector (5,1 %). Este fendmeno rompe
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la tendencia macro del pais, donde la prevalencia de denuncias por salud mental esta

fuertemente focalizada en el género femenino.

3.4 CUESTIONARIO CEAL-SM/SUSESO

El cuestionario CEAL-SM/SUSESO (Cuestionario de Evaluacion del Ambiente Laboral —
Salud Mental) nace en Chile como una evolucion técnica y normativa del antiguo

cuestionarios SUSESO/ISTAS 21.

La modificacion del SUSESO/ISTAS 21 y su remplazo por el cuestionario CEAL-SM
respondi6 a cinco razones principales sustentadas en evidencia cientifica, aprendizaje

institucional y cambios en el mundo del trabajo chileno.

EL cuestionario ISTAS-21 estaba basado en una validacion realizada en 2008 y fue
obligatorio desde 2013. Desde entonces, el mundo del trabajo experimentd cambios
profundos: crecimiento del sector de servicios, digitalizacion y teletrabajo, mayor intensidad
y exigencias emocionales, precarizacion, flexibilidad e inseguridad laboral, incremento

significativo de enfermedades profesionales de salud mental.

Desde la implementacion del ISTAS-21, el cuestionario original COPSOQ (Copenhagen
Psychosocial Questionnaire) evoluciono y publicé su tercera version (COPSOQ III), con

mejoras conceptuales y psicométricas relevantes.

Chile necesitaba, un instrumento alineado con el estandar internacional actualizado,

dimensiones mas robustas y mejor validez explicativa de la salud mental laboral.

Es por esto, que el CEAL-SM se diseiid tomando como base el COPSOQ III, adaptado,

traducido y validado especificamente para la poblacion chilena.

Se incorporaron, ademas dimensiones ausentes o insuficientes en el antiguo cuestionario.

Uno de los principales cuestionamientos al ISTAS-21 fue que no abordaba adecuadamente

ciertos riesgos emergentes, especialmente:
e Violencia y acoso laboral
e Reconocimiento y claridad de rol
e Vulnerabilidad laboral
o Impacto organizacional sobre la salud mental propiamente tal
El CEAL-SM incorpora:
o Una escala especifica de violencia y acoso, alineada con el Convenio 190 de la OIT

e La escala GHQ-12, validada en Chile, que permite vincular riesgo psicosocial con

salud mental.
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o 12 dimensiones de manera clara definidas y tedricamente consistentes, frente a las 5

grandes dimensiones del ISTAS-21.

La experiencia acumulada por SUSESO, mutualidades y organismos publicos evidenci6 que

el ISTAS-21 presentaba limitaciones practicas:
e Dos versiones (breve y completa), lo que generaba resultados no comparables
e Cuestionario extenso (hasta 142 preguntas)
o Dificultades de comprension en algunos items
e Resultados poco utiles para orientar medidas de intervencion concretas
El CEAL-SM:
e Tiene una sola version obligatoria
e Reduce el cuestionario a 88 preguntas
e Megjora claridad y comprension
e Fortalece el vinculo entre medicidn - intervencidn - verificacion

Estas mejoras responden directamente a la experiencia acumulada en casi una década de uso

del ISTAS-21 en Chile.

Por ultimo, la modificacion se formalizé mediante Circular N°3709 de la SUSESO

(noviembre 2022) y entro en vigor el 1 de enero de 2023, en concordancia con:

e El Deber General de Proteccion del empleador (art. 184 del Codigo del Trabajo).
e El Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales del MINSAL.

e El aumento sostenido de enfermedades profesionales de salud mental.

El CEAL-SM no solo mide riesgos, sino que forma parte de un método de gestion, basado

en: participacion, didlogo social, planificacion y verificacion de medidas.

El CEAL-SM no representa solo una actualizacion del cuestionario ISTAS-21, sino un
cambio estructural en la forma de abordar los riesgos psicosociales, incorporando el enfoque
de salud mental, los cambios del trabajo contemporaneo y un modelo de gestién preventiva

mas sélido y exigente.

DIMENSIONES
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El Cuestionario de Evaluacion de Ambientes Laborales — Salud Mental (CEAL-SM) evalta
los factores de riesgo psicosocial en el trabajo a través de 12 dimensiones, las cuales reflejan
las condiciones organizacionales, relacionales y emocionales que influyen en la salud mental
de las personas trabajadoras. Estas dimensiones no evaltian caracteristicas individuales, sino

condiciones estructurales del trabajo a las que las personas estan expuestas.

1. Carga de Trabajo.

Esta dimension evalua la cantidad de trabajo que debe realizar la persona en un tiempo

determinado y la percepcion de si dicho volumen resulta razonable o excesivo.
Incluye aspectos como:

e Presion por cumplir plazos

e Ritmo de trabajo

e Sobrecarga laboral prolongada

Una carga de trabajo elevada y sostenida es uno de los principales factores asociados al estrés
crénico y agotamiento laboral, especialmente cuando no existen recursos suficientes para

afrontarla.

2. Exigencias Emocionales

Evaltia el nivel de demanda emocional que impone el trabajo, particularmente en labores que

implican interaccion frecuente con personas.

Se relaciona con:
e Manejo de emociones propias y ajenas
e Atencion a personas en situaciones dificiles
o Necesidad de ocultar emociones reales

Este tipo de exigencias es especialmente relevante en sectores como salud, educacion,

atencion al publico y servicios.

3. Desarrollo Profesional

Esta dimension analiza si el trabajo permite:

e Aprender cosas nuevas
e Utilizar habilidades y conocimientos

e Sentir crecimiento profesional
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La falta de oportunidades de desarrollo puede generar desmotivacion, sensacion de
estancamiento y malestar psicologico, aun cuando otras condiciones laborales sean

adecuadas.

4. Reconocimiento y claridad de rol

Evalua el grado en que las personas:
e Reciben reconocimiento por su trabajo
e Tienen claridad respecto a sus funciones y responsabilidades
e Perciben trato justo y respetuoso

La ambigiiedad de rol o la falta de reconocimiento se asocian a frustracion laboral,
inseguridad y estrés, y fue una de las dimensiones incorporadas especificamente en el

CEAL-SM.

5. Contflicto de rol
Esta dimension mide la presencia de:
o Tareas contradictorias
o Exigencias incompatibles
« Ordenes poco claras o incoherentes

El conflicto de rol genera una sensacion de tension permanente, ya que la persona no puede

cumplir adecuadamente con todas las demandas que se le imponen.

6. Calidad del liderazgo

Evaltia cdmo se ejerce el liderazgo en la organizacion, considerando aspectos como:

e (laridad en la comunicacion
e (apacidad de apoyo de las jefaturas

e Trato respetuoso y no abusivo

Un liderazgo deficiente puede intensificar otros riesgos psicosociales y es un factor clave en

el clima laboral y la salud mental colectiva.

7. Compaiierismo

Esta dimension explora la calidad de las relaciones entre pares, incluyendo:
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e Colaboracion
e Apoyo mutuo

e Sentido de equipo

La ausencia de compainerismo puede generar aislamiento social, mientras que relaciones

laborales positivas actian como factor protector frente al estrés.

8. Inseguridad en las condiciones de trabajo

Evaltia la percepcion de incertidumbre respecto a:
o Continuidad del empleo
e Cambios arbitrarios en tareas, horarios o funciones
o Estabilidad laboral

La inseguridad laboral es un factor altamente asociado a ansiedad, temor y deterioro del

bienestar psicoldgico, especialmente en contextos de alta flexibilizacion del empleo.

9. Autonomia y control sobre trabajo

Esta dimension mide el grado de control que tiene la persona sobre:

e Como realizar su trabajo
e Ritmo y organizacion de sus tareas

e (apacidad de tomar decisiones operativas

La baja autonomia incrementa el estrés, especialmente cuando se combina con altas

exigencias laborales.

10. Justicia organizacional
Evalua la percepcion de equidad en:

e Distribucidon de tareas
e Toma de decisiones

e Trato por parte de la organizacion

La percepcién de injusticia organizacional se asocia a malestar emocional, desconfianza y

desmotivacion, afectando tanto a la salud mental como al compromiso laboral.

11. Violencia y acoso en el trabajo
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Esta dimension evalua la exposicion a:
e Hostilidad
e Maltrato
e Acoso laboral o sexual
e Violencia psicologica

Su inclusion responde a la creciente evidencia del impacto del acoso en la salud mental y a
la alineacion del CEAL-SM con el Convenio 190 de la OIT. Se trata de una dimension critica,

ya que la violencia laboral es uno de los factores de mayor riesgo psicosocial.

12. Salud Mental (GHQ-12)

El CEAL-SM incorpora la General Health Questionnaire (GHQ-12) como una escala que

permite identificar indicadores de malestar psicoldgico, como:
o Dificultad para concentrarse
o Sensacion de sobrecarga
e Alteraciones del bienestar emocional

Esta dimension no diagnostica enfermedades, pero permite vincular la exposicion a riesgos
psicosociales con el estado de salud mental, fortaleciendo el enfoque preventivo del

instrumento.

En conjunto, las 12 dimensiones del CEAL-SM permiten evaluar de manera integral los
ambientes laborales, entendiendo que la salud mental no depende solo de la persona, sino de
la organizacion del trabajo, las relaciones laborales y el contexto en que se desempefia. El
enfoque del CEAL-SM se sitta asi en un nivel estructural y preventivo, orientado a identificar

condiciones de riesgo modificables y a promover ambientes laborales saludables.

NIVELES DE RIESGO

El cuestionario CEAL-SM, clasifica los resultados obtenidos en tres niveles de riesgo: bajo,
medio y alto, los cuales permiten identificar el grado de exposicion de los trabajadores a

condiciones laborales que pueden afectar su salud mental y bienestar (SUSESO, 2022).

El nivel de riesgo bajo corresponde a una situacion favorable, en la cual las condiciones de
trabajo evaluadas no representan una amenaza significativa para la salud mental de los
trabajadores. En este nivel, los factores psicosociales se encuentran dentro de rangos

considerados adecuados, por lo que las acciones recomendadas se orientan a mantener y
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reforzar las condiciones existentes. En este caso no se exigen plazos estrictos de intervencion

inmediata, pero si se debe monitorear y reevaluar periédicamente cada 2 afios.

El nivel de riesgo medio indica la presencia de factores psicosociales que podrian afectar la
salud mental si no son abordados oportunamente. En este caso, las condiciones laborales
presentan ciertas debilidades que requieren la implementacion de medidas preventivas, con
el objetivo de evitar el agravamiento de los riesgos y promover entornos de trabajo saludables

(SUSESO, 2022).

Para el riesgo medio se debe elaborar un plan de accion preventivo, implementando mejoras
organizacionales progresivas, como se considera un nivel no optimo, se debe intervenir, para
evitar que el riesgo evolucione a un nivel alto, se da un plazo de 6 meses para disefiar e

implementar medidas.

Por su parte, el nivel de riesgo alto refleja una exposicion significativa a factores
psicosociales adversos, lo que implica una alta probabilidad de generar efectos negativos en
la salud mental de los trabajadores. Este nivel requiere la adopcion de medidas correctivas
urgentes e intervenciones organizacionales prioritarias, junto con un seguimiento sistematico

de las acciones implementadas (Ministerio de Salud de Chile, 2013).

Cabe senalar que, en el marco del protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales, los niveles
de riesgo medio y alto suelen agruparse como niveles de riesgo no Optimo, los cuales
demandan la elaboracién de planes de accidon especificos para su mitigacion (SUSESO,
2022). De esta manera, la clasificacion en niveles permite orientar la toma de decisiones y la
gestion preventiva dentro de las organizaciones, contribuyendo a la promocion de ambientes

laborales saludables.
El plazo recomendado es inmediato y hasta 3 meses.

Las empresas estan legalmente obligadas a implementar las medidas cuando el riesgo lo

amerita.
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CAPITULO 4: EVALUACION DE FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES E
IDENTIFICACION DE DIMENSIONES AFECTADAS.

La evaluacién permitid6 obtener una participacion del 90% (96 de 106 trabajadores),

cumpliendo con los criterios de representatividad exigidos por el protocolo.

Si bien el resultado global indica un nivel de riesgo bajo, se identificaron dimensiones con
valores superiores al 50%, lo que evidencia la presencia de factores de riesgo que requieren

intervencion.

Dimensiones criticas:
Vulnerabilidad: 69,8%
Exigencias emocionales: 53,1%
Conflicto de rol: 53,1%

Companerismo: 51,0%

En términos preventivos:

El nivel global bajo no descarta la existencia de riesgos especificos, por lo que la gestion

debe enfocarse en las dimensiones criticas.

4.1 PROCEDIMIENTO DE EVALUACION

Con el objetivo de evaluar los factores de riesgo psicosocial en la faena del Nuevo Hospital
de Buin Paine, se aplico el procedimiento establecido en el Protocolo de Vigilancia, que

organiza dicha gestion en las siguientes etapas:

I. Constitucion del Comité de Aplicacion (CdA).

Se constituy6 el Comité de Aplicacion, de acuerdo a lo indicado por el Manual del Método
Cuestionario CEAL-SM/SUSESO, se designaron representantes del empleador y
trabajadores (siete personas en total). Es importante mencionar que este comité debe ser

debidamente capacitado.

Este primer paso es clave porque administra todo el proceso de evaluacion y medidas

posteriores.

I1. Difusion y sensibilizacion

En el contexto de la gestion de riesgos laborales, la preparacion organizacional previa a la
medicion constituye un requisito metodoldégico fundamental. De acuerdo con el Manual de
Aplicacion del Cuestionario CEAL-SM / SUSESO, esta etapa operacionaliza la socializacion
del instrumento mediante la instruccion explicita sobre su naturaleza, objetivos
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institucionales, y salvaguardas éticas de confidencialidad y voluntariedad. Desde una
perspectiva de la prevencion, esta campana estratégica mitiga posibles sesgos cognitivos en
las respuestas de los colaboradores y promueve la legitimidad del proceso. El cumplimiento
de este hito busca asegurar una tasa de participaciéon minima del 60% sobre la dotacion total
del centro de trabajo, umbral estadistico requerido para garantizar la representatividad,

validez y fiabilidad de los datos recolectados.

I1I. Aplicacion del Cuestionario.

En el paso nimero tres, es importante, indicar fecha y lugar de aplicacion del cuestionario,
se aplica cuestionario Unico de 88 preguntas. En esta oportunidad, se realiza de forma escrita,
sin intervencion de jefaturas, se garantiza la confidencialidad y ausencia de presion, ya que

una mala aplicacion va a invalidar los resultados.

IV. Analisis y presentacion de resultados.

Una vez finalizado el cuestionario, se traspasan los datos a plataforma online, se descarga el
informe y se analizan los niveles de riesgos (bajo, medio o alto). Luego se identifican

dimensiones criticas.

Esta etapa busca transformar datos en decisiones preventivas, lo cual implica didlogo con

trabajadores para validar los resultados.

4.2 METODOLOGIA PARA ANALISIS DE RESULTADOS.

Luego de llevar a cabo la evaluacion con la herramienta CEAL-SM/SUSESO, se llevan los
resultados de la encuesta a una plataforma que va a procesar los datos y emite un Informe de

Resultados. Este informe clasifica los resultados de cada dimension en tres niveles de riesgo:

Riesgo Bajo: Ausencia o baja presencia de riesgo para la salud mental.
Riesgo. Medio: Presencia moderada que requiere monitoreo y medidas preventivas.

Riesgo. Alto: Situacion de vulnerabilidad que obliga a la empresa a disefiar e implementar

medidas correctivas inmediatas.

4.3 ANALISIS DE RESULTADOS

De un total de 106 trabajadores del centro de trabajo, fueron contestados 96 cuestionarios, lo

cual constituye el 90% de participacion de trabajadores.
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Por medio de la evaluacion, utilizando el cuestionario CEAL-SM/SUSESO a los trabajadores
del centro de trabajo construccion del nuevo Hospital Buin-Paine y la posterior tabulacion de

los datos recogidos, el grafico resultante fue el siguiente:

Porcentaje de trabajadores por nivel de riesgo
Dimensiones 0 20 40 60 80 100

Carga de trabajo (CT)
Exigencias emocionales (EM)

Desarrollo profesional (DP)

Reconocimiento y claridad de rol ...
Conflicto de rol (CR)

Calidad de liderazgo (QL)
Compaiierismo (CM)

Inseguridad con las condiciones ...

Equilibrio trabajo y 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 (%)

Highcharts corm

Imagen 3
Resultados evaluacion de Factores de Riesgos Psicosociales, semaforo.

Nota. El grafico muestra el porcentaje por nivel de riesgo en el centro de trabajo

“Construccion del nuevo Hospital Buin-Paine” en la herramienta de Evaluacion CEAL-

SM/SUSESO.

4.4 DIMENSIONES AFECTADAS

Si bien es cierto a nivel global en este centro de trabajo, el nivel de riesgo es bajo, no nos
indica que no debamos intervenir con algunas dimensiones especificas, esto indica un

enfoque focalizado, no general.

Las dimensiones afectadas son:
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Tabla 4

Dimensiones afectadas en el centro de trabajo.

Dimensiones afectadas Porcentaje
Exigencias emocionales 53,1%
Conflicto de rol 53,1%
Compaiierismo 51,0%
Vulnerabilidad 69,8%

Nota. Datos obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario CEAL-SM

4.4.1 ANALISIS DE RESULTADOS DE LAS DIMENSIONES AFECTADAS

Vulnerabilidad 69.8%

El elevado resultado obtenido en la dimensién Vulnerabilidad (69,8%) podria estar asociado
a situaciones organizacionales que generan incertidumbre respecto de las responsabilidades,
la supervision y la planificacion del trabajo. Durante el desarrollo de la investigacion se
identifico que, en periodos relativamente breves, algunos cargos de jefatura han
experimentado reasignaciones de funciones y cambios de ubicacion dentro de la obra. Por
ejemplo, un Jefe de Terreno responsable de la Torre de Hospitalizacién ha debido asumir
labores de apoyo en distintos sectores, incluyendo los pisos 2 y 3, en un periodo inferior a un

mes.

Estas modificaciones operativas, que no siempre son comunicadas formalmente a los
trabajadores bajo su supervision, podrian generar incertidumbre respecto de las funciones,
responsabilidades y canales de comunicacion establecidos. Como consecuencia, los
trabajadores podrian experimentar dificultades para identificar a la persona responsable de la
toma de decisiones, la coordinacion de actividades o la resolucion de problemas asociados al

trabajo diario.

A lo anterior se suma la existencia de los cargos de Jefe de Terreno, Jefe de Terreno A y Jefe
de Terreno B, sin que se observe una diferenciacion formal de funciones en las descripciones
de cargo ni en el organigrama de la obra. Esta situacion podria favorecer la percepcion de
ambigiiedad en las lineas de autoridad y generar dudas respecto de quién posee la

responsabilidad de supervisar determinadas actividades o impartir instrucciones.

En conjunto, la frecuente reasignacion de jefaturas y la falta de claridad en la estructura de
autoridad podrian contribuir a explicar el resultado obtenido en esta dimension, al generar

una percepcion de menor estabilidad organizacional y menor control sobre aspectos
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relevantes del entorno laboral, elementos caracteristicos del factor de riesgo psicosocial de

vulnerabilidad.

Conflicto de Rol 53,1%

Los resultados observados en la dimension Conflicto de Rol (53,1%) podrian explicarse, en
parte, por deficiencias en la claridad organizacional respecto de la asignacion de funciones y
responsabilidades. Aunque el cargo de Jefe de Terreno se encuentra formalmente definido,
durante la ejecucion de la obra se identifico la existencia de los cargos Jefe de Terreno A 'y
Jefe de Terreno B, sin evidencia de descripciones de cargo especificas que permitan delimitar

claramente sus atribuciones y ambitos de accion.

Asimismo, el organigrama vigente no establece distinciones funcionales ni jerdrquicas entre
estas posiciones, situacion que podria generar interpretaciones ambiguas respecto de las
lineas de autoridad y de la distribucion de responsabilidades. Esta condicion podria verse
reforzada por la coexistencia operativa de estos cargos en un mismo sector o frente de trabajo,
donde mas de una figura de supervision participa simultdneamente del control y coordinacion

de las actividades.

En este contexto, es posible que los trabajadores perciban instrucciones multiples,
expectativas laborales superpuestas o falta de claridad respecto de la autoridad responsable
de la toma de decisiones, condiciones que la literatura identifica como factores asociados al
conflicto de rol. Por lo tanto, la falta de diferenciacion formal entre estos cargos y la potencial
superposicion de funciones constituyen elementos plausibles para explicar el nivel de riesgo

evidenciado en esta dimension.

Exigencias emocionales 53.1%

El resultado obtenido en la dimension Exigencias Emocionales (53,1%) podria estar asociado
a las condiciones operacionales presentes en la obra al momento de la aplicacion del
cuestionario. Durante el periodo evaluado, el proyecto presentaba retrasos respecto de los
plazos de entrega establecidos, situaciébn que generaba una presion adicional sobre los
distintos niveles de la organizacién para cumplir con los compromisos de avance y

produccion.

En este contexto, se constatd que tanto el personal de mano de obra como el personal
administrativo se encontraban desarrollando jornadas de trabajo distribuidas de lunes a
domingo desde aproximadamente tres meses antes de la evaluacion. Esta situacion podria
haber incrementado la exigencia emocional de los trabajadores, debido a la necesidad de
mantener un desempefio constante durante periodos prolongados, responder a mayores
demandas operacionales y enfrentar la presion asociada al cumplimiento de metas y plazos

de ejecucion.

Asimismo, las condiciones descritas pueden generar un desgaste emocional derivado de la

reduccion de los tiempos de descanso y recuperacion, asi como de la necesidad permanente
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de adaptarse a cambios en la planificacion y prioridades de trabajo. Lo anterior podria verse
reflejado en una mayor percepcion de estrés, tension y agotamiento emocional y fisico por

parte de los trabajadores.

Por consiguiente, el escenario de retraso en la ejecucion del proyecto, sumado a la
prolongacién de los periodos de trabajo sin descansos regulares, constituye un antecedente
organizacional relevante que podria contribuir a explicar el porcentaje obtenido en la

dimension Exigencias Emocionales del cuestionario CEAL-SM.
Hay elementos observados en obra que se relacionan.

1. Atraso en los plazos de entrega.
2. Trabajo continuo de lunes a domingo durante aproximadamente tres meses.

3. Cambios frecuentes en jefaturas y reasignaciones de funciones.

La combinacion de estos factores puede producir un contexto donde los trabajadores deben
gestionar simultaneamente presion por resultados, incertidumbre organizacional y una menor
recuperacion fisica y mental, condiciones que son coherentes con una mayor percepcion de

exigencias emocionales.

Compaierismo 51,0%

El resultado obtenido en la dimension Compaiierismo (51,0%) podria estar influenciado por
la dindmica organizacional observada en la obra, caracterizada por cambios frecuentes en la
asignacion de jefaturas y equipos de trabajo. Estas modificaciones pueden dificultar la
estabilidad de las relaciones laborales y limitar la consolidacion de redes de apoyo entre
compafieros y supervisores, elementos relevantes para la percepcion de compafierismo en el

entorno laboral.

Asimismo, durante aproximadamente tres meses los trabajadores han mantenido jornadas
distribuidas de lunes a domingo debido a retrasos en la ejecucion del proyecto. Esta condicion
podria reducir los espacios destinados a la interaccion social y al fortalecimiento de las
relaciones interpersonales dentro de los equipos de trabajo, afectando la percepcion de apoyo

y colaboracion entre compaiieros.

La coexistencia de Jefe de Terreno, Jefe de Terreno A y Jefe de Terreno B sin diferenciacion

clara puede generar segmentacion entre equipos o dificultades en la coordinacion.

Con el objetivo de complementar la interpretacion del resultado obtenido en la dimension
Compafierismo del cuestionario CEAL-SM, se aplic6 una encuesta anonima a los
trabajadores de la obra. Los resultados permitieron identificar percepciones relacionadas con
el apoyo entre compafieros, la comunicacion dentro de los equipos y los efectos de los
cambios organizacionales sobre las relaciones laborales. Esta informacion permitio
contextualizar los resultados del cuestionario utilizando antecedentes proporcionados

directamente por los trabajadores, fortaleciendo la validez del analisis realizado.
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CAPITULO 5: PROPUESTA DE INTERVENCION FRENTE A FACTORES DE
RIESGO PSICOSOCIAL IDENTIFICADOS MEDIANTE EL CUESTIONARIO
CEAL SM/SUSESO EN LA OBRA HOSPITAL BUIN-PAINE, EMPRESA SACYR
CHILE S.A.

El plan de intervencion propuesto se basa en el ciclo de mejora continua (PHVA: Planificar,

Hacer, Verificar y Actuar), asegurando la gestion sistematica de los riesgos psicosociales.

El nivel global “bajo” no elimina riesgos especificos. El resultado global es un promedio

general, pero no refleja adecuadamente los focos criticos interno.
Para este centro de trabajo:

e Conflicto de rol: 53,1%
e Exigencias emocionales: 53,1%
e Compaierismo: 51,0%

e Vulnerabilidad: 69,8%

Estas cifras no son bajas. Estan en rangos moderados altos, especialmente la vulnerabilidad.

Aunque el resultado global sea bajo, el protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales obliga
y exige, medir los riesgos, identificar factores de riesgo e implementar medidas para
eliminarlos o reducirlos. Lo cual es aplicable independiente del nivel de riesgo (bajo, medio

o alto).

Es por esto por lo que de igual forma se debe:
1. Analizar los resultados.

2. Definir medidas preventivas.

3. Registrar acciones en el proceso.

4. Hacer seguimiento.

El protocolo no se basa solo en el promedio, es multidimensional, por lo tanto, las
dimensiones con valores altos deben gestionarse. Sirven como base para un plan de

intervencion.
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Introduccion

La evaluacion de riesgos psicosociales mediante el cuestionario CEAL-SM/SUSESO
permiti6 identificar un nivel global de riesgo bajo, sin embargo, se evidencias dimensiones
especificas con valores sobre el 50%, lo que indica la presencia de factores de riesgos

relevantes que deben ser gestionados previamente.

El Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales establece la obligacion de identificar,
evaluar e intervenir estos factores con el objetivo de proteger la salud mental de los

trabajadores.

Objetivo General

Disefiar e implementar un plan de intervencion para reducir los factores de riesgo psicosocial
presentes en las dimensiones criticas identificadas, promoviendo un ambiente laboral

saludable.

Objetivos especificos

- Disminuir la percepcion de vulnerabilidad en los trabajadores.
- Reducir las exigencias emocionales del trabajo.

-Clarificar roles y responsabilidades laborales.

-Fortalecer el apoyo social y el compaifierismo.

Responsabilidades

e Prevencion de Riesgos: coordinacion general, capacitacion, seguimiento.
e RRHH: gestion organizacional, descripciones de cargo, clima laboral.
e Jefaturas: ejecucion directa, supervision, comunicacion.

e Comité Paritario: apoyo, revision y validacion.

5.1 DIAGNOSTICO RESUMIDO
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Tabla 5

Diagnostico resumido

Dimensiones afectadas Porcentaje | Interpretacion
Vulnerabilidad 69,8% Riesgo alto
Exigencias emocionales 53,1% Riesgo medio-alto
Contflicto de rol 53,1% Riesgo medio-alto
Compaiierismo 51,0% Riesgo medio

Nota. Datos obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario CEAL-SM

5.2 PROPUESTA DE INTERVENCION

1. DIMENSION: VULNERABILIDAD (69,8%)

El resultado obtenido en la dimensiéon Vulnerabilidad (69,8%) evidencia una percepcion
elevada de inseguridad organizacional entre los trabajadores. Durante el proceso de
evaluacion se identificaron antecedentes que podrian contribuir a explicar este resultado,
tales como cambios frecuentes en la asignacion de jefaturas, reasignaciones de personal entre
distintos sectores de la obra y la coexistencia de cargos de Jefe de Terreno, Jefe de Terreno
Ay Jefe de Terreno B sin una diferenciacion formal claramente establecida en el organigrama

ni en las descripciones de cargo.

Asimismo, se observo que estas modificaciones operacionales no siempre son comunicadas
de manera formal a los trabajadores involucrados, situacion que podria generar incertidumbre
respecto de las responsabilidades, canales de comunicacion y lineas de autoridad dentro de

la organizacion.

Considerando estos antecedentes, las acciones propuestas se orientan a fortalecer la
comunicacion organizacional, mejorar la participacion de los trabajadores en los procesos de
gestion, promover liderazgos capaces de entregar informacion clara y oportuna, y establecer
instancias formales de interaccion entre jefaturas y equipos de trabajo. Estas medidas buscan
disminuir la incertidumbre percibida, aumentar la sensacion de control sobre el entorno
laboral y fortalecer la percepcion de apoyo organizacional, contribuyendo a la reduccion del

riesgo psicosocial asociado a la dimension Vulnerabilidad.
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1.1 Objetivo especifico

Fortalecer la percepcion de seguridad y estabilidad en los trabajadores.

I. Estrategias de intervencion.
1.2 Implementacion de un plan de comunicacion interna.

La implementacion de un plan de comunicacion interna constituye una herramienta clave
para fortalecer la percepcion de seguridad y estabilidad dentro de la organizacion. Este plan
busca asegurar que la informacion relevante sea transmitida de manera clara, oportuna y

transparente, reduciendo la incertidumbre y mejorando el clima organizacional.
a) Objetivo del plan
Garantizar que todos los trabajadores tengan acceso a informacion precisa sobre:
e Cambios organizacionales.
e Procedimientos de trabajo.
e Medidas de seguridad.
e Riesgos laborales presentes en sus funciones.
b) Componentes del plan de comunicacion
1. Diagnostico inicial Se debe evaluar:
o Canales actuales de comunicacion.
e Nivel de comprension de los trabajadores.
e Brechas de informacion existentes.
Esto permite identificar fallas que puedan generar inseguridad o desinformacion.
2. Definicion de mensajes claves Los mensajes deben ser:
o Simples y faciles de entender.
e Consistentes en el tiempo.
o Enfocados en la seguridad y estabilidad laboral.
3. Canales de comunicacion Se deben utilizar distintos medios para asegurar alcance:
e Reuniones de seguridad (charlas de 5 minutos).
o Paneles informativos.
e Correos electronicos o plataformas digitales.
e Supervision directa (comunicacion cara a cara).

Desde la prevencion de riesgos, la comunicacion directa es especialmente efectiva, ya que

permite retroalimentacion inmediata.
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4. Frecuencia de comunicacion Debe ser continua y planificada:
e Diaria: charlas operativas o de seguridad.
e Semanal: informacién general o seguimiento.
e Mensual: evaluacion de resultados.
La continuidad permite generar confianza y percepcion de control.
5. Participacion de los trabajadores Es fundamental incluir a los trabajadores:
e Espacios para consultas y sugerencias.
e Reportes de condiciones peligrosas.
e Retroalimentacion sobre medidas implementadas.
Esto fortalece el compromiso y la cultura preventiva.
¢) Indicadores de evaluacion
Para medir la efectividad del plan se pueden utilizar:
e Nivel de participacion en actividades.
e Encuestas de percepcion de seguridad.
e Numero de reportes de riesgos.

e Reduccion de incidentes y accidentes.

1.3 Establecimiento de canales formales de participacion.

El establecimiento de canales formales de participacion corresponde a una estrategia
fundamental para fortalecer la percepcion de seguridad y estabilidad en los trabajadores.
Desde la perspectiva de la prevencion de riesgos, la participacion permite identificar peligros,

mejorar las condiciones de trabajo y generar compromiso con las medidas preventivas.

Cuando los trabajadores cuentan con espacios estructurados para expresar sus inquietudes,
reportar riesgos y proponer mejoras, se promueve una cultura organizacional orientada a la

seguridad y al autocuidado.
a) Objetivo de la estrategia

Establecer mecanismos formales y estructurados que faciliten la participacion activa de los
trabajadores en materias relacionadas con la seguridad, condiciones laborales y toma de

decisiones preventivas.
b) Componentes de la estrategia
1. Definicion de canales de participacion

Se deben implementar medios formales que permitan la comunicacion bidireccional entre

trabajadores y organizacion, tales como:
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o Comit¢ Paritario de Higiene y Seguridad.
e Reuniones periodicas de seguridad.
e Buzones de sugerencias (fisicos o digitales).
e Encuestas de percepcion y clima laboral.
o Canales digitales internos (correo, plataformas).
Estos canales deben estar claramente definidos y ser conocidos por todos los trabajadores.
2. Formalizacion de los procesos
Cada canal debe contar con una estructura definida que incluya:
e Procedimiento de uso.
e Responsables de recepcion y gestion de informacion.
e Plazos de respuesta.
o Registro de las solicitudes o reportes.

Esto evita la informalidad y asegura que la participacién tenga un impacto real en la

organizacion.

3. Promocion de la participacion

Es necesario fomentar el uso de los canales mediante:
e Difusion constante.
o Capacitacion a los trabajadores.
o Refuerzo por parte de supervisores y jefaturas.

Desde la prevencion de riesgos, el liderazgo es clave para generar confianza y motivar la

participacion.
4. Gestion de la informacion recibida
La organizacion debe analizar y dar respuesta a los aportes de los trabajadores:
e Evaluacion de riesgos reportados.
e Implementacion de medidas correctivas.
o Retroalimentacion oportuna.
La falta de respuesta puede generar desconfianza y afectar la percepcion de estabilidad.
5. Retroalimentacion y seguimiento
Se deben comunicar los resultados de la participacion:
e Medidas implementadas.

e Cambios realizados.
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e Mejora en condiciones de trabajo.
Esto refuerza la credibilidad del sistema y aumenta la percepcion de control y seguridad.
d) Indicadores de evaluacion
Para medir la efectividad de la estrategia se pueden considerar:

e Numero de participaciones o reportes recibidos.

e Nivel de participacion en comités o reuniones.

o Tiempo de respuesta a las solicitudes.

o Nivel de satisfaccion de los trabajadores.

e Disminucién de incidentes asociados a condiciones inseguras.

1.4 Capacitacion en Liderazgo y Comunicacion Organizacional para Supervisores

Se propone la realizaciéon de una capacitacion denominada "Liderazgo, Comunicacion

Efectiva y Gestion de Equipos en Contextos de Cambio Organizacional".
a) Objetivo de la capacitacion

Fortalecer las competencias de liderazgo de supervisores y jefaturas, promoviendo la
comunicacion efectiva, la gestion adecuada de los cambios organizacionales y la generacion

de entornos laborales que transmitan confianza, estabilidad y apoyo a los trabajadores.

A través de esta capacitacion se busca que las jefaturas desarrollen habilidades que les
permitan orientar adecuadamente a sus equipos frente a cambios operacionales,
reasignaciones de funciones y modificaciones en la organizacion del trabajo, reduciendo la

incertidumbre y fortaleciendo la percepcidon de apoyo organizacional.
b) Contenidos de la capacitacion
1. Liderazgo organizacional y su impacto en los equipos de trabajo

e Rol de la jefatura como referente para los trabajadores.

o Liderazgo basado en la confianza y el respeto.

o Influencia del liderazgo en el clima laboral.

e Generacion de ambientes de trabajo seguros y participativos.
2. Comunicacion efectiva en terreno

o Entrega clara y oportuna de instrucciones.

e Comunicacion de cambios organizacionales.

e Técnicas de escucha activa.

e Retroalimentacion constructiva.
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e Verificaciéon de la comprension de los mensajes.
3. Gestion del cambio organizacional
e (Como comunicar cambios a los equipos de trabajo.
e Manejo de reestructuraciones y reasignaciones.
o Estrategias para disminuir la resistencia al cambio.
o Importancia de la transparencia en la informacion.
4. Definicion de roles y responsabilidades
o Claridad en las lineas de autoridad.
e Delimitacion de funciones y responsabilidades.
o Coordinacion entre supervisores y jefaturas.
e Prevencion de instrucciones contradictorias.
5. Manejo de conflictos y relaciones interpersonales
e Identificacion temprana de conflictos.
e Técnicas de resolucion de problemas.
e Gestion de conversaciones dificiles.
e Promocion de relaciones laborales respetuosas.
6. Promocion de la participacion de los trabajadores
o Técnicas para fomentar la participacion.
o Recepcion y gestion de sugerencias.
e Valoracion de las opiniones del personal.
e Generacidn de espacios de dialogo.
¢) Metodologia recomendada
Para asegurar la efectividad de la capacitacion se recomienda una metodologia:
e Practica y participativa.
e Basada en casos reales de la obra.
o Con analisis de situaciones ocurridas en la organizacion.
e Con ejercicios de comunicacion y resolucion de conflictos.
e Con simulaciones de comunicacion de cambios organizacionales.
e Con seguimiento posterior de la aplicacion de los aprendizajes.
Evitar:

e C(Clases exclusivamente teoricas.
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o Presentaciones extensas sin participacion.

e Contenidos desvinculados de la realidad de la obra.
e) Indicadores de evaluacion

e % de supervisores capacitados.

e % de aprobacion de la capacitacion.

e Nivel de satisfaccion de los participantes.

e Numero de reuniones informativas realizadas por las jefaturas después de la

capacitacion.

e % de trabajadores que declara recibir informacion clara sobre cambios

organizacionales.

e Disminucion del nivel de riesgo en la dimension Vulnerabilidad en una futura

Tabla 6

Indicadores de evaluacion

Medida Responsable Plazo Evidencia KPI (Indicador)
Implementacion del RRHH /" 1 mes Plan difundido, % de
Plan de Administrador correos, afiches, trabajadores que
Comunicacion de Obra / actas de reuniébn  declaran recibir
Interna Jefaturas informacion

oportuna (>80%)
Realizacion de Jefaturas de Mensual Actas y listas de % de asistencia a
reuniones obra asistencia reuniones
informativas sobre (>70%)
cambios

organizacionales y

operativos
Implementacion de RRHH /Comité 2 meses Procedimiento Ne de
canales formales de Paritario / implementado, sugerencias 0
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participacion y
retroalimentacion
Capacitacion en
Liderazgo,
Comunicacién

Efectiva y Gestion

de Equipos

Difusion y
actualizacion de
roles,

responsabilidades y

estructura
organizacional
Seguimiento de
acuerdos y
compromisos
generados en

reuniones de equipo

Prevencion de

Riesgos

RRHH /| 3 meses

Prevencion de

Riesgos

Administrador 2 meses
de Obra /

RRHH

Jefaturas /' Mensual

Prevencion de

Riesgos

registros de
participacion
Programa de

capacitacion 'y
listas de

asistencia

Organigrama
actualizado y
descripciones de

cargo difundidas

Registro de
compromisos 'y
acciones

ejecutadas

reportes
recibidos por

mes

% de
supervisores
capacitados

(>90%)

% de
trabajadores que
identifican
correctamente su
linea de
supervision

(>85%)

% de acuerdos
cumplidos

(>80%)

Nota. Indicadores y metas disefiados para el seguimiento y evaluacion de la efectividad del
plan de intervencion propuesto.

Cada accion responde directamente a una problematica detectada:
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Tabla 7

Hallazgos y acciones correctivas

Hallazgo observado Accién correctiva

Cambios de jefaturas sin comunicacion formal Plan de comunicacidn interna

Reasignaciones frecuentes de equipos Reuniones informativas periddicas
Incertidumbre respecto a responsabilidades Difusion de roles y organigrama
Escasa participacion en decisiones Canales formales de participacion
Necesidad de fortalecer liderazgo Capacitacion a supervisores

Falta de seguimiento de compromisos Control de acuerdos y acciones

Nota. Elaboracion propia

1.5 Sintesis de resultados esperados de las medidas asociadas a la dimension

Vulnerabilidad.

La implementacion conjunta del Plan de Comunicacion Interna, el establecimiento de canales
formales de participacion y la capacitacion en liderazgo y comunicacion organizacional para
supervisores busca fortalecer la percepcion de seguridad y estabilidad de los trabajadores
frente a los cambios organizacionales presentes en la obra. Estas medidas permitiran mejorar
la claridad de la informacion entregada, fortalecer la participacion de los trabajadores en
temas relacionados con su entorno laboral y promover liderazgos capaces de gestionar
adecuadamente los procesos de cambio. En consecuencia, se espera disminuir la
incertidumbre respecto de las responsabilidades, las lineas de autoridad y las decisiones
organizacionales, contribuyendo a una mayor percepcion de apoyo organizacional y a la
reduccion del riesgo psicosocial asociado a la dimension Vulnerabilidad identificada en la

evaluacion CEAL-SM/SUSESO.
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2. DIMENSION: EXIGENCIAS EMOCIONALES (53,1%)

El resultado obtenido en la dimension Exigencias Emocionales (53,1%) evidencia la
presencia de condiciones organizacionales que podrian estar generando una carga emocional
significativa en los trabajadores. Durante el periodo de evaluacion se observéd que la obra
enfrentaba retrasos respecto de los plazos comprometidos, situacion que implicé un aumento
de las exigencias operacionales y una mayor presion para alcanzar los objetivos de

produccioén establecidos.

Asimismo, se constato la realizacion de jornadas de trabajo extendidas y la prestacion de
servicios durante dias domingo por parte de trabajadores de mano de obra y personal
administrativo durante aproximadamente tres meses. Estas condiciones podrian reducir las
oportunidades de descanso y recuperacion, favoreciendo la aparicion de fatiga fisica y

mental, estrés laboral y desgaste emocional.

A lo anterior se suma la necesidad de coordinar simultaneamente multiples actividades
constructivas, responder a cambios en la programacion de los trabajos y mantener el
cumplimiento de los estandares de seguridad y calidad exigidos por el proyecto. Estas
exigencias pueden aumentar la presion percibida por trabajadores y supervisores, afectando
su bienestar psicosocial y su capacidad de afrontamiento frente a situaciones laborales

complejas.

Considerando estos antecedentes, las medidas de intervencién propuestas se orientan a
fortalecer los mecanismos de recuperacion fisica y mental, entregar herramientas para el
manejo del estrés, promover espacios de apoyo y contencion entre trabajadores y fortalecer
el acompafiamiento de las jefaturas en tareas de alta exigencia. Estas acciones buscan
disminuir el impacto de las demandas emocionales del trabajo, mejorar el bienestar de los

trabajadores y contribuir a la reduccion del riesgo psicosocial asociado a esta dimension.

2.1 Objetivo especifico

Disminuir el desgaste emocional mediante medidas organizacionales.

2.2 Estrategias
2.2.1 Talleres de manejo del estrés

Los talleres de manejo del estrés corresponden a una estrategia preventiva orientada a
disminuir las exigencias emocionales presentes en el entorno laboral, abordando factores que
pueden afectar la salud mental y el bienestar de los trabajadores. Desde la perspectiva de la
prevencion de riesgos, el estrés laboral sostenido puede generar fatiga, errores operacionales

y aumentar la probabilidad de incidentes y accidentes.
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La implementacion de estos talleres permite entregar herramientas practicas para que los
trabajadores puedan identificar, controlar y reducir los efectos del estrés en su desempeno

diario.
a) Objetivo de la estrategia

Desarrollar habilidades en los trabajadores para reconocer y gestionar el estrés laboral,
promoviendo el bienestar psicologico y reduciendo los riesgos asociados a las exigencias

emocionales del trabajo.

b) Contenidos de los talleres

Los talleres deben considerar contenidos simples, aplicables y adaptados a la realidad laboral,

tales como:
1. Identificacion del estrés

e Qué es el estrés laboral.

e Principales causas en el trabajo.

o Sintomas fisicos y emocionales.
Esto permite que el trabajador reconozca oportunamente senales de alerta.
2. Técnicas de manejo del estrés
Se deben ensenar herramientas practicas, como:

o Técnicas de respiracion y relajacion.

e Organizacion del trabajo y manejo del tiempo.

o Pausas activas y recuperacion.

o Control de pensamientos negativos.
Estas técnicas ayudan a reducir la carga emocional en el corto plazo.
3. Estrategias de autocuidado

e Importancia del descanso.

o Habitos saludables (suefo, alimentacion).

e Equilibrio entre vida laboral y personal.
Desde la prevencion, el autocuidado es una barrera importante frente a riesgos psicosociales.
4. Manejo de situaciones laborales complejas

e Resolucion de conflictos.

o Comunicacion efectiva.

e Manejo de presion laboral.
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Esto es especialmente relevante en trabajos con alta carga emocional.
¢) Metodologia de implementacion
Para asegurar efectividad, se recomienda:
o Talleres participativos (no solo teoricos).
e Ejercicios practicos y dindmicas grupales.
e Ejemplos reales del entorno laboral.
e Espacios de reflexion y conversacion.
La participacion facilita el aprendizaje y la aplicacion real de las herramientas.
d) Frecuencia y duracion
e Talleres iniciales mas completos (1 a 2 sesiones).
e Refuerzos periddicos (mensuales o trimestrales).
o Integracion con otras actividades preventivas.
La continuidad permite generar cambios sostenibles en el tiempo.
f) Indicadores de evaluacion
Para medir la efectividad de la estrategia se pueden considerar:
e Nivel de participacion en los talleres.
o Evaluacion de satisfaccion de los trabajadores.
o Cambios en la percepcion de estrés.
o Resultados de la encuesta CEAL-SM.

¢ Reduccion de ausentismo asociado a estrés.

2.2.2 Implementacion de pausas laborales

La implementacion de pausas laborales corresponde a una medida preventiva orientada a
disminuir la carga fisica y mental de los trabajadores durante la jornada laboral. Desde la
perspectiva de la prevencion de riesgos, las pausas permiten reducir la fatiga, mejorar la
concentracion y disminuir el impacto de las exigencias emocionales, contribuyendo a un

entorno de trabajo més seguro y saludable.

Las pausas laborales actian como una barrera de control frente a riesgos psicosociales, ya

que favorecen la recuperacion fisica y mental, evitando la sobrecarga y el agotamiento.

a) Objetivo de la estrategia
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Disminuir la fatiga fisica y mental de los trabajadores mediante la incorporacion de pausas
laborales programadas, favoreciendo la recuperacion, el bienestar y la reduccion de riesgos

asociados a las exigencias emocionales.
b) Tipos de pausas laborales
Se recomienda implementar distintos tipos de pausas, segin la naturaleza del trabajo:
1. Pausas activas
e Ejercicios de movilidad y estiramiento.
e Activacion muscular suave.
e Duracién: 5 a 10 minutos.

Estas pausas ayudan a reducir tensiones fisicas y mejorar la circulacion.

2. Pausas de descanso mental
e Momentos breves sin exposicion a tareas exigentes.
e Desconexion de pantallas o actividades de alta concentracion.
e Duracién: 5 minutos.
Permiten recuperar la atencion y disminuir la carga cognitiva.
3. Pausas operacionales
o Detencion breve de tareas continuas o repetitivas.
o Reorganizacion del trabajo.
Son clave en trabajos con alta exigencia 0 monotonia.
¢) Frecuencia de implementacion
La frecuencia debe adaptarse a la carga de trabajo:
e Cada 1 a2 horas de trabajo continuo.
e Incorporacion dentro de la jornada laboral formal.
e Programacion definida por supervision.
La regularidad es fundamental para que la medida sea efectiva.
d) Metodologia de aplicacion
Para una correcta implementacion se recomienda:
e Definir horarios establecidos para las pausas.
e (Capacitar a los trabajadores sobre su importancia.
o Realizar pausas guiadas por supervisores 0 monitores.

o Adaptar las pausas a las caracteristicas del puesto de trabajo.
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Desde la prevencion, la supervision activa asegura el cumplimiento y la correcta ejecucion.
e) Rol de la jefatura
Las jefaturas deben:

e Promover activamente la realizacion de pausas.

o Dar el ejemplo en su cumplimiento.

o Evitar practicas que desincentiven su uso (sobrecarga de trabajo).
El liderazgo es clave para legitimar esta medida dentro del equipo.
g) Indicadores de evaluacion
Para medir la efectividad de la estrategia se pueden considerar:

e Cumplimiento de la programacion de pausas.

o Nivel de participacion de los trabajadores.

e Percepcion de fatiga y carga laboral.

e Resultados en la encuesta CEAL-SM.

e Disminucidn de errores o incidentes asociados a cansancio.

2.2.3 Espacios de contencion grupal

Los espacios de contencidon grupal corresponden a una estrategia preventiva orientada a
generar instancias seguras y estructuradas donde los trabajadores puedan expresar sus
experiencias, emociones e inquietudes relacionadas con el trabajo. Desde la perspectiva de
la prevencion de riesgos, estos espacios permiten disminuir la carga emocional, fortalecer el

apoyo entre compaieros y prevenir efectos negativos en la salud mental.

Esta estrategia adquiere especial relevancia en contextos laborales con alta exigencia
emocional, donde los trabajadores enfrentan presion, conflictos o situaciones que pueden

generar estrés sostenido.
a) Objetivo de la estrategia

Facilitar instancias de apoyo grupal que permitan a los trabajadores expresar y gestionar sus
emociones, fortaleciendo el bienestar psicoldgico y reduciendo la exposicion a riesgos

psicosociales.

b) Caracteristicas de los espacios de contencion

1. Instancias formales y planificadas
Los espacios deben:

e Tener una programacién definida (semanal o mensual).
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o Contar con un tiempo establecido dentro de la jornada laboral.

e Ser dirigidos por un facilitador capacitado (prevencionista, psicologo o jefatura

capacitada).
Esto asegura orden y continuidad en la intervencion.
2. Ambiente seguro y de confianza
Es fundamental que el espacio asegure:
e Respeto entre los participantes.
o Confidencialidad de lo conversado.
e Ausencia de juicios o sanciones.
Desde la prevencion de riesgos, la confianza es clave para lograr una participacion real.
3. Participacion voluntaria
Los trabajadores deben:
o Tener la opcidn de participar libremente.
o Sentirse comodos al expresar sus opiniones.
La obligatoriedad puede generar resistencia y disminuir la efectividad.
4. Enfoque en experiencias laborales
Los temas para tratar deben estar relacionados con:
» Situaciones de carga emocional en el trabajo.
o Estrés laboral o presion operativa.
e Relaciones interpersonales.
o Dificultades en la ejecucion de tareas.
¢) Metodologia de implementacion
Para una correcta aplicacion, se recomienda:
e Grupos pequenios (para facilitar la participacion).
e Uso de dinamicas de conversacion guiada.
o Espacios de reflexion colectiva.
o Identificacion de problemas comunes y posibles soluciones.
El facilitador debe guiar la conversacion sin imponer opiniones.
d) Rol del facilitador
El facilitador debe:

o Promover la participacion equitativa.
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e Escuchar activamente.
e Contener emocionalmente a los participantes.
e Evitar conflictos o situaciones de tension.

Desde la prevencion, este rol es clave para evitar efectos negativos y asegurar que el espacio

sea constructivo.
e) Indicadores de evaluacion
Para evaluar la efectividad se pueden considerar:
o Nivel de participacion en los espacios.
e Percepcion de apoyo entre trabajadores.
o Evaluacion de satisfaccion de los participantes.
o Identificacion de problematicas recurrentes.

e Resultados en la encuesta CEAL-SM.

2.3 Indicadores

e 9% de trabajadores capacitados.
e N°de pausas efectivas registradas

e N°de actividades de apoyo realizadas

Tabla 8

Indicadores de evaluacion Exigencias emocionales

Medida Responsable Plazo Evidencia KPI
Implementar pausas | Jefaturas Inmediato = Registro Participacion
laborales en tareas interno (>80%)
criticas

Reuniones de @ Jefaturas Mensual | Actas Participacion
contencion o descarga (>70%)
emocional
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Capacitacion en manejo | Prevencion | 3 meses Lista % trabajadores

emocional asistencia capacitados (>90%)
Canal de apoyo interno | RRHH 2 meses | Registro uso @ N° casos
para situaciones canal gestionados
complejas

Nota. Indicadores y metas disefiados para el seguimiento y evaluacion de la efectividad del
plan de intervencion propuesto.

2.4 Sintesis de resultados esperados de las medidas asociadas a la dimension Exigencias

Emocionales.

Las estrategias propuestas para abordar la dimension Exigencias Emocionales se orientan
principalmente a fortalecer el bienestar psicosocial de los trabajadores mediante acciones de
caracter preventivo y organizacional. La incorporacién de herramientas para el manejo del
estrés, espacios destinados a la recuperacion fisica y mental durante la jornada laboral y
mecanismos de apoyo grupal permitirdan reducir el impacto de las demandas emocionales
asociadas a la ejecucion de las actividades de la obra. Se espera que estas medidas
contribuyan a disminuir la fatiga, mejorar la capacidad de afrontamiento frente a situaciones
laborales complejas, fortalecer el apoyo social entre trabajadores y favorecer ambientes de
trabajo mas saludables. En consecuencia, se proyecta una reduccion de los factores de riesgo
identificados en esta dimension y una mejora progresiva de los indicadores de salud,

bienestar y desempefio laboral.

3. DIMENSION: CONFLICTO DE ROL (53,1%)

El resultado obtenido en la dimension Conflicto de Rol (53,1%) evidencia la existencia de
factores organizacionales que podrian generar incertidumbre respecto de las funciones,
responsabilidades y lineas de autoridad dentro de la obra. Durante el proceso de evaluacion
se observo la inexistencia de descripciones formales de cargo para parte de los trabajadores,
asi como la ejecucion de tareas que no corresponden a las funciones habitualmente asociadas

a sus puestos de trabajo.

Asimismo, se identifico la coexistencia de distintos niveles de supervision, particularmente
entre los cargos de Jefe de Terreno, Jefe de Terreno A y Jefe de Terreno B, sin una
diferenciacion clara en la estructura organizacional ni en la definicion formal de

responsabilidades. Esta situacion podria favorecer la emision de instrucciones
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contradictorias, la duplicidad de funciones y la incertidumbre respecto de las expectativas

laborales.

Los resultados de la encuesta complementaria aplicada a los trabajadores refuerzan esta
interpretacion, al evidenciar la realizacion de tareas ajenas al cargo, la recepcion de
instrucciones de multiples jefaturas y la presencia de d6rdenes contradictorias durante la

ejecucion de las actividades.

Por lo anterior, las medidas propuestas se orientan a fortalecer la estructura organizacional
mediante la formalizacion de roles, la definicion de lineas de mando, la difusion de funciones
y la coordinacion entre jefaturas, con el proposito de reducir la ambigiiedad de
responsabilidades, mejorar la coordinacion del trabajo y disminuir la exposicion de los

trabajadores a situaciones de conflicto de rol.

3.1 Objetivo especifico

Mejorar la claridad organizacional en los cargos.

3.2 Estrategias
3.2.1 Actualizacion de descripciones de cargo

La actualizacion de descripciones de cargo constituye una estrategia organizacional orientada
a reducir el conflicto de rol, mediante la definicion clara de funciones, responsabilidades y
expectativas asociadas a cada puesto de trabajo. Desde la perspectiva de la prevencion de
riesgos, la falta de claridad en los roles puede generar incertidumbre, duplicidad de funciones
y errores en la ejecucion de tareas, aumentando la probabilidad de incidentes y afectando el

bienestar de los trabajadores.

Una adecuada descripcion de cargo permite establecer limites claros, mejorar la coordinacion

y fortalecer la percepcion de control en el trabajo.
a) Objetivo de la estrategia

Definir y formalizar las funciones, responsabilidades y condiciones de cada cargo, con el fin
de reducir la ambigiiedad y el conflicto de rol, mejorando la organizacion del trabajo y la

seguridad laboral.

b) Diagnostico de la situacion actual
Como primera etapa, se debe evaluar:

» Existencia de descripciones de cargo formales.
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e Nivel de conocimiento de los trabajadores respecto a sus funciones.
e Presencia de duplicidad o vacios de responsabilidades.
o Confusiones en la asignacion de tareas.
Este diagndstico permite identificar brechas que pueden generar conflicto de rol.
¢) Contenidos de la descripcion de cargo
Cada descripcion de cargo debe incorporar informacion clara y estructurada, como:
1. Identificacion del cargo
o Nombre del puesto.
« Area o unidad de trabajo.

e Dependencia jerarquica.

2. Objetivo del cargo

o Proposito general del puesto dentro de la organizacion.
3. Funciones y responsabilidades

e Actividades principales del cargo.

e Responsabilidades especificas.

e Limites de accioén y toma de decisiones.
Esto evita la duplicidad de funciones y reduce la incertidumbre.
4. Condiciones de trabajo

e Jornada laboral.

e Entorno de trabajo.

» Exigencias fisicas y mentales.
5. Riesgos asociados al cargo

o Identificacion de peligros.

e Medidas preventivas.

o Uso de elementos de proteccion personal.
Desde la prevencion de riesgos, este punto es clave para integrar la seguridad en el rol.
6. Relaciones funcionales

e Interaccion con otros cargos.

e Lineas de comunicacion.

Esto mejora la coordinacion y evita conflictos entre areas.
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d) Metodologia de actualizacion
Para asegurar efectividad, se recomienda:
o Levantamiento de informacion en terreno.
o Entrevistas con trabajadores y jefaturas.
o Revision de procedimientos existentes.
e Validacion de la informacion con los involucrados.
La participacion de los trabajadores permite ajustar la descripcion a la realidad operativa.
e) Difusion y formalizacion
Una vez actualizadas, las descripciones de cargo deben:
o Ser comunicadas a todos los trabajadores.
o Entregarse de manera formal (documento fisico o digital).
o Explicarse en reuniones o capacitaciones.
La comprension de las funciones es clave para reducir el conflicto de rol.
f) Indicadores de evaluacion
Para medir la efectividad de la estrategia se pueden considerar:
e Porcentaje de cargos con descripcion actualizada.
e Nivel de comprension de funciones por parte de los trabajadores.
e Reduccién de conflictos asociados a roles.
e Disminucién de errores operacionales.

e Resultados en la encuesta CEAL-SM.

3.2.2 Difusion de funciones y responsabilidades

Se propone la implementacion de una estrategia de difusion de funciones y responsabilidades,
mediante la actualizaciéon de descriptores de cargo, capacitacion e induccion a los
trabajadores. Esta medida tiene como finalidad disminuir la ambigiiedad de roles, mejorar la
coordinacion de tareas y reducir la vulnerabilidad organizacional, contribuyendo a una

ejecucion mas segura y eficiente de las actividades laborales.
a) Objetivo

Garantizar que todos los trabajadores conozcan de manera clara sus funciones,
responsabilidades y limites de accidn, con el fin de disminuir la incertidumbre, reducir errores

operacionales y mitigar factores de vulnerabilidad en la organizacion.

b) Fundamento preventivo
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La claridad en la definicion y difusion de las funciones y responsabilidades permite que los
trabajadores conozcan adecuadamente las tareas asociadas a su cargo y las expectativas de
desempefio de la organizacion. Cuando las responsabilidades no se encuentran claramente
definidas o comunicadas, pueden producirse situaciones de ambigiiedad, duplicidad de
funciones, omision de tareas y dificultades en la coordinacion del trabajo. En este contexto,
la difusién formal de funciones constituye una medida preventiva orientada a fortalecer la
organizacion del trabajo, mejorar la comprension de los roles y reducir los factores de riesgo

psicosocial asociados al conflicto de rol.

¢) Acciones a desarrollar
1. Actualizacion de descriptores de cargo
e Definir funciones especificas por puesto
o Establecer responsabilidades en seguridad y salud laboral
e Incorporar tareas criticas de cada rol
2. Difusion formal de funciones
o Entrega de documentos a cada trabajador
o Charlas explicativas por area
e Firma de toma de conocimiento
3. Induccion y reinduccion
e Incorporar funciones en el proceso de ingreso
e Reforzar periddicamente (ej: cada 6 meses)
4. Apoyo visual en terreno
o Diagramas simples de funciones
e Organigramas visibles
e Procedimientos accesibles en puntos de trabajo
5. Rol del supervisor
o Explicar tareas diariamente si es necesario
e Resolver dudas operativas

e Controlar cumplimiento de funciones
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Tabla 9

Resultados esperados Conflicto de Rol

Problema detectado Mejora esperada

Confusion de roles Mayor claridad operativa

Errores en tareas Disminucion de incidentes
Estrés laboral Reduccion de carga mental
Falta de control Mejor supervision

Nota. Elaboracién propia

3.2.3 Definicion de lineas de mando

Se propone la implementacion de la estrategia de definicion de lineas de mando, mediante la
formalizacion de una estructura organizacional clara que establezca niveles jerarquicos,
responsabilidades y canales de comunicacion. Esta medida busca reducir la ambigiiedad en
la toma de decisiones, mejorar la coordinacion de las actividades y disminuir la
vulnerabilidad organizacional, fortaleciendo la gestion preventiva y el control de los riesgos

laborales.
a) Objetivo

Establecer una estructura clara de autoridad y dependencia dentro de la organizacion, con el
fin de mejorar la toma de decisiones, evitar confusiones operativas y reducir la vulnerabilidad

en los procesos de trabajo.
b) Fundamento preventivo

La definicion clara de las lineas de mando constituye un elemento fundamental para asegurar
una adecuada coordinacion de las actividades y una gestion efectiva de los riesgos presentes
en la organizacion. La claridad respecto de las relaciones de autoridad y dependencia reduce
la incertidumbre en la toma de decisiones, fortalece los canales de comunicacion y facilita la
resolucion oportuna de situaciones que requieren supervision o apoyo. Asimismo, contribuye
a una mejor organizacion del trabajo y al fortalecimiento del control operativo, favoreciendo

entornos laborales mas seguros y eficientes.

¢) Acciones a desarrollar

1. Definicion de estructura organizacional
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o Elaboracion o actualizacion del organigrama

o Formalizar las diferencias funcionales entre los cargos de Jefe de Terreno, Jefe de

Terreno A y Jefe de Terreno B.
e Definir claramente los ambitos de responsabilidad de cada cargo.
e Incorporar esta diferenciacion en el organigrama oficial de obra.

e Identificacion de niveles jerarquicos

Clarificacion de roles de supervision
2. Formalizacion de lineas de mando
e Definir quién reporta a quién
o [Establecer canales de comunicacion formal
e Determinar responsables por area y turno
3. Documentacion y comunicacion
e Incorporar lineas de mando en documentos internos
o Difundir mediante reuniones y capacitaciones

o Entrega de informacion clara a todos los trabajadores

4. Capacitacion a supervisores
o Fortalecer su rol como lider directo
o Entregar herramientas para la toma de decisiones
e Clarificar su responsabilidad en seguridad
5. Supervision y control
e Verificar cumplimiento de la estructura definida
o Evaluar si existen desviaciones (ej: 0rdenes paralelas)

e Ajustar segiin necesidades operativas

Tabla 10

Problema detectado y mejora esperada Conflicto de Rol

Problema detectado Mejora esperada

Confusion en la toma de decisiones = Respuestas mas rapidas y claras
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Ordenes contradictorias Mayor coherencia operativa
Falta de control Supervision efectiva
Desorganizacion Estructura clara de trabajo

Nota. Elaboracion propia

3.2.4 Coordinacion entre jefaturas

La implementacion de una estrategia de coordinacion entre jefaturas, orientada a alinear
criterios, estandarizar instrucciones y fortalecer la comunicacion interna. Esta medida busca
disminuir el conflicto de rol en los trabajadores, evitando la entrega de Ordenes
contradictorias y mejorando la claridad en la ejecucion de las tareas, contribuyendo asi a la

reduccién de riesgos y a una mayor estabilidad organizacional.

a) Objetivo

Fortalecer la coordinacion y alineacidon entre jefaturas y supervisores, con el fin de evitar
instrucciones contradictorias, disminuir la ambigiiedad de roles y reducir la exposicion a

riesgos derivados del conflicto de rol.
b) Fundamento preventivo

En este caso, la coordinacion entre jefaturas permite asegurar la coherencia en la toma de
decisiones, la asignacion de tareas y la comunicacion con los trabajadores. La existencia de
criterios alineados entre los distintos niveles de supervision contribuye a reducir la
incertidumbre operativa, evitar inconsistencias en las instrucciones y fortalecer la
organizacion del trabajo, disminuyendo la exposicion a factores de riesgo psicosocial

asociados al conflicto de rol.
¢) Acciones a desarrollar
1. Reuniones periddicas de coordinacion
e Reuniones formales entre jefaturas y supervisores
e Definicién de objetivos comunes
e Alineacion de criterios operativos
2. Estandarizacion de instrucciones
e Definir procedimientos claros de trabajo
e Unificar criterios frente a tareas criticas

o Evitar o6rdenes informales o paralelas
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3. Canales de comunicacion formal
o Establecer flujos de informacion claros
e Uso de medios definidos (reuniones, reportes, etc.)
o Evitar comunicacién ambigua o informal
4. Capacitacion en liderazgo y comunicacion
e Resolucion de conflictos
o Entrega efectiva de instrucciones
o Trabajo colaborativo entre jefaturas
5. Supervision de cumplimiento
e Verificar coherencia en las instrucciones entregadas
o Detectar desviaciones o contradicciones

e Aplicar mejoras continuas

3.3 Indicadores

e % de cargos formalizados.
e % de trabajadores informados.

e N° de conflictos reportados.

Tabla 11

Indicadores Conflicto de Rol

Medida Responsable Plazo Evidencia | KPI
Actualizacion  de | RRHH 2 meses Documentos | % cargos
descriptores de firmados actualizados
cargo (>90%)
Reuniones de ' Jefaturas Mensual Actas Disminucion
alineacion de errores/retrabajo
funciones

Clarificacién de | Jefaturas 2 meses Instructivos | %  trabajadores
responsabilidades internos que entienden su
por escrito rol (>90%)
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Canal para | Jefaturas Permanente Registro Tiempo de

resolucion de dudas consultas respuesta
operativas

Evaluacion de | Prevencion Semestral | Encuesta Mejora en
comprension de interna percepcion

roles

Nota. Indicadores y metas disefiados para el seguimiento y evaluacion de la efectividad del
plan de intervencion propuesto.

3.4 Sintesis de resultados esperados de las medidas asociadas a la dimension de

Conflicto de Rol.

La implementacion de las estrategias dirigidas a la dimension Conflicto de Rol permitira
fortalecer la gestion organizacional mediante la definicion clara de funciones,
responsabilidades y lineas de autoridad. La formalizacion de los cargos, la difusion de sus
atribuciones y la coordinacion efectiva entre jefaturas contribuirdn a reducir la ambigiiedad
organizacional identificada durante el proceso de diagnostico. Se espera que estas acciones
favorezcan una adecuada distribucion de tareas, mejoren los procesos de comunicacion y
coordinacion interna, y disminuyan la ocurrencia de situaciones asociadas a instrucciones
contradictorias o superposicion de responsabilidades. Como resultado, se proyecta una
reduccion de los factores de riesgo psicosocial vinculados al conflicto de rol, fortaleciendo
el desempefio organizacional, la seguridad en la ejecucion de las tareas y el bienestar de los

trabajadores.

4. DIMENSION: COMPANERISMO (51,0%)

La dimension Compaifierismo en el CEAL-SM evalua principalmente la percepcion de apoyo,
colaboracion, confianza y relaciones positivas entre compaieros de trabajo. Un resultado de
50% sugiere que existe una proporcion importante de trabajadores que percibe debilidades

en la ayuda mutua, integracion de equipos o relaciones laborales dentro de la obra.

Esto es especialmente relevante porque en construccion muchas actividades dependen del

trabajo coordinado entre trabajadores, cuadrillas y especialidades.
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Esta dimension lo que evidencia oportunidades de mejora en las relaciones de apoyo y
colaboracion entre trabajadores. Este resultado podria estar asociado a la coexistencia de
distintas especialidades y empresas contratistas dentro de la obra, generando una menor
integracion entre equipos de trabajo. Lo anterior se ve respaldado por la presencia de
conflictos laborales registrados, dificultades de coordinacion entre cuadrillas y resultados de
encuestas complementarias que muestran una percepcion moderada del apoyo entre
compaiieros. Estas condiciones podrian afectar tanto el bienestar psicosocial de los

trabajadores como el desempefio seguro y eficiente de las actividades constructivas.

4.1 Objetivo especifico

Fortalecer el apoyo social entre trabajadores.

4.2 Estrategias
4.2.1 Actividades de integracion
a) Objetivo

Fortalecer el apoyo social entre los trabajadores mediante actividades de integracion, con el
fin de mejorar las relaciones interpersonales, reducir el aislamiento laboral y disminuir la

vulnerabilidad frente a riesgos psicosociales.
b) Fundamento preventivo

Las relaciones de apoyo y colaboracion entre trabajadores constituyen un elemento relevante
para la gestion de los riesgos psicosociales. Un ambiente laboral basado en la confianza, el
respeto y el trabajo colaborativo favorece la comunicacion efectiva, facilita la coordinacion
de las tareas y fortalece las redes de apoyo dentro de la organizacion. Lo anterior contribuye
a mejorar el bienestar de los trabajadores y a generar condiciones mas favorables para la

ejecucion segura de las actividades laborales.
¢) Acciones a desarrollar
1. Jornadas de integracion laboral
e Actividades grupales dentro de la jornada
e Dinamicas de trabajo en equipo
e Espacios de participacion entre areas
2. Talleres de trabajo en equipo
e Desarrollo de habilidades colaborativas
e Resolucion conjunta de problemas

o Fomento del respeto y confianza

66



3. Actividades extralaborales (cuando sea posible)
e (Celebraciones institucionales
e Actividades recreativas
o Encuentros deportivos o culturales
Estas instancias fortalecen los vinculos fuera del contexto operativo.
4. Espacios de comunicacion y participacion
e Reuniones grupales
e Instancias para expresar opiniones
e Canales de apoyo entre trabajadores
5. Rol del supervisor
e Promover el respeto en el equipo
o Detectar conflictos interpersonales
e Fomentar la colaboracién diaria

El liderazgo es clave para sostener el compafierismo en el tiempo.

Tabla 12

Resultados Esperados Comparierismo

Problema detectado Mejora esperada

Falta de apoyo social Mayor cohesion de equipo
Aislamiento laboral Mejor integracion

Conlflictos interpersonales Reduccion de tensiones

Estrés laboral Disminucion de carga emocional

Vulnerabilidad organizacional = Ambiente laboral mas seguro

Nota. Elaboracion propia

4.2.2 Reuniones de trabajo en equipo

67



a) Objetivo

Establecer espacios formales y periddicos de reunion entre los integrantes del equipo de
trabajo, con el fin de mejorar la comunicacion, fortalecer la coordinacion operativa y reducir

factores de riesgo asociados a errores, conflictos y falta de informacion.
Es importante destacar que la falta de reuniones formales genera:
e Descoordinacion en las tareas
e Mala comunicacion entre trabajadores
e Desconocimiento de riesgos presentes
e Aumento de errores operacionales
e Conflictos dentro del equipo
La ausencia de comunicacion estructurada incrementa la vulnerabilidad organizacional.
b) Acciones a desarrollar
1. Programacion de reuniones periddicas
e Definir frecuencia (diaria, semanal o segun operacion)
o Establecer horarios fijos
e Asegurar la participacion del equipo
2. Definicion de contenidos
En cada reunion se deben abordar temas como:
e Planificacion de tareas
e Identificacion de riesgos del dia
e Revision de incidentes o desviaciones
o Coordinacion entre trabajadores
Esto permite anticiparse a situaciones peligrosas.
3. Fomento de la participacion
e Espacio para que los trabajadores opinen
o Levantamiento de problemas en terreno
e Propuesta de mejoras por parte del equipo
4. Rol del supervisor
e Liderar la reunion
o Entregar instrucciones claras

o Resolver dudas operativas y de seguridad
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e Verificar comprension del equipo
El supervisor asegura que la informacion sea clara y aplicable.
5. Registro y seguimiento

o Dejar constancia de acuerdos

e Asignar responsables

e Verificar cumplimiento en reuniones posteriores
4.2.3 Promocion de buen trato laboral.

La implementaciéon de una estrategia de promocion del buen trato laboral, orientada a
fomentar relaciones basadas en el respeto, la comunicacion efectiva y la convivencia positiva.
Esta medida busca prevenir conflictos interpersonales, disminuir factores de riesgo
psicosocial y contribuir a un ambiente laboral seguro, saludable y colaborativo, fortaleciendo

asi la gestion preventiva de la organizacion.
a) Objetivo

Fomentar relaciones laborales basadas en el respeto, la comunicacién efectiva y la
colaboracion, con el fin de prevenir conflictos, reducir factores de riesgo psicosocial y

fortalecer un ambiente de trabajo seguro y saludable.
b) Fundamento preventivo

El buen trato laboral actiia como un factor protector frente a los riesgos psicosociales, al
promover relaciones de trabajo basadas en el respeto, la confianza y la comunicacion
efectiva. Su fortalecimiento contribuye a prevenir situaciones de conflicto interpersonal,
mejorar la convivencia laboral y favorecer condiciones organizacionales que promuevan el

bienestar, la seguridad y el desempefio de los trabajadores.
¢) Acciones a desarrollar
1. Sensibilizacion y capacitacion

e Charlas sobre respeto, convivencia y clima laboral

e Promocion de conductas adecuadas

o Identificacion de conductas inapropiadas (gritos, descalificaciones, etc.)
2. Definicion de normas de convivencia

o Establecer reglas claras de comportamiento

e Incorporar el buen trato en reglamentos internos

o Difundir de manera formal a todos los trabajadores
3. Fortalecimiento de la comunicacion

e Promover el uso de lenguaje respetuoso
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o Fomentar la escucha activa

e Evitar comunicacion agresiva o informal negativa
4. Rol del liderazgo

e Supervisores como modelo de conducta

o Correccion inmediata de malos tratos

e Promocion constante del respeto
El trabajador replica el comportamiento de su jefatura.
5. Canales de reporte y apoyo

o Espacios para informar situaciones de mal trato

e Gestion oportuna de conflictos

e Proteccion del trabajador que denuncia
6. Actividades de integracion

o Fomentar relaciones positivas

e Espacios de convivencia

e Trabajo colaborativo

4.3 Indicadores

e NP° de actividades realizadas
e % de participacion

e Encuestas de percepcidn interna.

4.4 Sintesis de resultados esperados de las medidas asociadas a la disminucion de

Compafierismo.

Los resultados obtenidos en la dimension Compaierismo reflejan un nivel de riesgo medio
(51,0%), indicando la existencia de factores susceptibles de mejora relacionados con la
calidad de las relaciones laborales y el apoyo entre pares. Esta situacion sugiere la necesidad
de implementar acciones orientadas al fortalecimiento de la cohesion grupal, la colaboracion
y la comunicaciéon efectiva, elementos que contribuyen al bienestar psicosocial de los

trabajadores y al adecuado funcionamiento de los equipos de trabajo.
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Tabla 13

Indicadores de evaluacion Comparierismo.

Medida Responsable | Plazo Evidencia KPI
Realizacion de | Jefaturas Mensual Actas %
reuniones de equipo participacion
(>70%)
Actividades de RRHH Semestral | Registro %
integracion laboral actividad participacion
(>80%)
Promocion de Jefaturas Permanente | Charlas /' Disminucion
cultura de respeto registros conflictos
Implementacion de RRHH Trimestral | Registro Percepcion
reconocimiento  de reconocimiento | positiva
equipos
Gestion temprana de  Jefaturas / | Permanente = Actas / informes = N° conflictos

conflictos

Nota. Indicadores y metas disenados para el seguimiento y evaluacion de la efectividad del

CPHS

plan de intervencidn propuesto.

INDICADORES GENERALES DE SEGUIMIENTO

Tabla 14

Indicadores generales de seguimiento

Indicador

Meta

Ausentismo laboral

Licencias médicas por causa comun

Reclamos formales internos

Participacion en actividades

Cobertura de capacitacion

Mantener o disminuir
Tendencia a la baja
Disminucion progresiva
>70%

> 90%
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Nota. Elaboracion propia

CRITERIOS DE ACTIVACION DE MEDIDAS ADICIONALES

Se debera reforzar o ajustar el plan si se detecta:

. Aumento de ausentismo (>10%)

. Incremento de conflictos laborales

. Percepcion negativa en evaluaciones internas
. Cambios organizacionales relevantes

CONTROL Y SEGUIMIENTO TRANSVERSAL

Tabla 15

Indicadores de evaluacion

Actividad Indicador Meta Responsable | Frecuencia
Evaluar cumplimiento @ % medidas = > 80% Prevencion | Trimestral
del plan ejecutadas

Reportar avances Informe emitido | 1 informe Prevencion | Trimestral
Revision en Comité Acta registrada 100% Comité Trimestral
Paritario reuniones
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Registro de evidencias | N° registros | Completo Prevenciéon | Permanente

disponibles

Nota. Indicadores y metas disefiados para el seguimiento y evaluacion de la efectividad del
plan de intervencion propuesto.

La propuesta de intervencion presentada se orienta a abordar de manera sistematica los
factores de riesgo psicosocial identificados en la obra Hospital Buin-Paine. A través de
acciones enfocadas en la reduccion de la vulnerabilidad, las exigencias emocionales, el
conflicto de rol y el fortalecimiento del compafierismo, se espera mejorar las condiciones
organizacionales y promover ambientes de trabajo mas saludables. La implementacion y
seguimiento de estas medidas, bajo un enfoque de mejora continua, permitird evaluar su
efectividad y ajustar las acciones segun las necesidades de la organizacion, contribuyendo al
bienestar de los trabajadores y al cumplimiento del Protocolo de Vigilancia de Riesgos

Psicosociales.
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CONCLUSIONES

La aplicacion del Cuestionario CEAL-SM permiti6 identificar la presencia de factores de
riesgo psicosocial en la obra evaluada, destacando las dimensiones de Vulnerabilidad
(69,8%), Exigencias Emocionales (53,1%), Conflicto de Rol (53,1%) y Compaierismo
(51,0%), cuyos resultados evidencian la necesidad de fortalecer diversos aspectos de la

gestion organizacional.

El analisis de los antecedentes recopilados permitié identificar elementos comunes entre las
dimensiones afectadas. En primer lugar, se observaron deficiencias en los procesos de
comunicacion interna, especialmente respecto de cambios organizacionales, reasignaciones
de funciones y modificaciones en la supervision de los equipos de trabajo. Asimismo, se
evidenciaron dificultades relacionadas con la definicion de roles, responsabilidades y lineas
de autoridad, situacion reflejada en la coexistencia de cargos con funciones poco
diferenciadas y en la ejecucion de tareas que no siempre se ajustan a las funciones esperadas

para cada cargo.

Por otra parte, el contexto operacional de la obra, caracterizado por retrasos en la
programacion, exigencias asociadas al cumplimiento de plazos y extensos periodos de trabajo
continuo, podria haber contribuido al incremento de la carga emocional y la percepcion de
incertidumbre por parte de los trabajadores. Estos factores no solo afectan el bienestar
psicoldgico de las personas, sino que también pueden impactar la coordinacién de las

actividades, la toma de decisiones y la ejecucion segura de los trabajos.

En este sentido, los resultados obtenidos sugieren que los factores de riesgo psicosocial
identificados tienen un origen principalmente organizacional, observandose una estrecha
relacion entre la comunicacion, la claridad de funciones, la coordinacion entre jefaturas y la

percepcion de apoyo que reciben los trabajadores durante el desarrollo de sus actividades.

Las medidas de intervencion propuestas abordan estos factores mediante acciones destinadas
a fortalecer la estructura organizativa, mejorar la comunicacion interna, formalizar funciones
y responsabilidades, establecer lineas de mando claras, promover la participacion de los
trabajadores y desarrollar competencias de liderazgo en supervisores y jefaturas. De igual
forma, se incorporan estrategias orientadas a disminuir la carga emocional asociada al
trabajo, mediante espacios de apoyo, pausas laborales y herramientas para la gestion del

estrés.

La implementacion de estas medidas permitird avanzar hacia una organizacion con mayores
niveles de claridad operacional, coordinacion y participacion, favoreciendo la reduccion de
la incertidumbre laboral, la disminucion de las exigencias emocionales y la mitigacion de los
conflictos asociados a la definicion de roles. En consecuencia, se espera una mejora en el
bienestar psicosocial de los trabajadores, un fortalecimiento de la cultura preventiva y un

impacto positivo en la productividad y seguridad de la obra.
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Finalmente, se concluye que la identificacion temprana y gestion de los factores de riesgo
psicosocial constituye un elemento clave para promover ambientes de trabajo saludables,
fortalecer el bienestar de los trabajadores y mejorar el desempefio organizacional. La
implementacion de las medidas propuestas permitird abordar las dimensiones criticas
detectadas en la evaluacion CEAL-SM/SUSESO, contribuyendo al cumplimiento de la
normativa vigente y al fortalecimiento de una cultura preventiva orientada a la mejora

continua de las condiciones laborales.
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