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Este trabajo busca la evaluacion, identificacion, anélisis y presentacion de resultados para
generar propuestas que ayuden a la mitigacion de riesgos asociados a factores
psicosociales detectados en la organizacion CEVA Logistics Chile S.A, esto mediante la
aplicacion del protocolo de riesgos psicosociales CEAL-SM/SUSESO el que se actualizd
el 11 de octubre de 2022, mediante la Resolucion Exenta N°1448 del Ministerio de Salud,
esto deja fuera de circulacién su version anterior SUCESO/ISTAS 21 del 2017.

Las novedades de la actualizacién del CEAL-SM/SUSESO se enfocan principalmente en
adaptacion postpandemia incorporando preguntas especificas sobre teletrabajo,
conciliacion sobre la vida personal y laboral. Enfoque integral que amplia las definiciones
y el alcance incluyendo aquellos ligados al acoso laboral y sexual. Marco interno y su
incorporacion a los reglamentos internos de orden, higiene y seguridad y por Gltimo su

integracion a los sistemas de gestion de seguridad y salud en el trabajo.

La metodologia utilizada en la estructura del presente trabajo se enfoca en cuatro
capitulos, el primero aborda en detalle la organizacion CEVA Logistics Chile S.A, dando
cuenta de sus politicas internas, mision, vision, valores e historia junto con la descripcion
de actividades desarrolladas por el personal que fue sujeto al CEAL-SM, esto con la

finalidad de comprender el contexto organizacional donde se realiz6 su implementacion.

El segundo capitulo aborda el marco teérico y legal utilizado, detallando el protocolo de
Riesgos Psicosociales y aplicacion del CEAL-SM junto con la descripcién y
entendimiento de las doce dimensiones que lo componen, asi también la historia legal que

condujo a su altima version.

El tercer capitulo se centra en la aplicacion del CEAL-SM a los Trabajadores/as de CEVA
Logistics Chile SA, esto en su cuenta Mercado Libre - Quilicura, donde mantenia una
dotacién informada a SUSESO de 277 Trabajadores/as CEVA.

A continuacion, y en su cuarto capitulo se detallan las propuestas disefiadas por el comité
de aplicacion (CdA) CEAL-SM junto con la orientacion del departamento de QHSE,
considerando los resultados entregados en informe otorgado por la SUSESO segun plazos

establecidos en el marco legal, esto tomando los recursos entregados por la organizacion.



Los resultados del diagndstico evidencian que el centro de trabajo presenta un estado
general de riesgo bajo, lo que constituye una fortaleza organizacional y demuestra
avances relevantes en la gestion de los factores psicosociales. No obstante, el anélisis
detallado de las dimensiones permite identificar areas que requieren especial atencion

para mantener y mejorar las condiciones actuales.

Entre las dimensiones evaluadas, se observan brechas relevantes en aspectos vinculados
al comparerismo, la vulnerabilidad percibida, la carga de trabajo, las exigencias
emocionales, el conflicto de rol, el equilibrio entre trabajo y vida privada y la
incertidumbre frente a las condiciones laborales. Estas dimensiones reflejan desafios
asociados tanto a la organizacion del trabajo como a la calidad de las relaciones laborales,
la claridad de expectativas y el soporte emocional en las tareas cotidianas.

En contraparte, el centro de trabajo presenta fortalezas consolidadas en materias como el
reconocimiento y claridad de rol, la calidad del liderazgo, la confianza y justicia
organizacional, la prevencion de violencia y acoso, el desarrollo profesional y la salud
mental general. Estos resultados revelan una estructura organizacional que favorece la
comunicacion efectiva, la claridad en las funciones y un ambiente laboral donde

predominan comportamientos respetuosos y un adecuado apoyo por parte de las jefaturas.

El centro de trabajo muestra una base solida para la gestion psicosocial, pero requiere
focalizar esfuerzos en las dimensiones que presentan desviaciones, con el fin de
consolidar una cultura laboral méas equilibrada, colaborativa y protectora del bienestar
integral psicolaboral.

Finalizando podemos sefialar que la organizacion cuenta con fortalezas significativas,
pero su mejora continua dependera de intervenir oportunamente las dimensiones que hoy

representan oportunidades de desarrollo.
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INTRODUCCION

Los riesgos psicosociales en el trabajo han cobrado relevancia en los ultimos afos, esto
debido a factores como la sobrecarga laboral, la falta de apoyo organizacional o un clima
laboral inadecuado que pueden generar efectos negativos en la salud fisica y mental de los

Trabajadores/as, asi como en la productividad y sostenibilidad de las empresas.

En Chile, la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), en conjunto con el
Ministerio de Salud (MINSAL), ha establecido un protocolo de vigilancia de riesgos
psicosociales que exige a las organizaciones la aplicacion de instrumentos validados para
evaluar estas condiciones. Entre ellos se encuentra el cuestionario CEAL-SM/SUSESO,
disefiado para identificar y medir doce dimensiones criticas relacionadas con la calidad de
vida laboral y el bienestar de los Trabajadores/as.

El Informe Mundial de Salud Mental de la OMS, publicado en junio de 2022, mostr6 que
de los mil millones de personas que viven con un trastorno mental en 2019, el 15% de los
adultos en edad de trabajar experimentaron un trastorno mental. El trabajo amplifica
problemas sociales mas amplios que afectan negativamente a la salud mental, como la
discriminacion y la desigualdad. La intimidacién y la violencia psicoldgica (también
conocida como "mobbing™) son las quejas clave de acoso laboral que tienen un impacto
negativo en la salud mental. Sin embargo, hablar o revelar la salud mental sigue siendo un
tabu en los entornos laborales de todo el mundo [Publicacion Web OIT “Salud mental en
el trabajo, La OMS y la OIT piden nuevas medidas para abordar los problemas de salud

mental en el trabajo”, 28 de septiembre de 2022].

Es también relevante que el riesgo psicosocial y la mala salud mental en el trabajo se
concentran de manera desigual en el género femenino y en actividades econdémicas
consideradas feminizadas (salud, educacion y también administracion publica), lo que
muestra que existen multiples inequidades de género en el trabajo y obligan a una gestién
del riesgo psicosocial con perspectiva de género [Resultados de la aplicaciéon del
Cuestionario CEAL-SM/SUSESOQO en 2024].

Chile no es la excepcidn, de este modo, la aplicacion del cuestionario CEAL-SM/SUSESO
en CEVA Logistics Chile S.A. permite no solo atender una obligacion legal, sino también
generar informacion objetiva que oriente la toma de decisiones preventivas dentro de la
organizacion. Ademas, se enmarca en el fortalecimiento de la capacidad de integrar la
gestién de riesgos psicosociales a la prevencién de riesgos tradicional, considerando el
universo de trabajadores/as evaluados, en un rubro donde predominan el género femenino

y existe un grupo etario diverso predominando el adulto joven entre 26 y 35 afios.



En consecuencia, este trabajo se justifica en la necesidad de diagnosticar los riesgos
psicosociales presentes en la organizacion, analizar los resultados obtenidos y proponer
medidas de intervencion, dando respuesta directa a los objetivos planteados y aportando

al mejoramiento continuo de la seguridad y salud ocupacional en la organizacién sefialada.
Objetivo General

Evaluar los riesgos psicosociales presentes en la organizacion, mediante la utilizacion del
CEAL-SM establecido por la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), esto en
la cuenta Mercado Libre — Quilicura de la empresa CEVA Logistics Chile S.A.

Obijetivos Especificos

1) Revisar el marco normativo y técnico asociado a la evaluacion de riesgos

psicosociales en Chile, en particular el protocolo de riesgos psicosociales.

2) Describir las principales caracteristicas organizacionales y laborales de CEVA

Logistics Chile S.A., que puedan influir en la evaluacion de riesgos psicosociales.

3) Analizar resultados obtenidos del CEAL-SM/SUSESO a la poblacién trabajadora

definida, garantizando la confidencialidad y validez de la informacién recopilada.

4) Proponer junto al CdA medidas de intervencion y mejora orientadas a la gestion
de los riesgos psicosociales detectados, en concordancia con las obligaciones

legales, verificando las necesidades y recursos de la empresa.



CAPITULO 1I: ANTECEDENTES GENERALES DE LA EMPRESA CEVA
LOGISTICS CHILE S.A.

1.1.- ANTECEDENTES GENERALES.

La trayectoria de CEVA Logistics inicia en 1946 con la creacion de la empresa TNT en
Australia por Ken Thomas. Con el paso del tiempo, TNT se expandi6 y se establecié como
un lider global en logistica. En 2006, TNT Logistics fue comprada por Apollo
Management LP y rebautizada como CEVA Logistics, a la que se afiadio la adquisicion
de EGL, realizada poco después. En 2019, CEVA Logistics fue adquirida por CMA CGM,
un destacado grupo de transporte maritimo, estableciendo una colaboracién estratégica

que ampli6 su gama de servicios integrales.

Desde octubre del afio 2007 inicia sus operaciones en Chile, bajo en nombre de CEVA
Logistics, con el objetivo de convertirse en un freight forwarder relevante en el mercado

local.

1.1.1.- VISION.

Como columna vertebral del comercio mundial, la logistica juega un papel vital en todos

los aspectos de nuestra vida cotidiana.

Con todo esto en mente, nuestra ambicion es hacer de CEVA Logistics el lider mundial
de referencia indiscutible en la industria de la logistica. Haciendo lo que mejor sabemos

hacer, permitimos que las empresas crezcan y sus comunidades prosperen.

Las necesidades y ambicidn estratégica de nuestros clientes se encuentran en el centro de
todo lo que hacemos.

En un mundo cada vez mas impredecible, cambiante, complejo y paraddjico, creamos
valor para proporcionarle soluciones excepcionales de principio a fin de la cadena de

suministro que satisfagan sus necesidades mas complejas.

1.1.2.- MISION.

Como expertos en logistica, sabemos que uno de los factores clave del éxito de su empresa
radica en la eficacia de las soluciones proporcionadas a la siempre cambiante cadena de

suministro de nuestros clientes.

Aprovechando nuestra experiencia internacional, los conocimientos locales y nuestra
actitud previsora, prestamos la maxima atencion a la creacion de asociaciones solidas y a
largo plazo. Apoyamos a nuestros clientes. Les ayudamos a abordar los desafios de su

cadena de suministro y a identificar las oportunidades de crecimiento.



Observamos las necesidades cambiantes de su cadena de suministro y disefiamos sin

problemas las soluciones logisticas que mejor satisfagan sus expectativas.

Ayudamos a empresas de todo tipo y tamafio en una amplia gama de sectores, desde la
automocion hasta el consumo y la distribucion, energia, atencion sanitaria, industria y

tecnologia aeroespacial.

1.1.3.- VALORES.

Al igual que su empresa matriz, el Grupo CMA CGM, CEVA Logistics estd basado en
fuertes y amplios valores humanos que alimentan la dedicacién y pasién que cada

miembro del personal aporta.

Excelencia: La busqueda de la excelencia en todas las areas como uno de los lideres de
nuestra industria, tenemos el deber de buscar continuamente la excelencia en cada nivel
de nuestra organizacion. Desde la excelencia operativa hasta la excelencia en nuestro
rendimiento medioambiental, ademas de en nuestras interacciones con clientes,

proveedores y empleados.

Imaginacion: Nos adaptamos constantemente para ser los mejores en nuestro sector.
Somos agiles y creativos, siempre nos adaptamos a las solicitudes de nuestros clientes.
Escuchamos y nos anticipamos a sus necesidades implementando asociaciones pioneras,

soluciones a medida y servicios de valor afiadido.

Ejemplaridad: Ejemplaridad en cada situacion. Nuestra presencia global y el importante
papel que desempefiamos para impulsar la economia mundial, hacen que debamos dar
ejemplo. Eso significa aplicar los estandares mas elevados a nuestras tareas diarias y a las

decisiones estratégicas que tomamos.

Audacia: Exceder los limites. Nos sentimos seguros, valientes y decididos a superar todas
las expectativas. Nos embarcamos en nuevas aventuras y trascendemos las fronteras.

Nuestra audacia siempre nos empuja a alturas mas altas.



1.1.4.- DECLARACION GLOBAL DE POLITICA DE CALIDAD, SALUD, SEGURIDAD

Y MEDIO AMBIENTE.

desempefio a través de nuestros valores compartidos:

La biisqueda de la excelencia en cada area:

Asegurar gue se cumplan y superen las expectativas de los clientes,
con CEWA visto como la primera opcion por nuestros clientes y el
socio comercial preferido por nuestras partes interesadas.
Identificar, eliminar o mitigar cualquier Aesgo que surja de nuestras
actividades, asegurando gue sigamos siendo agiles y resilientes.
Asegurar que los altos estandares de los procesos
comportamienios de QHSE se adopien de manera consistente con
un conjunto de métricas de desempefio desafiantes disefiadas para
mejorar la eficiencia y la generacion de informes significativos.,
asegurando la excelencia en todas nuestras operaciones.

Las capacidades de los miembros de nuestro equipo CEVA se
desarrollan para garantizar &l crecimiento personal.

Los miembros del equipo reciben ko que necesitan para realizar su
trabajo de manera segura y sostenible, brindando un excelents
servicio a nuestros clientes.

Establecer acciones vinculadas com la prevencion de la
contaminacion ambiental y control de los aspectos ambientales que
resulten significativos.

Imaginacion para inventar las soluciones de
transporte y logistica del futuro:

Colaborande en todas las areas del negocio, inviriendo en
tecnologia e innovacidn para garantizar operaciones altaments
eficientes, eliminando los desechos cuando sea posible.

Reconocer gue el desempefio y el bienestar de los miembros del
equipo estan vinculados, lo que resulta en una entrega impecable
del servicio a nuestros clientes como una pricridad.

servicios.

negocio.
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Declaracién de Politica de Calidad, Salud, Seguridad
Y Medio Ambiente|

cevia

LOGISTICS

La alta direccion se compromete a proporcionar a nuestros clientes de servicios de alta calidad en todos los
productos y lineas de negocio, al tiempo que garantiza la seguridad de los miembros del equipo y el cumplimiento
de las reglamentaciones y otras aplicables a través de una cultura de confianza, responsabilidad y aprendizaje.

El Sistema de Gestion CEVA QHSE es una parte integral de la metodologia de gestion y esta disefiado para mejorar y
fomentar el compromiso de los empleados y la satisfaccion del cliente, con un compromiso con la mejora continua del

Ejemplaridad en cada situacidn:

Asegurar gue nuestros lideres sean visiblemente responsables, efectivos y
comprometidos con les miembros de nuestro equipo en todes los niveles en el
desempefio de QHSE.

Establecer lineas claras entre el desempeno aceptable e inaceptable con roles.
y responsabilidades claramente definidos, creando responsabilidad por las
acciones individuales.

Mantener un lugar de trabsjo, uma planta y sistemas seguros, diversos y
ambientalmente responsables que los miembros de nuestro equipo puedan
disfrutar, fomentando una mayor productividad.

Supervisar |a eficacia de nuestros sistemas y procesos de gestidn a través de
un ciclo continue de auditoria, asegurando gue nuesiro sistema de gestion de
QHSE siga siendo adecuado y eficaz.

Audacia para ir siempre mas alla:

Promaover la creencia en las operaciones de "Cero Dafic” y "Cero Defectos”,
con miembros del eguipo empoderados gque desafian activamente el
comportamients insegurs, las condiciones y la desviacion de lbos requisitos,
previenen la contaminacién, mejoran los espacios naturales y se comprometen
con los requisitos del cliente.

Promover una culiura de "Siempre listos para la inspeccion™ que asegure el
cumplimients continuo de los estindares.

En CEVA, el compromiso con QHSE es parte de la responsabilidad de cada miembro del equipo
y nos esforzamos continuamente para fortalecer la calidad en todos nuestros productos y

Esta declaracion de politica se aplica a todos los miembros del equipo de CEVA y se revisa al menos
una vez al afio o cuando se considere necesario de acuerdo con las necesidades cambiantes del

DocuSigned by:

Luillawme. (ol

28D7030FBOSFAFF ...

Guillaume Col
Deputy CEO, CEVA Logisfics

Fecha de firma 19/04/2023

Figura 1-1. Politica de Calidad, Salud, Seguridad Y Medio Ambiente.

Fuente: Interna CEVA Logistics Chile S.A




1.2.- SERVICIOS.
1.2.1.- TRANSPORTE AEREO.

Servicio dividido en 4 niveles los cuales se caracterizan por:
Air Value: Servicio de carga aérea mas rentable, donde los tiempos de entrega no son

urgentes, estos pueden ir desde las 96 horas y mas.

Air Premium: Servicio de entrega regular con tiempos desde 48 a 96 horas.
Air Now: Envios urgentes con entrega de 24 a 48 horas.

Vuelos Charter: Servicio de entrega inmediata y acorde a las exigencias del usuario, esto
gracias la actividad global de la compafiia, 24 horas al dia, 7 dias a la semana, 365 dias

al ano.

A\

VUELOS
CHARTER

AR NOW

AIR PREMIUM

AIR VALUE

Figura 1-2. Piramide de Servicios Aéreos.

Fuente: Pagina web CEVA Logistics “https://www.cevalogistics.com/es/que-hacemos/transporte-

aereo/air-value”



1.2.2.- TRANSPORTE MARITIMO.

CEVA Logistics es uno de los mayores transportistas del mundo, cubriendo una amplia
red internacional. Comprometidos a proporcionar soluciones a medida para sus
necesidades especificas de transporte maritimo. Tanto para Carga de contenedor completo
(LCL) como Carga parcial (FCL), CEVA Logistics ofrece a sus clientes una gama flexible
de servicios de transporte maritimo, a escala local, o mundial. sus ofertas se complementan
mediante la gestion integral de la carga, el transporte a granel, el envio de proyectos y los
servicios de fletamento parcial y completo. Disponen de salidas semanales en mas de 600

rutas que conectan 10.000 puertos.

Figura 1-3. Terminal de carga maritimo.

Fuente: Pagina web CEVA Logistics “https://www.cevalogistics.com/es/que-hacemos/transporte-

maritimo”



1.2.3.- TRANSPORTE POR CARRETERA O FERROCARRIL.

Servicio de transporte por carretera, esto considerando mercancias desde <2Toneladas o
2 metros de carga, los servicios se incluyen para la distribucion de palés B2B y la
distribucion de paquetes B2C (<30kg). Para cargas no estandar (B2B / B2C), para el
transporte por carretera y ferrocarril se desarrollan soluciones a medida. La recogida y la
entrega se realizan a través de una amplia red de centros y agencias (CEVA & Partners),
lo que le permite reducir los costes de su logistica mediante economias de escala.

Para envios nacionales o internacionales >2Tons, se proporciona el servicio Full Truck-
Load (FTL) o Part-Load (LTL). Cuando es necesario cubrir largas distancias, servir a
zonas congestionadas, transportar volimenes importantes de mercancias 0 materias
primas, utilizar equipos de elevacion pesados, se idean soluciones competitivas y

ecologicas de ferrocarril y barcazas.

Figura 1-4. Transporte terrestre.

Fuente: Pagina web CEVA Logistics “https://www.cevalogistics.com/es/que-hacemos/transporte-por-
carretera-ferrocarril”



1.2.4.- CONTRACT LOGISTICS.

Servicio de soluciones integrales de almacenamiento y distribucién en toda la cadena de
valor para diversos sectores. Potenciando operaciones con un paquete informatico de
ultima generacion que logra una eficiencia éptima. con una amplia gama de servicios

desde 800 instalaciones dedicadas y multiusuario en todo el mundo.

Apoyo a la fabricacion: Optimice las lineas de fabricacion y montaje. Soluciones
dedicadas de inbound logistics y apoyo a la fabricacion garantizan unas operaciones mas
fluidas y sostenibles, asi como una mayor rentabilidad. Sea cual sea el sector, ya sea en

instalaciones del cliente o a través de un almacén especializado.

Posventa y logistica inversa: Como socio 3PL, especializados en la gestion de piezas de

repuesto, devoluciones, reacondicionamiento, garantias y procesos de fin de vida Util.

_% OPERACIONES 000 INGENIEROS
2% 800 %}ﬂl 900

En més de 50 paises Can especializacion para apoyar cada fase del
contrato

RANKING

Top 3

Confract Logistics en todo el mundo

CENTROS DE DISTRIBUCION

80

Figura 1-5. Datos y Cifras, Contratos Logisticos.

Fuente: Pagina web CEV A Logistics “https://www.cevalogistics.com/es/que-hacemos/contract-logistics”

1.3.- ANTECEDENTES OPERACION DE ESTUDIO.
1.3.1.- OPERACION DE ESTUDIO.

Las operaciones de Contract Logistics con el cliente Mercado Libre se distribuyeron en
centros de Servicenter SVC’s y Crossdocking XD’s (Transporte MEL), desplegados a lo
largo de Chile contando con operaciones en Calama, Antofagasta, Copiap6, Vallenar, La
Serena, Vifa del Mar, San Antonio, Los Andes, Santiago (Maipu, Quilicura), Rancagua,
San Fernando, Talca, Curico, Chillan, Los Angeles, Concepcion, Temuco, Valdivia,
Osorno, Puerto Montt y Castro., sumadas consideran un total aprox. de 70.000 metros
cuadrados y una dotacion promedio de 910 Trabajadores/as internos y de servicios

transitorios.
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Suma Total en Cuentas SVC 2024

. O BB

Operaciones o 971.112

9 Operaciones XP

Suma Total en Cuentas XD 2024

5.447
6 L-d s
o 965.636

Promedio Chile 2024

Figura 1-6. Detalle operaciones MELI.

Operaciones

Fuente: Elaboracion propia, informe QHSE cierre de afio 2024.

SE
ST
L x\

L RPN
)
XP curico _ J}’:} R j-“\ff‘

SVC+XDTalea £

XP vallenar

/
SVC+ XD l'/
Coquimbo |

Figura 1-7. Detalle cartografico operaciones MELI.

Fuente: Elaboracion propia, informe QHSE cierre de afio 2024.
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Especificamente el presente trabajo da cuenta de la aplicacion del Protocolo de Riesgos
Psicosociales / CEAL-SM en la operacion de Crossdocking (XD’s) Santiago, Quilicura.

A grandes rasgos una operacion Crossdocking (XD’s) es principalmente un centro de
distribucion de la mercaderia comercializada, esta pasa directamente desde el transportista
a la bodega, donde se realiza una distribucion segun Servicenter (SVC’s) de destino, esta
es cargada en camiones con ramplas de almacenaje y despachadas, una vez en el SVC se
vuelve a generar una distribucion final y es tomada por vehiculos menores (Gltima milla)
para hacer llegar al comprador final, lo anterior se realiza mediante la utilizacion de
peonetas y transpaletas eléctricas, una vez descargada de mercaderia, esta es manipulada
por personal que distribuye a cinta transportadora haciendo uso de carros y/o pallets
(seguin volumen del producto), ya en las cintas trasportadoras es seleccionado segun
etiqueta para segregacion y embalaje, luego son cargados en ramplas de almacenaje y
distribuidos a los SVC, donde se vuelve a generar este proceso, considerando al

destinatario final.

La operacion de Crossdocking (XD’s) en Quilicura, cuenta con una dotacién promedio de
430 colaborados internos y de servicios transitorios, considerar aumento en cyber, o fechas
comerciales importantes (Navidad) donde la dotacion alcanza un promedio de 690 a 720

Trabajadores/as, estos se distribuyen en una instalacion de 25.000 m2,

1.3.2.- UBICACION.
El centro de distribucion Crossdocking (XD’s) Santiago, Quilicura, se encuentra ubicado

en centro logistico Megacentro Buenaventura, Av. Pdte. Eduardo Frei Montalva 15200,

Quilicura, Region Metropolitana.

Figura 1-8. Imagen satelital de las dependencias Mercado Libre, Quilicura, RM.

Fuente: Google Maps.
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1.3.3.- ESTRUCTURA ORGANIZATIVA EQUIPO QHSE CEVA - MELLI.

Para la gestion en seguridad, salud ocupacional y medio ambiental, CEVA Logistics

dispone de la siguiente estructura organizativa para el cliente Mercado Libre.

Gerente QHSE
(Ricardo Soto)

Supervisor Nacional QHSE
(Allan Caceres)

Analista QHSE / XD RM + Regiones
(Carla Villagra)

Analista QHSE / XD RM
(Cnistian Donoso)

Analista QHSE / XD RM
(Katherine Souza)

Anaisia WHSE / SRM1
(Dayan Urra)

Analista QHSE / SRM2
(Agatha Mufoz)

(se)1ed sg|odIN)
JSHO [BUOIDEN J0peuIpIo0)

Analista QHSE Zona Sur
(José Luis Carrasco)

Analista QHSE Zona Norte
(Maria Paz Heredia)

Figura 1-9. Estructura Organizativa Equipo QHSE CEVA - MELI.

Fuente: Elaboracion propia, informe estructura y gestion MELI - 2024,

Importante sefialar que el equipo asociado a la operacion de Crossdocking (XD’s)
Santiago, Quilicura es el indicado en el marco de color rojo, junto con el Supervisor y

Coordinador Nacional.
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1.3.4.- FUNCIONES Y ACTIVIDADES ANALISTAS QHSE.

Para conocimiento general se indican funciones y actividades de los analistas QHSE,

como parte de las obligaciones del cargo.

e Trabajo en terreno y comunicacion con operarios de bodega.

e Levantamiento a desviaciones detectadas en herramientas preventivas.
e Comunicacion y sancion conforme a matriz de correccion progresiva.
e Levantamiento de necesidades preventivas segun site’s.

¢ Implementacion de actividades preventivas.

e Capacitacion del personal en tematicas QHSE segun plan anual.

e Evaluacion de lesiones y derivacion a O.A.

e Implementacién de protocolos y/o guias técnicas segun legislacion vigente.
e Recepcion y acompafiamiento con expertos MUTUAL.

e Primera atencion y analisis de lesiones.

e Gestion y liderazgo en reuniones con lideres site’s.

e Gestion y coordinacion de auditorias QHSE.

e Retroalimentacién de analisis y desviaciones detectadas.

e Cumplimiento métricas safety MELI / CEVA.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO Y LEGAL.

2.1.- MARCO TEORICO.

El Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo es una regulacion del
Ministerio de Salud destinada a medir la exposicion a factores de riesgo para la salud
mental de las y los Trabajadores/as, junto con orientar acciones preventivas y de
mitigacion en los lugares de trabajo. Es vinculante y obligatorio para las entidades
empleadoras, organismos administradores y administracion delegada del seguro de la Ley
N°16.744 (OAL/AD). [Protocolo de vigilancia de los riesgos psicosociales en el trabajo,
agosto 2022].

Ya en su tercera version y mediante el Manual del Método del Cuestionario de Evaluacion
del Ambiente Laboral — Salud Mental / SUSESO, que viene a contextualizar el impacto
en las organizaciones del trabajo luego de la pandemia por COVID-19, factores tales como
la sobrecarga laboral, desgaste de los Trabajadores/as/as, limites difusos de la jornada de
trabajo, trabajo aislado, exigencias de utilizacion de tecnologias que estan en desarrollo,
alternancia de trabajo presencial y a distancia o conciliacion de la vida personal y familiar.,

los indican como nuevos riesgos vinculados a los escenarios laborales.

Asi, los factores psicosociales del ambito laboral se definen como “las situaciones y
condiciones inherentes al trabajo y relacionadas al tipo de organizacion, al contenido del
trabajo y la ejecucion de la tarea, y que tienen la capacidad de afectar, en forma positiva
0 negativa, el bienestar y la salud del trabajador/a y sus condiciones de trabajo” [MINSAL,
2017].

Para llegar al dia de hoy paso desde su marcha blanca que comienza el primero de
septiembre del dos mil trece (01/09/2013) donde se incluyd solo a los rubros financieros,
comercio y transporte, ya el primero de septiembre del dos mil quince (01/09/2015)
comienza a regir para todos los sectores econdmicos y el veinticuatro de noviembre del
dos mil diecisiete (24/11/2017) bajo resolucion exenta 1433 se realiza una actualizacion
respecto a los célculos de medicién, creando la version completa del cuestionario
SUSESO ISTAS-21, el cual se compone de 142 preguntas, de las cuales 53 son de la
seccion general y 89 de la seccion especifica, incluye mas preguntas en la seccion general
para abarcar mejor la doble presencia y la carga de trabajo doméstico, su version breve

contiene solo 20 preguntas.

Entendiendo esto podemos indicar la Gltima actualizacion del cuestionario, con el cual
actualmente nos regimos, su composicion se define en el manual del método publicado en

noviembre del dos mil veintidds (11/2022) por la Superintendencia de Seguridad Social.
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A continuacién, podemos apreciar los pasos y tiempos de implementacidn, en sus siete (7)

etapas.

DIA1

INICIO DE

7 Inicio proceso PROCESO
de reevaluacion

A los 2 afios desde 6l
inicio de la aplicacion

- 1 Formacion del Comité
del cuestionario

de Aplicacion

p 2 MESES

6 Monitoreo y

: Difusién /
verificacion de medidas

Aprgﬁd'fale 2 sensibilizacion /
organizacional temores

Constante por el
CdA

OA sigue protocolo

3 Aplicacion del

5 Inicio de: ejecucion cuestionario

de medidas 1 MES

MAXIMO

Al finalizar

ctapa 4 Presentacién de

4 resultados, discusion y
anélisis. Disefio de
maedidas

2 MESES

Figura 2-1. Etapas y tiempos de la aplicacién del CEAL-SM.

Fuente: Manual del Método Cuestionario CEAL-SM / SUSESO.

2.1.1.- FORMACION COMITE DE APLICACION.

El paso inicial del método es constituir el Comité de Aplicacion (CdA). El comité debe
constituirse en cada centro de trabajo y tendra la mayor parte de la responsabilidad en que
el cuestionario sea bien aplicado y resulte Gtil para el centro de trabajo y sus
Trabajadores/as/as. El dia de la constitucion del Comité de Aplicacion debe considerarse
el dia 1 de todo el proceso. El comité debe ser paritario en cuanto a la representacion de
los Trabajadores/as y de la parte empleadora. Este CdA debe tener como minimo cuatro
integrantes y como méaximo, diez, debiendo siempre estar compuesto por las siguientes

personas (y sus subrogantes):

e Representante(s) de los Trabajadores/as del Comité Paritario de Higiene y Seguridad.
e Representante(s) del o los sindicatos (de no existir sindicato, el representante debera

ser elegido en votacion por los Trabajadores/as).

(Tanto el representante del C.P.H.S, como del o los Sindicatos, son de representacion de
los Trabajadores/as).

e Representante(s) del area de RRHH.

e Encargado de prevencion de riesgos u otro que el empleador determine.
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(Tanto el representante de RRHH como de Prev. De Riesgos, son por parte del
empleador).

Sus tareas y responsabilidades se resumen a continuacion:

e Definir cronograma o carta Gantt. (7 etapas).

e Definir el formato de la aplicacion del cuestionario (papel o electrénica).

e Determinar el periodo de aplicacion.

o Definir las unidades de analisis.

e Adaptar el cuestionario en las secciones pertinentes.

e Definir formay contenido de la campafia de sensibilizacion.

e Asegurar que la difusién y sensibilizacion llegue a todos los Trabajadores/as.

e Resguardar las condiciones de anonimato y confidencialidad que exige el método.

e Monitorear el proceso de aplicacion.

e Analizar y discutir los resultados.

e Informar los resultados a todos los Trabajadores/as/as.

e Informar los resultados al respectivo Organismo Administrador.

e Asegurar que exista participacién de los Trabajadores/asen las propuestas de las
medidas de intervencion.

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

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

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

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

aplicacion.

Para la toma de decisiones el CdA requerira que asistan a las reuniones mas del 50%
paritario de los representantes, es decir, que sea el mismo nimero de representantes del
empleador y de los Trabajadores/as (as). Si existe un representante supernumerario, debe
restarse uno para que siga siendo paritario. Se debera elegir a uno de los miembros que
sea el secretario ejecutivo de este comité. Se sugiere que éste sea un representante de

RR.HH. que tendra como funciones:

e Convocar a reuniones.
e Llevar actas y registro de acuerdos tomados en reuniones (bitacora).
e Llevar un control interno de las medidas de intervencion que el comité haya

propuesto.

Una de las tareas mas relevantes del CdA es la definicion de las Unidades de Analisis.
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Una unidad de anélisis es una agrupacion de Trabajadores/as con algunas caracteristicas

determinadas sobre la que se desea conocer el nivel de riesgo para luego intervenir.

Existen tres preguntas que son editables por el CdA y que permiten segmentar o agrupar
a los Trabajadores/as segun diversas caracteristicas (ver Figura 2) en unidades de analisis.
La pregunta TEAIL, “;En qué unidad geogréfica (sucursal, edificio, piso, etc.) trabaja

usted?” permite segmentar por estas categorias de lugar geografico.

La pregunta TEA2, “;Cual es su ocupacion?” se refiere al puesto de trabajo que tiene la

persona (ver mas adelante).

Y la pregunta TEA3, “;En qué departamento, unidad o seccion trabaja usted?”, se refiere

a la dependencia funcional o jefatura donde trabaja la persona.

No es necesario que se utilicen las tres preguntas. Por ejemplo, si todos los
Trabajadores/as se encuentran en un mismo edificio o piso, probablemente no sea util la
pregunta TEAL, y no se utilice. La pregunta por ocupaciones debe utilizarse siempre.

TEA1. ¢ En que unidad geografica (edificio, piso, etc.) trabaja usted? .
Respuestas editables de

1. Area A 2. Area B 3. AreaC > acuerdo con |a realidad
del centro de frabajo

TEA2. ;Cual es su ocupacion?
c P Respuestas editables de acuerdo
» con CIUO- 08 y con la realidad del
centro de trabajo

1 Directores, gerentes 3.Técnicos 4. Administrativos 9. Sin calificacion

TEA3. ¢ En qué departamento, unidad o seccion trabaja usted?

1 Gerencia 3 Bodegas 5 Ventas

" s v centro de trabajo
2 Finanzas 4 Marketing 6 Informatica

Figura 2-2. Unidades de Anélisis, Preguntas Editables CEAL-SM.

Fuente: Manual del Método Cuestionario CEAL-SM / SUSESO.

El comité debera llevar una bitadcora o libro de actas que se iniciard con el acta de
constitucion del CdA que contenga la fecha, nombre, cargos y firmas de quienes
constituyen el CdA, y la firma del representante legal de la empresa. La bitacora
contendra en seguida las actas de cada una de las sesiones firmadas por los integrantes
del comité, las fechas propuestas para cada paso, la fecha probable de aplicacion, archivo
del material usado en la camparfia de difusion, fecha y registro de la presentacion de los
resultados, fechas en que se constituyeron los distintos grupos de trabajo para el analisis
de resultados, las medidas de intervencion o mitigacion que se hayan acordado vy, los
responsables de verificar la aplicacion de las medidas, y cualquier situacién que el comité

estime importante.
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El comité debe mantenerse para todo un ciclo entre el dia 1 de una medicion y la siguiente.
Cuando cambian los representantes de un sindicato o de un CPHS, deben cambiar los

representantes en el CdA.

Los miembros del Comité de Aplicacion deben estudiar el manual con detenimiento para
ser capaces de responder todas las dudas que se les planteen y ser los referentes durante
el proceso de aplicacion, para ello existen alternativas que otorga el OAL en
capacitaciones Presenciales, E-learning o Streaming, cualquiera sea el caso estas deben

aseguran el estudio y aprendizaje de los miembros.

2.1.2.- DIFUSION Y SENSIBILIZACION.

Una de las funciones principales del Comité de Aplicacion es disefiar y llevar a cabo la
campafa de difusion y sensibilizacion en torno al cuestionario. Esta etapa es clave, ya
que, si bien la aplicacion del instrumento busca abarcar a todos los Trabajadores/as de la
organizacion (es de caracter censal), su participacion es voluntaria y no puede ser
obligatoria. Por lo mismo, una buena estrategia de sensibilizacion puede marcar la
diferencia entre obtener resultados representativos o no.

La campafia debe enfocarse en entregar informacion clara y motivar a los
Trabajadores/as, explicando tanto los objetivos como las caracteristicas del cuestionario.
La evidencia indica que alcanzar una participacion superior al 60% depende en gran
medida de la calidad de esta etapa, lo que la convierte en un punto critico para asegurar
resultados Utiles tanto en la medicion como en las posteriores intervenciones. El propdsito
es generar confianza, responder dudas y transmitir que el cuestionario es una herramienta
para identificar y prevenir riesgos psicosociales, contribuyendo al bienestar laboral de

manera participativa.

Este proceso de difusién contempla la capacitacion de los integrantes del Comité de
Aplicacion en el método CEAL-SM/SUSESO. Ademas, se recomienda realizar reuniones
informativas con los distintos equipos de trabajo, donde se expliquen los objetivos y el
procedimiento de aplicacion. Para complementar, se pueden usar distintos medios de
comunicacion interna, como carteles, volantes impresos o adjuntos a las liquidaciones de

sueldo, la intranet, redes sociales corporativas u otros canales habituales de la empresa.

La participacién activa de Directivos, Sindicatos, Comité Paritario, Recursos Humanos y
del area de Prevencion es esencial, ya que una camparia coordinada entre estos actores
favorece la adhesion de los Trabajadores/as y permite alcanzar resultados representativos.
Para ello, cada miembro del Comité de Aplicacion debe conocer en detalle los objetivos,

el método y los posibles desafios de este proceso, ademas de haber recibido la capacitacion
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correspondiente y contar con el manual como referencia. De esta manera, pueden

desempefiarse como monitores, resolviendo dudas y motivando la participacion.

Cabe sefialar que el Organismo Administrador de la Ley (OAL) ofrece instancias de
capacitacion y material de apoyo para la camparfia de difusién. Asimismo, en los casos en
que la evaluacién arroje un nivel de riesgo alto, la mutualidad colabora en el anélisis y
disefio de las medidas de intervencion necesarias, asegurando la implementacién de

mejoras en la organizacion.

2.1.3.- APLICACION DEL CUESTIONARIO.

El Comité de Aplicacion (CdA) es el encargado de definir si el cuestionario se aplicara en
formato digital o impreso. En caso de optar por la version en papel, se debe establecer un
mecanismo seguro de recoleccion que asegure el anonimato y la confidencialidad de los
participantes. Para ello, se pueden utilizar sobres sin identificacion, urnas o cajas selladas
con las firmas de los integrantes del comité, ubicadas en lugares accesibles y concurridos

por los Trabajadores/as.

Asimismo, corresponde al CdA definir el plazo de aplicacién del instrumento, el cual debe
ser suficiente para garantizar una participacion adecuada, pero en ningun caso extenderse
mas alla de un mes. En organizaciones de gran tamafio, como hospitales con alta dotacién
de personal, se recomienda dividir la evaluacion por sectores (dos o tres zonas, segun
corresponda), siempre que cada una no supere el mes de aplicacion y que el proceso
completo no se extienda mas alla de seis meses desde el inicio de la primera fase. Esta
estrategia busca evitar que el impacto de la campafia de informacién y sensibilizacion

pierda efectividad con el paso del tiempo.

Cabe recordar que el Protocolo del MINSAL establece que toda la informacion obtenida
mediante cuestionarios impresos debe ser traspasada a la plataforma digital de la
SUSESO, tarea que es responsabilidad del comité. Por este motivo, resulta mas

conveniente aplicar el instrumento directamente en formato electrénico.

La versidon digital se encuentra disponible en la pagina de la Superintendencia de
Seguridad Social y permite un mejor control del proceso, ya que registra en tiempo real el
numero de cuestionarios respondidos y entrega los resultados de manera inmediata, junto
con una planilla de puntajes para la institucion. La duracion de la aplicacion digital
dependera de lo que defina el CdA, pudiendo extenderse por un dia, una semana o hasta
un mes. Cada trabajador recibe un codigo personal que garantiza la autenticidad de su
ingreso y la confidencialidad de sus respuestas. Para habilitar esta plataforma, la empresa
o institucion debe realizar la solicitud a su OAL, quien gestiona el acceso con la SUSESO.
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Independiente del formato escogido, el cuestionario debe entregarse a los Trabajadores/as

sin incluir las puntuaciones, con el fin de evitar cualquier sesgo en las respuestas.

El instrumento con la escala de puntaje solo debe ser manejado por el equipo a cargo del
andlisis de resultados. El tiempo estimado para responder oscila entre 20 y 40 minutos,
dependiendo del nivel educativo de cada trabajador, aspecto que debe ser considerado en

la planificacion.

Finalmente, el plazo total de aplicacion serd definido por el CdA en funcion de las
caracteristicas propias del centro de trabajo, procurando siempre que la participacion de

los Trabajadores/as sea lo mas amplia posible.

2.1.3.1.- CUESTIONARIO CEAL-SM / SUSESO.

La Superintendencia de Seguridad Social ha sido parte de la red COPSOQ International
Network desde el afio 2009, y en este periodo se ha podido asistir a la evolucion del
cuestionario COPSOQ en sus diferentes versiones. EI COPSOQ 111 estuvo disponible a
partir de su publicacion en 2019 (Burr et al., 2019), luego de un proceso de discusion en
encuentros bienales iniciados en Gante (2013), Paris (2015), que culmino en Santiago de
Chile (2017), y luego de trabajos de validacion en Alemania, Espafia, Francia, Canada,
Suecia y Turquia que fueron discutidos en Estambul en 2019 [Manual del Método
Cuestionario CEAL-SM / SUSESO, noviembre 2022].

En Chile, el cuestionario COPSOQ Il fue sometido a una revision de expertos a fines de
2018, lo que permiti¢ identificar y seleccionar las preguntas que podian adaptarse de mejor
manera a la realidad nacional. Posteriormente, entre 2019 y 2020, se desarrollé un
exhaustivo proceso de validacion, destinado a garantizar que el instrumento cumpliera con
los criterios esenciales: que realmente midiera lo que debia medir, que sus resultados
fueran consistentes y confiables, y que existieran reglas claras para su aplicacion e
interpretacion.

Como parte de este proceso, el cuestionario se aplicé a una muestra representativa de
Trabajadores/as y trabajadoras de cinco ciudades del pais: Antofagasta, Valparaiso,
Santiago, Concepcion y Puerto Montt—Puerto Varas. La distribucion de ocupaciones de
los participantes fue similar a la registrada en la encuesta CASEN 2017, y también se
respetd la proporcién entre hombres y mujeres. En total, se logré la participacion de 1.942
personas [FLACSO, 2020].

Los datos recolectados fueron sometidos a un analisis métrico detallado, mediante el cual
se determin6 qué preguntas debian mantenerse, cuales descartarse y qué dimensiones

especificas podia medir el cuestionario. Como resultado, se obtuvo un instrumento
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validado compuesto por 54 preguntas distribuidas en 12 dimensiones de riesgo
psicosocial. Ademas, se incorporaron 34 preguntas adicionales relacionadas con
caracteristicas sociodemogréaficas y laborales, tales como género, edad, ocupacion, nivel
de ingresos y sistema de turnos, junto con otras vinculadas a la salud mental, enfermedades

y accidentes laborales, dolor fisico y uso de licencias médicas.

Tabla 2-1. Estructura del Nuevo Cuestionario CEAL-SM / SUSESO.

e Unidades seccion Conceptos N
general preguntas
|. Datos demograficos Género y edad 2
Segmentacion: unidad geografica, ocupacion y 3
Il. Trabajo y empleo departamento
actual Condiciones de empleo (teletrabajo, salario, jornada, 11
Seccion contrato, satisfaccion)

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

personal Dolor corporal (SF36) 2

Licencias médicas 2
Total secciéon general 34

s - 5 : < N

Dimensiones de riesgo psicosocial laboral (RPSL) preguntas

Carga de trabajo (CT) 3

Exigencias emocionales (EM) 3

Desarrollo profesional (DP) 3

Reconocimiento y claridad de rol (RC) 8

Conflicto de rol (CR) 3

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

Confianza y justicia organizacional (CJ) 7

Vulnerabilidad (VU) 6

Violencia y acoso (VA) 7

Total RPSL 54

TOTAL DEL CUESTIONARIO 88

Fuente: Manual del Método Cuestionario CEAL-SM / SUSESO.

La estructura general del cuestionario se presenta en la Tabla 2-1, donde se puede observar
la seccidn general y la seccidn de riesgo psicosocial, asi como los conceptos y dimensiones
que se evaluan en cada una, junto con la cantidad de preguntas que contiene cada concepto
o dimension. En total, el cuestionario consta de 88 preguntas (34 en la seccion general y
54 en la seccidn de riesgo psicosocial). Este instrumento cuenta con una Unica version, a
diferencia del anterior (SUSESO/ISTAS21), que disponia de una version breve y otra
completa. La decision de tener una sola version fue acordada por el grupo de expertos que

particip6 en su validacion.
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2.1.3.2.- DIMENSIONES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN EL TRABAJO.
(Qué es una “dimension”?

Una dimension es una caracteristica o un aspecto que tiene algin elemento, idea o
concepto complejo de nuestro interés y que permite entenderlo mejor. Por ejemplo, para
comprender mejor la idea o concepto de ‘“salud”, podemos considerar todas las
dimensiones o caracteristicas que esta podria tener: una dimension fisica o corporal, una
dimensién mental, una dimension social, una dimension legal, una dimension de dignidad,
etc. Todas estas son dimensiones o caracteristicas de lo que llamamos “salud” y nos
permiten entender mejor un concepto complejo, como ese. En cambio, cuando se trata de
conceptos mas o menos simples, como puede ser la presencia de un accidente laboral, no
se requiere en principio estudiar diferentes dimensiones (el accidente ocurre o no ocurre,
y eso es facil de codificar, es una sola dimension con dos niveles). Los conceptos
cuantitativos, como la distancia o la velocidad, suelen ser simples y solo tienen una
dimension [Manual del Método Cuestionario CEAL-SM / SUSESO, noviembre 2022].

DIMENSION “CARGA DE TRABAJO” (CT)

La carga de trabajo corresponde a las exigencias que enfrentan los Trabajadores/as para
cumplir tareas u objetivos dentro de un tiempo limitado. Esta dimension refleja la relacion
entre la cantidad de actividades y el plazo disponible para realizarlas, lo que puede variar
desde minutos hasta semanas. Cuando las demandas superan el tiempo asignado, suele
percibirse como “falta de tiempo” para completar las labores. En el cuestionario, esta

dimension se evalla mediante tres preguntas especificas.

P1.- ¢Su carga de trabajo se distribuye de manera desigual de modo que se le acumula el

trabajo?
P2.- ;Con qué frecuencia le falta tiempo para completar sus tareas?

P3.- ¢Se retrasa en la entrega de su trabajo?

DIMENSION “EXIGENCIAS EMOCIONALES” (EM).

Las exigencias emocionales se refieren a la capacidad que debe tener el trabajador para
comprender y manejar las emociones de otras personas, especialmente cuando estas son
intensas. Esto ocurre, por ejemplo, al atender a victimas de violencia, personas que han
perdido un ser querido, han sufrido accidentes graves, enfrentan enfermedades incurables
0 se encuentran en situaciones sociales criticas. En estas circunstancias, la carga
emocional sobre el trabajador puede generar confusion entre sus propios sentimientos y

los de quienes atiende, e incluso provocar agotamiento. Ademas, incluye la necesidad de
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que el trabajador o trabajadora controle u oculte sus emociones frente a los usuarios. Esta

dimension se mide mediante tres preguntas del cuestionario.
P1.- Su trabajo, ¢le coloca en situaciones emocionalmente perturbadoras?

P2.- Como parte de su trabajo, ¢;tiene que lidiar con los problemas personales de usuarios

o clientes?

P3.- Su trabajo, ¢le exige esconder sus emociones?

DIMENSION “DESARROLLO PROFESIONAL” (DP).

El desarrollo profesional se refiere a las oportunidades que brinda el trabajo para aplicar
los conocimientos y la experiencia existentes, asi como para adquirir nuevos aprendizajes
y habilidades. Representa la capacidad del trabajo para favorecer el crecimiento personal
y profesional del trabajador. Esta dimension se evalla mediante tres preguntas del

cuestionario.
P1.- ¢ Tiene la posibilidad de adquirir nuevos conocimientos a traves de su trabajo?
P2.- En su trabajo, ¢puede utilizar sus habilidades o experiencia?

P3.- Su trabajo, ¢le da la oportunidad de desarrollar sus habilidades?

DIMENSION “RECONOCIMIENTO Y CLARIDAD DE ROL” (RC).

La dimension de reconocimiento evalla el respeto y la justicia en el trato que reciben los
Trabajadores/as, asi como el sentido que perciben en las tareas que realizan y la claridad
de los limites de sus responsabilidades. Una definicion clara de los roles asignados
contribuye a que se sientan reconocidos y respetados en su trabajo. Esta dimension se
mide mediante ocho preguntas del cuestionario.

P1.- ¢Recibe toda la informacion que necesita para hacer bien su trabajo?
P2.- Su trabajo, ¢es reconocido y valorado por sus superiores?

P3.- En su trabajo, ¢es respetado por sus superiores?

P4.- En su trabajo, ¢es tratado de forma justa?

P5.- Su trabajo, ¢tiene sentido para usted?

P6.- Su trabajo, ¢tiene objetivos claros?

P7.- En su trabajo, ¢sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?

P8.- ¢ Sabe exactamente lo que se espera de usted en el trabajo?
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DIMENSION “CONFLICTO DE ROL” (CR).

El rol laboral se refiere a lo que se espera que una persona realice en su puesto de trabajo.
La dimensidn de conflicto de rol mide la incomodidad o molestia que puede surgir cuando
las tareas asignadas son percibidas como contradictorias, inapropiadas o que podrian
ejecutarse de otra manera. Este conflicto es comdn cuando un trabajador depende de méas
de un jefe, especialmente si las responsabilidades de cada supervision no estan claramente
definidas en el organigrama. Esta dimension se evalla mediante tres preguntas del

cuestionario.
P1.- En su trabajo, ¢;se le exigen cosas contradictorias?
P2.- ¢ Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian hacerse de otra manera?

P3.- ¢ Tiene que realizar tareas que le parecen innecesarias?

DIMENSION “COMPANERISMO” (CM).

El compafierismo se refiere a la percepcion de pertenecer a un equipo de trabajo integrado
por pares, en el que existe apoyo mutuo y colaboracion cuando es necesario. Esta
dimension se evalla mediante cuatro preguntas del cuestionario, incluyendo la opcion de

indicar “no tengo compaiieros de trabajo” cuando corresponda.

P1.- De ser necesario, ¢con queé frecuencia obtiene ayuda y apoyo de sus compafieros(as)

de trabajo?

P2.- De ser necesario, ¢con qué frecuencia sus compafieros(as) de trabajo estan

dispuestos(as) a escuchar sus problemas en el trabajo?
P3.- ¢Hay un buen ambiente entre usted y sus comparieros(as) de trabajo?

P4.- En su trabajo, ¢usted siente que forma parte de un equipo?

DIMENSION “INSEGURIDAD EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO” (IT).

La inseguridad en las condiciones de trabajo se refiere a la percepcién en que se
desempefian las tareas, los horarios o los lugares de trabajo puedan modificarse de manera

arbitraria o inesperada. Esta dimension se evalla mediante tres preguntas del cuestionario.
P1.- ¢Esta preocupado(a) de que le cambien sus tareas laborales en contra de su voluntad?

P2.- (Esta preocupado(a) por si le trasladan a otro lugar de trabajo, obra, funciones,

unidad, departamento o seccién en contra de su voluntad?

P3.- ¢Esta preocupado(a) de que le cambien el horario (turnos, dias de la semana, hora de

entrada y salida) en contra de su voluntad?
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DIMENSION “EQUILIBRIO TRABAJO Y VIDA PRIVADA” (TV).

El equilibrio entre el trabajo y la vida privada se refiere a cOmo ambos &mbitos permiten
un desarrollo personal adecuado, evitando que las demandas excesivas del trabajo
interfieran en la vida fuera del empleo. Esta dimension se mide mediante tres preguntas

del cuestionario.

P1.- ¢Siente que su trabajo le consume demasiada ENERGIA teniendo un efecto negativo

en su vida privada?

P2.- ;Siente que su trabajo le consume demasiado TIEMPO teniendo un efecto negativo

en su vida privada?

P3.- Las exigencias de su trabajo, ¢interfieren con su vida privada y familiar?

DIMENSION “CONFIANZA Y JUSTICIA ORGANIZACIONAL?” (CJ).

La confianza y la justicia organizacional reflejan el nivel de seguridad y confianza que los
Trabajadores/as tienen hacia la empresa o institucion al desempefiar sus tareas diarias.
Esto incluye la confianza en los directivos, en los compafieros de trabajo y en la resolucién
justa de conflictos, entre otras situaciones similares. Esta dimension se evalla mediante

siete preguntas del cuestionario.
P1.- En general, ¢los Trabajadores/as(as) en su organizacion confian entre si?

P2.- ;Los gerentes o directivos confian en que los Trabajadores/as(as) hacen bien su

trabajo?

P3.- ¢Los Trabajadores/as(as) confian en la informacion que proviene de los gerentes,

directivos o empleadores?
P4.- ;Los Trabajadores/as(as) pueden expresar sus opiniones y sentimientos?
P5.- En su trabajo ¢los conflictos se resuelven de manera justa?
P6.- ¢Se valora a los Trabajadores/as(as) cuando han hecho un buen trabajo?

P7.- ;Se distribuye el trabajo de manera justa?

DIMENSION “VULNERABILIDAD” (VU).

La vulnerabilidad en el trabajo se refiere a la sensacion de temor, desproteccion o
indefension que un trabajador puede experimentar frente a un trato percibido como injusto
por parte de la organizacion. También puede entenderse como la dificultad para ejercer
derechos o para cuestionar la disciplina impuesta en la relacion laboral. Esta dimension se

mide mediante seis preguntas del cuestionario.
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P1.- ¢ Tiene miedo a pedir mejores condiciones de trabajo?

P2.- ¢Se siente indefenso(a) ante el trato injusto de sus superiores?

P3.- ¢ Tiene miedo de que lo(la) despidan si no hace lo que le piden?

P4.- ;Considera que sus superiores lo(la) tratan de forma discriminatoria o injusta?
P5.- ¢Considera que lo(la) tratan de forma autoritaria o violenta?

P6.- ¢Lo(la) hacen sentir que usted puede ser facilmente reemplazado(a)?

DIMENSION “VIOLENCIA Y ACOSO” (VA).

La violencia y el acoso en el trabajo se refieren a la exposicion de los Trabajadores/as a
conductas intimidatorias, ofensivas o no deseadas, relacionadas con caracteristicas
personales como apariencia fisica, género, orientacion sexual, origen étnico, nacionalidad

0 creencias. Esta dimension se evalla mediante siete preguntas del cuestionario.

P1.- En su trabajo, durante los ultimos 12 meses, ¢ha estado involucrado(a) en disputas o
conflictos?

P2.- En su trabajo, durante los ultimos 12 meses, ¢ha estado expuesto(a) a bromas
desagradables?

P3.- En los dltimos 12 meses, ¢ha estado expuesto(a) a acoso relacionado al trabajo por
correo electronico, mensajes de texto y/o en las redes sociales (por ejemplo,
Facebook, Instagram, Twitter)?

P4.- En su trabajo, durante los Gltimos 12 meses, ¢ha estado expuesta(o) a acoso sexual?
P5.- En su trabajo, en los Gltimos 12 meses, ¢ha estado expuesta(o) a violencia fisica?

P6.- El bullying o acoso significa que una persona esta expuesta a un trato desagradable
o denigrante, del cual le resulta dificil defenderse. En su trabajo, en los Gltimos 12

meses, ¢ha estado expuesto(a) a bullying o acoso?

P7.- ¢Con qué frecuencia se siente intimidado(a), colocado(a) en ridiculo o injustamente

criticado(a), frente a otros por sus comparieros(as) de trabajo o su superior?
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OTRAS DIMENSIONES QUE INCLUYE EL CUESTIONARIO.

El cuestionario CEAL-SM/SUSESO incluye preguntas adicionales que permiten
caracterizar a los participantes, considerando aspectos como género, edad y modalidad de
teletrabajo (parcial o total). También se incorporan tres preguntas clave para segmentar
grupos dentro del centro de trabajo: TEAL (unidad geogréfica, como edificios o pisos),
TEAZ2 (ocupacidn segun la Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones, CIUO)
y TEAS3 (departamento, unidad o seccidn). Estas respuestas pueden adaptarse segun la

estructura especifica de cada organizacion.

Ademas, el cuestionario recoge informacion sobre las condiciones de trabajo y empleo,
incluyendo sueldo liquido mensual, estructura del salario (fijo, variable o mixto),
dependencia de méas de un jefe, jornada diaria y semanal, horario (diurno, nocturno o
rotativo), horas trabajadas la semana anterior y motivos por los que se trabajé menos de
lo habitual. También se indaga sobre el tipo de contrato (indefinido, temporal, honorarios)

y el nivel de satisfaccion con el trabajo.

En cuanto a salud y bienestar, las primeras 12 preguntas (GHQ1 a GHQ12) corresponden
al cuestionario GHQ-12, validado en Chile para evaluar la salud mental. Luego, dos
preguntas sobre dolor corporal (DL1 y DL2) se tomaron de la escala SF-36, también
validada localmente, considerando que el dolor influye en la salud mental. Posteriormente,
se incluyen preguntas binarias sobre accidentes laborales (excluyendo los de trayecto) y
enfermedades posiblemente relacionadas con el trabajo, asi como tres preguntas sobre el
uso de licencias médicas en los ultimos 12 meses, incluyendo ndmero de licencias y dias

de reposo.

Estas preguntas permiten relacionar las caracteristicas personales, laborales y de salud de
los Trabajadores/as con los riesgos psicosociales. Por ejemplo, se puede identificar qué
dimensiones del riesgo psicosocial estan asociadas con la salud mental, dolor o licencias,
asi como reconocer ocupaciones, géneros 0 secciones con mayor 0 menor exposicion. Este
analisis contribuye a orientar estrategias de prevencion e intervencion en los centros de
trabajo, funcionando como una herramienta de salud publica para mejorar las condiciones

laborales.
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2.1.4.- ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS.

El Comite de Aplicacion (CdA) tiene la responsabilidad principal de analizar los datos
obtenidos, aunque puede contar con la asesoria de su OAL o del prevencionista de riesgos
de la empresa. En esta etapa es clave mantener siempre la confidencialidad en el manejo

de la informacion.

Una vez calculados los puntajes y determinada la prevalencia de riesgo (representada en
el “semaforo”), los resultados deben comunicarse a todos los Trabajadores/as del centro
de trabajo, tanto a nivel general como por las unidades previamente definidas. Es
importante destacar que en el analisis no pueden usarse métodos estadisticos que permitan

identificar a los participantes, como los anélisis multivariados.

ElI CdA también define qué datos y en que formato se compartiran con los Trabajadores/as.
Por ejemplo, cada unidad debe conocer sus propios resultados y los generales del centro
de trabajo, pero no necesariamente los de otras areas.

CALCULO E INTERPRETACION DE LOS PUNTAJES.

En cuanto al célculo e interpretacion de los puntajes, el cuestionario distingue entre una
seccidn general y una seccidn especifica de riesgos psicosociales. Los puntajes se obtienen

solo de esta ultima, aunque la seccién general también aporta informacion valiosa.
SECCION GENERAL.

Dentro de la seccion general, el apartado de datos demograficos recopila informacion
sobre geénero y edad, lo que permite calcular sus frecuencias. Ademas, la plataforma
CEAL-SM/SUSESO entrega los resultados de riesgo diferenciados por género (en
gréaficos de barras), siempre que haya al menos tres respuestas en cada categoria. En el

caso de la edad, los resultados se presentan agrupados en rangos de frecuencia.

El apartado de Trabajo y empleo actual comienza con las preguntas de segmentacion
definidas por el Comité de Aplicacion, que consideran la ubicacion geografica (TEAL), la
ocupacion (TEA2) y las unidades o secciones internas (TEA3). Cada uno de estos
segmentos puede convertirse en una unidad de analisis, y la plataforma CEAL-
SM/SUSESO genera graficos de riesgo diferenciados para cada una de ellas.

Ademas, se pueden calcular las frecuencias de las respuestas relacionadas con las
caracteristicas del empleo. Por ejemplo, a traves de la pregunta TE4 es posible identificar

cuéntos Trabajadores/as realizan teletrabajo y en qué proporcion.

Tal como en los ejemplos anteriores, el informe automatico que se descarga de la
plataforma CEAL-SM/ SUSESO entrega las tablas con las frecuencias de respuestas a

todas las preguntas.
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SECCION ESPECIFICA DE RIESGO PSICOSOCIAL.

En la Seccion especifica de riesgo psicosocial, todas las preguntas tienen respuestas en un
formato de tipo Likert. Este formato permite responder cuantas veces o con cuanta

frecuencia nos ocurre una cierta situacion.

Por ejemplo, podemos ver las respuestas posibles a la pregunta RE1 del Manual del
Método Cuestionario CEAL-SM / SUSESO.

RE1 Su trabajo, ses reconocido y valorado
por sus superiores? X

Si ocurre que “siempre” nuestro trabajo es reconocido y valorado por nuestros superiores,

marcaremos la primera casilla a la derecha de la pregunta.

El formato de respuesta de tipo Likert indicado en el Manual del Método Cuestionario
CEAL-SM / SUSESO. Permite asociar cada respuesta a un valor (puntaje) especifico. En

el ejemplo anterior, los puntajes asociados son:

B A A
Siempre menudo veces vez
RE1 Su trabajo, ¢es reconocido y valorado
por sus superiores? 0 1 2 3 4

Asi que, al marcar el casillero “siempre”, la respuesta se codifica con un puntaje de 0
puntos. Como lo que se mide es el “riesgo”, el hecho de que “siempre” nuestros superiores
nos reconozcan y valoren nuestro trabajo, nos da un valor de riesgo = 0. Los puntajes de
las respuestas de cada dimension se suman y asi se obtiene el puntaje de la dimension para

cada uno de los Trabajadores/as/as.

EXPOSICION AL RIESGO DEL CENTRO DE TRABAJO.

Una vez que se calcula el riesgo individual por cada dimension por trabajador/a, es posible

calcular el grado de “exposicion al riesgo” que tiene el centro de trabajo.

El calculo no es més que el recuento de cuéntas personas hay en cada nivel de riesgo
individual en cada una de las dimensiones, y con ese dato se calcula el porcentaje sobre el

total de Trabajadores/as del centro de trabajo.
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ESTADO DE RIESGO DEL CENTRO DE TRABAJO.

Los datos del gréafico y los calculos de exposicion al riesgo del centro de trabajo entregados
en informe SUSESO van a permitir conocer cudl es la situacion general del centro de

trabajo. Esta situacion general es lo que se llama “estado de riesgo” del centro de trabajo.

Para eso se requiere saber en cuales dimensiones y cuales niveles de riesgo individual el

porcentaje de Trabajadores/ases igual o superior al 50%. Hay tres situaciones posibles.

e Cuando una dimension tiene un porcentaje de Trabajadores/as igual o mayor al 50%
en riesgo alto, a esa dimension se le asignan 2 puntos (+2).

e Cuando una dimension tiene un porcentaje de Trabajadores/as igual o mayor al 50%

en riesgo medio, a esa dimension se le asigna 1 punto (+1).

e Cuando una dimension tiene un porcentaje de Trabajadores/as igual o mayor al 50%
en riesgo bajo, a esa dimension se le asignan -2 puntos (-2) (es una dimensién que se

considera de proteccion, lo contrario del riesgo).
En todos los otros casos, se asignan 0 puntos a las dimensiones.

En seguida, se tienen que sumar los puntos obtenidos, y el estado de riesgo del centro de
trabajo queda establecido segun el siguiente detalle indicado en el Manual del Método
Cuestionario CEAL-SM / SUSESO.

Puntaje obtenido por el CT Estado de riesgo del CT
De-24 3 +1 punto Riesgo bajo

De +2 a+12 puntos Riesgo medio

Desde +13 y superior Riesgo alto

Si el resto de las dimensiones tienen 0 puntos. El centro de trabajo tiene -1 punto, asi que

se le considera en “estado de riesgo bajo”.

Lo anterior queda ejemplificado en ANEXO 1, donde se podré observar situacion indicada
en Manual del Método Cuestionario CEAL-SM / SUSESO respecto a la realizacion del

cuestionario en institucion ficticia de 30 Trabajadores/as.
DISCUSION Y ANALISIS.

Un aspecto clave en la aplicacion del cuestionario es la difusion y analisis colectivo de los
resultados. Esta etapa permite que los Trabajadores/as discutan los hallazgos, los
contextualicen y propongan medidas de mejora o mitigacion frente a los factores mas

relevantes detectados.
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Los grupos de discusion son recomendables en todos los centros de trabajo, pero resultan

especialmente Utiles en ciertos casos:

Cuando la organizacion presenta un riesgo alto en la evaluacion general.

En instituciones con riesgo medio, si alguna de sus unidades muestra més de una

dimensidn en riesgo medio o alto.

En centros con riesgo medio o bajo, el analisis puede quedar en manos del CdA,

siempre que no existan unidades con varias dimensiones criticas.

En organizaciones con unidades muy pequefias que se hayan agrupado para completar
el minimo de cuestionarios; en estos casos, los resultados deben discutirse por

separado para cada unidad.

De forma general, es recomendable fomentar la participacion amplia de
Trabajadores/as en estas instancias, y el CdA tiene la facultad de promoverlas cuando

lo estime necesario.

ORIENTACIONES PARA EL GRUPO DE TRABAJO.

El trabajo grupal tiene tres objetivos principales:

1.

Analizar los resultados del cuestionario e identificar las posibles causas de los

puntajes altos o bajos en cada dimension.

Proponer medidas concretas que permitan reducir los riesgos, basandose tanto en los

resultados como en la experiencia de los Trabajadores/as.

Reconocer las fortalezas del centro de trabajo (dimensiones en verde) y plantear como

mantenerlas o potenciarlas.

El proceso se desarrolla en varias etapas:

Inicio: El monitor presenta la actividad, explica sus objetivos y expone los resultados

generales del centro de trabajo y de la unidad especifica.

Desarrollo: Se abre la conversacion para validar los resultados y analizar sus posibles
causas. Se deben identificar tanto factores de riesgo como protectores. Es importante
recoger coincidencias entre los participantes y motivar la opinion de quienes

participan menos.

Identificacion de riesgos y medidas preventivas: EI grupo debe enfocarse en proponer
cambios organizacionales que ataquen las causas del riesgo mas que sus
consecuencias. Por ejemplo, si hay sobrecarga de trabajo, se debe revisar la

distribucion de tareas antes que limitarse a sugerir técnicas de relajacién. A su vez,
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también se deben destacar los factores protectores, analizando por qué ciertas

dimensiones muestran bajo riesgo y como fortalecer esas condiciones.

e Cierre: EI monitor resume los acuerdos y desacuerdos, destacando las propuestas mas

practicas y aplicables generadas durante la discusion.

e Informe: Finalmente, el monitor elabora un informe con la lista de participantes y un
resumen de conclusiones. Este documento debe incluir la vision de los
Trabajadores/as sobre el origen de los riesgos, las medidas propuestas para
abordarlos, asi como los factores protectores detectados y las formas de reforzarlos.

El informe se entrega al Comité de Aplicacion para su consideracion.

2.1.5.- DISENO E INICIO DE EJECUCION DE MEDIDAS.

El objetivo del método es implementar medidas preventivas eficaces que eliminen o
controlen los riesgos detectados, lo que implica modificar aspectos de la organizacién del
trabajo.

El principio clave es gque las intervenciones deben dirigirse al origen del riesgo y no solo
a sus consecuencias. Por ejemplo, si hay sobrecarga de trabajo, mas que proponer talleres
de relajacion, se debe revisar la distribucion de tareas, la organizacién del trabajo, las
herramientas disponibles o la capacitacion del personal. Si no se interviene en la causa, el

problema persistira.

Un desafio frecuente tras la aplicacion del cuestionario CEAL-SM/SUSESO es que los
resultados no siempre son comprendidos por todos los actores involucrados. Surgen dudas
sobre el significado de las dimensiones, los niveles de riesgo (alto, medio, bajo) y su

traduccion en acciones concretas para Trabajadores/as y organizaciones.

El informe entregado por SUSESO habiendo realizado el cuestionario digital entrega
orientaciones practicas para interpretar los resultados, disefiar medidas de mejora frente a
dimensiones criticas y, al mismo tiempo, fortalecer los factores protectores (dimensiones

con bajo riesgo).

Estas orientaciones no son obligatorias ni Unicas, sino una guia de apoyo para que el
Comité de Aplicacion, el organismo administrador y cada empresa definan medidas
adaptadas a su realidad y resultados especificos.

¢Quién debe disefiar las medidas de intervencion?

Aunque el empleador es el responsable del proceso, las medidas de intervencion deben ser

disefiadas y definidas por el Comité de Aplicacion (CdA). Para ello, el CdA debe
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considerar los resultados obtenidos del cuestionario, asi como el informe que se descargan
de la plataforma SUSESO.

Ademas, el comité debe tomar en cuenta los informes generados por los grupos de
discusién con los Trabajadores/as del centro de trabajo, asi como la opinidn de expertos
disponibles, como los prevencionistas de riesgos de la empresa o del organismo
administrador de la ley 16.744 (OAL). También es necesario integrar la politica de gestion

de riesgos psicosociales que tenga la empresa.

Con toda esta informacién, el CdA elabora una propuesta de intervenciones que se ajuste
a la realidad y caracteristicas particulares de la organizacién y de cada centro de trabajo,

asegurando que las medidas sean pertinentes y efectivas.
Politica de Gestion de los Riesgos Psicosociales.

La intervencion debe estar integrada dentro de un plan o politica general para la gestion
de los factores de riesgo psicosocial, considerando objetivos a corto, mediano y largo
plazo. Aunque la elaboracion de esta politica corresponde a la empresa u organizacion y
no al Comité de Aplicacion (CdA), es recomendable que esté alineada con las funciones
del CdA. De hecho, la relacion y coordinacién con el comité deberia ser un aspecto
contemplado dentro del disefio de la politica.

2.1.6.- SEGUIMIENTO Y MONITOREO DE MEDIDAS.

El informe debe incluir las medidas propuestas para abordar los riesgos identificados.
Estas medidas, previamente discutidas tanto en los grupos de Trabajadores/as como en el
Comité de Aplicacion (CdA), deben vincularse a una o varias dimensiones de riesgo y ser
lo més especificas posible, de modo que su implementacion pueda ser facilmente

observada.

Asimismo, se debe indicar la fecha de inicio de cada medida y estimar un plazo razonable
para que tenga un impacto efectivo en la dinamica del centro de trabajo. El informe
también debe definir como se realizard la monitorizacion, quién serd responsable de
ejecutar la medida (ya sea un departamento 0 una persona especifica) y quién se encargara
de supervisar su seguimiento, a continuacién, se ejemplifica una matriz para la

presentacion de resultados y medidas preventivas definidas.
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Reconocimiento | Ensutrabajo, jes | Eljefe nodelega | Conwversar con Joct. 2022 Gabriela Gerencia de
y claridad delrol | respetado por sus | responsabilidades | jefes espacificos Hernandez y Desamollo
(53.3%, resgo superiores? (40 [y seiwolucraen | paraque Pedro Garay
medial puntos) excesoentodo | deleguen mejor
En su trabajo, Hay autaritarismo | las funciones,
jes tratado en enlamayoriade | Distribuir
forma justa? (32 | los jefles (perono | el trabajo
puntos) todas) de manera
Algunos jefes equitativay
tienen “favoritos” | participativa
alos quealivian | Organizar
de trabajoy circulos de
sobrecargan a control de
otros calidad.
Capacitacion en
liderazgo para
las jefaturas.
Equilibrio trabajo | jSiente que Muchasvecesse | Establecerquelz | 31mayo.2022 Fernanda Isla Direccion
vida privada sutrabajo piden trabajos hora de salida se General
156,7% riesgo le consume en latarde, poco | respeta 100%
alto) demasiado antes de terminar
TIEMPO teniendo | el horario normal,
un efecto y esoobliga
negativo en su aquedarse
vida privada? (32 | mas tiempo
puntos) trabajando.

Matriz 2-1. Ejemplo Matriz para la Presentacion de Resultados y Medidas Preventivas

Definidas.

Fuente: Manual del Método Cuestionario CEAL-SM / SUSESO.

2.1.7.- REEVALUACION DEL PROCESO.

El trabajo del CdA debe ser permanente dado que todo el proceso es circular, es decir, el
ciclo se repite cada dos afios. Aunque las reuniones del CdA no tienen por qué ser muy
frecuentes, es 16gico pensar que la primera etapa, desde la constitucién del comité hasta
la proposicion de las medidas de intervencion, va a requerir un trabajo mucho mas
constante y frecuente por parte de sus miembros. Una vez que las medidas son propuestas,
dependera del tipo de medidas y lo que significan para la empresa o institucién cuanto
sera el tiempo dedicado por el CdA al monitoreo de ellas. Lo que es claro, en todo caso,
€S gue un proceso que no tiene monitoreo no obtendréa resultados claros y no pasara de ser

“otra encuesta mas”, como sefalan muchos Trabajadores/as(as).

Se debe reevaluar cada dos afios con la encuesta CEAL-SM SUSESO, independiente del
nivel de riesgo, considerando: planificacion, sensibilizacién, aplicacién cuestionario y

analisis de resultados.
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2.2.- MARCO LEGAL.

El marco normativo chileno en seguridad y salud laboral, con especial énfasis en riesgos

psicosociales, esta compuesto por leyes, reglamentos, normas técnicas, circulares y

estandares internacionales que, en conjunto, establecen obligaciones claras para los

empleadores y derechos para los Trabajadores/as.

Fundamento Constitucional y Legal.

La Constitucion asegura el derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica (Art.
19 N°9).

El Cddigo del Trabajo (D.F.L N°1/2002, Art. 184) obliga al empleador a adoptar todas
las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y salud fisica, psiquica y

social de sus Trabajadores/as.

El Cddigo Sanitario (D.F.L N°725/1967) El libro 11 del Cddigo Sanitario se destina a
la “Higiene y Seguridad del Ambiente y de los Lugares de Trabajo”.

Seguro y Regulacion General.

La Ley 16.744 establece el seguro obligatorio contra accidentes y enfermedades

profesionales.

La Ley 21.012 garantiza seguridad de los trabajadores en situaciones de riesgo y

emergencia.

Reglamentos como el D.S. N°40, N°54 derogados y refundidos en el D.S. N°44
refuerzan la obligacién de constituir Comités Paritarios y fomentar la prevencién en

las organizaciones.

Condiciones Sanitarias y Ambientales.

El D.S. N°594 establece las condiciones sanitarias y ambientales basicas que debera

cumplir todo lugar de trabajo.

Gestion de Riesgos Psicosociales.

El Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales (ISTAS21), reemplazado por el
CEAL-SM/SUSESO, establece la metodologia oficial para medir y gestionar riesgos

psicosociales.

Las Circulares SUSESO (3243, 3425, 3562) orientan la correcta aplicacion y

seguimiento de este proceso.
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Prevencion de Conductas Abusivas y Equilibrio Laboral.

e La Ley 20.607 modifica el codigo del trabajo, sancionando las practicas de acoso

laboral.

e Laley 21.643 modifica el codigo del trabajo y otros cuerpos legales, en materia de
prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el

trabajo.

e La Ley 21.645 (2023) promueve la conciliacion entre la vida laboral y personal,

reduciendo riesgos asociados a sobrecarga y desbalance trabajo, familia.
Estandares Técnicos y de Gestion.

e Las normas NCh 18001 y ISO 45001 aportan lineamientos internacionales para
implementar sistemas de gestién de seguridad y salud ocupacional con enfoque

preventivo y de mejora continua.

El marco normativo chileno establece que los empleadores tienen la obligacion de
prevenir, controlar y monitorear los riesgos laborales, incluyendo los psicosociales. Esto
implica no solo cumplir con condiciones fisicas de seguridad, sino también con la
proteccion de la salud mental, mediante evaluaciones periodicas, planes de intervencion,

promocion de ambientes laborales saludables y la prevencién de conductas abusivas.

De esta forma, la normativa nacional, reforzada con estandares internacionales, busca
garantizar entornos de trabajo mas seguros, saludables y sostenibles, tanto en lo fisico

como en lo psicosocial.

N°9) Decreto 100

Cuerpo Legal / Orgar_usmo Fecha Publicacién Articulos / Referencias Nota/ Vigencia
Norma Emisor DO
oo Loy N | Miisterocl fotogrefcsamente v y ke |9 ES 10T marco o sguriag
Trabajo (LeyN . S Texto refundido proteg . N Y | laboral, establece el deber de proteccion.
18.620, refundido | Trabajo y Prevision | . los trabajadores. Art. 184 bis: paralizacion| - . _
o . vigente desde 2002 . Ultima Version - de 01-ENE-2025 a 25-
en DFL N°1de Social de faenas en caso de riesgo grave e
o ABR-2028.
2002) inminente.
Colr’ls'titu(;: iéln MINISTERIO Constitucion de | Proteger la integridad fisica y mental de Vigente. Garantiza el derecho a la vida y
FPQO It'"k:)T' eda1 SECRETARIA 1980 - Decreto 100 |  los tgraba'adorgs mediante yoliticas a la integridad fisica y psigica. Ultima
bty ( o o |GENERAL DE LA (22-SEP-2005) r:‘e i revemiv;"s Y| Version - de 19-ENE-2024 a 01-ABR-
' PRESIDENCIA P ' 2026

MINISTERIO DEL

profesionales

Ley N° 16.744 TRABAJO Y
sobre Accidentes PREVISION Art. 67: obligacion de los empleadores de Vigente. Base legal del sistema de
del Trabajo y SOCIAL; 01-02-1968 mantener condiciones seguras. Art. 68: | prevencion de riesgos en Chile. Ultima
Enfermedades | SUBSECRETARI reglamentos internos. Version - 10-MAR-2022
Profesionales |A DE PREVISION
SOCIAL
DS N° 40/1969 -
sokizg[:?:;l/eer:gién Tra’\t:le;;]ols;/eg(r)el\j/ieslién 07-03-1969 Reglamento ce{ntral en gestion de la Derogado y refundido en DS N°
. . seguridad laboral. 44/2024.
de riesgos Social
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DS N° 54/1969 —

Comités Ministerio del y . i .
Paritarios de | Trabajo y Prevision 07-03-1969 Regula conforrr)a’mon y.fur.wlones de los Derogado y refundido en DS N
L . Comités Paritarios. 44/2024.
Higiene y Social
Seguridad
MINISTERIO DEL
TRABAJO Y APRUEBA NUEVO REGLAMENTO
DSN°40yDSN°| PREVISION SOBRE GESTION PREVENTIVA DE |, . R
54 refundidos en | SOCIAL; 27-07-2024 | LOS RIESGOS LABORALES PARA V'ge"\tfér;eig:%fiiaa_'%s‘lﬁg_ 2335" 54.
DS N° 44/2019 | SUBSECRETARI UN ENTORNO DE TRABAJO ’
A DE PREVISION SEGURO Y SALUDABLE.
SOCIAL
DS N° 594/1999 —
Reglamento
sobre condiciones S . Vigente. Norma base en condiciones
sanitarias y Ministerio de Salud 29-04-2000 Rig[l:’]lae\:':?;:'l:(:lsoer:’vlil:ir;:nlic:g:icr:sldov sanitarias y ambientales. Ultima Version -
ambientales peralura, glenicos. 20-JUN-2019
bésicas en lugares
de trabajo

Protocolo de

Vigilancia de f
Ministerio de Salud s - . . o .
Riesgos : (IMII\; SAL) / ! 2013/ actualizacion Implementa uso del cuestionario Vigente. Principal gufa técnica en riesgos
Psicosociales en SUSESO 2021 SUSESO/ISTAS21. psicosociales.
el Trabajo (2013,
actualizado 2021)
CEAL-SM / SUSESO / 2001 SU’;\E"SC gr zlrjzlsitzlz:]?:souft:aioAsL-sz/rI\e/rar Vigente. Instrumento oficial de
SUSESO Muinisterio de Salud ! . - Y9 evaluacion de riesgos psicosociales.
planes de intervencion.
Mi del ISTAS21 al CEAL-SM .
Circular SUSESO igrar ¢ - y Vigente. Introduce CEAL-SM y
o SUSESO 2021 asegurar cumplimiento en plazos . -
N°3562 . establece plazos de implementacion.
establecidos.
Circular SUSESO Cumplir protocolos de aplicacion, difundir Vigente. Instruye sobre gestion de
SUSESO 2016 . L . . . .
N°3243 y garantizar participacion de trabajadores. riesgos psicosociales en empresas.
Circular SUSESO Seguir lineamientos actualizados para la Vigente. Ajusta procedimientos del
o SUSESO 2019 S ) . . .
N°3425 correcta aplicacion de instrumentos. protocolo de riesgos psicosociales.
MINISTERIO DEL Moadifica el Cédigo del Trabajo . o .
Ley N° 21.643 — TRABAJO Y . L L Vigente. Refuerza proteccion psicosocial,
. : 15-01-2024 incorporando definicion, prevencion y . .
Ley Karin PREVISION sancion del acoso laboral v sexual obliga protocolos internos.
SOCIAL y sextal
Ley N°20.393 —
MINISTERIO DE . i . . . -
Responsabilidad S © Exige modelos de prevencion de delitos Vigente, aplicable indirectamente a la
HACIENDA; o i . _— .,
Penal de las . 02-12-2009 que también incluyen riesgos laborales | seguridad laboral. Ultima Version - 29-
SUBSECRETARI
Personas graves. SEP-2025

Juridicas

A DE HACIENDA
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Ley N° 21.015 -
Inclusion laboral

MINISTERIO DE

Art. 157 bis y siguientes del Cédigo del

Vigente, fomenta inclusién y adapta

DESARROLLO 15-06-2017 . e .
de personas con Trabajo. condiciones de seguridad y salud laboral.
; - SOCIAL
discapacidad
Guia Técnica 2013
sobre Factores SUSESO / o Complementa protocolos de vigilancia . . .
. - (actualizaciones . . Vigente, de caracter técnico.
Psicosociales en MINSAL . psicosocial.
. posteriores)
el Trabajo
: INN (Institut . . . .
NCh 18001:2609 ( nstitto Sistema de gestion en seguridad y salud | Reemplazada progresivamente por 1SO
(basadaen Nacional de 2009 ocunacional 45001
OHSAS 18001) | Normalizacion) P : :
150 _45001 :2318 - Estandar internacional de seguridad y
Sg;ztset?;?]s dee I1SO (adoptada por | 2018 (adoptada en | salud laboral, Implementar sistema de Vigente. Reemplaza OHSAS 18001 /

seguridad y salud
en el trabajo

INN en Chile)

Chile en 2019)

gestion de SST con enfoque preventivo y
mejora continua.

NCh 18001.

MINISTERIO DEL

Modifica el Cddigo del Trabajo

Promulgacion: 02-JUN-2017

Ley 21.012 TRABAJQ Y 2017 incorpor_éndolfz un_ nuevo artic_ulo _1'84 bis Publicacion: 09-JUN-2017
PREVISION Ante riesgo inminente paralizacion de Version: Unica - 09-JUN-2017
SOCIAL actividades.
MINISTERIO DEL
TRABAJQ Y Establecer protocolos de prevencion
PREVISION . - ' Vigente. Modifica Codigo del Trabajo,
Ley 20.607 . 2012 denuncia y sancion frente al acoso .
SOCIAL; ) sexual incorporando concepto de acoso sexual.
SUBSECRETARI
A DEL TRABAJO
Ley 21.645 MINISTERIO DEL . . . .
(Conciliacién vida TRABAJQ Y 2003 /z_:\éisctiélli;::c;g:asisv’itlan;prliz]gegstaprszzgcl)dci:ISS Vigente. Promueve el equilibrio trabajo-
laboral y PREVISION derivados vida personal.
personal) SOCIAL '

Convenio OIT N°
155 — Seguridad y
salud de los
trabajadores

OIT, ratificado por
Chile

1981 (ratificado en
1994)

Establece principios para politicas
nacionales de seguridad y salud en el
trabajo.

Vigente. Marco internacional vinculante.

Convenio OIT N°
190 — Eliminaciéon
de laviolenciay
elacosoenel
mundo del trabajo

OIT, ratificado por
Chile

2019 (ratificado en
2022)

Reconoce derecho a un entorno laboral
libre de violencia y acoso.

Vigente. Relevante en riesgos
psicosociales.

Matriz 2-2. Cuerpos Legales — Seguridad y Riesgos Psicosociales en Chile.

Fuente: Elaboracion Propia.
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CAPITULO 11I: APLICACION CEAL-SM / SUSESO EN EMPRESA CEVA
LOGISTICS CHILE A TRABAJADORES/AS DE OPERACION MERCADO
LIBRE, QUILICURA.

El presente capitulo describe la metodologia y resultados de la aplicacion del cuestionario
CEAL-SM/SUSESO con fecha de aplicacion el 28 de agosto de 2024 al 13 de septiembre
de 2024 esto en el centro de operaciones de CEVA Logistics Chile S.A., correspondiente
a la cuenta de Mercado Libre, ubicado en centro logistico Megacentro Buenaventura, Av.
Pdte. Eduardo Frei Montalva 15200, Quilicura, Region Metropolitana. Esta unidad es un
centro de distribucion logistico orientado al e-commerce, con una dotacion propia de 277

Trabajadores/as al momento de realizar el cuestionario.

El objetivo de esta evaluacidon fue identificar los factores de riesgo psicosociales, asi como
el estado general de salud mental de los trabajadores/as, siguiendo los lineamientos
establecidos por la SUSESO y el Ministerio de Salud. La aplicacion del cuestionario se
realizé con una tasa de participacion del 67% (186 de 277 Trabajadores/as), lo que refleja

un nivel significativo de involucramiento del personal en el proceso de evaluacion.

Los resultados generales entregados en informe SUSESO muestran que el estado de riesgo
del centro de trabajo es bajo, segun puntaje total obtenido de - 4, lo que constituye una
fortaleza organizacional. Entre las dimensiones con mayor proporcion de trabajadores/as
en riesgo bajo destacan reconocimiento y claridad de rol (56% aprox. predomina riesgo
bajo, supera el 50%), calidad de liderazgo (59% aprox. predomina riesgo bajo, supera el
50%), violencia y acoso (64% aprox. predomina riesgo bajo, supera el 50%), asi también
en riesgo bajo pero no superando el 50% de la muestra estdn confianza y justicia
organizacional (48% aprox. predomina riesgo bajo, no supera el 50%), desarrollo
profesional (39% aprox. predomina riesgo bajo, no supera el 50%) y en la dimension de
salud mental (38% aprox. predomina riesgo bajo, no supera el 50%), representando
factores protectores del centro de trabajo. Por otro lado, las dimensiones con riesgo medio
y alto incluyen compafierismo (52,2% predomina riesgo medio), vulnerabilidad (50,5%
predomina riesgo medio, supera el 50%), carga de trabajo (46,2% predomina riesgo
medio, no supera el 50%), exigencias emocionales (48,4% predomina riesgo medio no
supera el 50%), conflicto de rol (37% aprox. predomina riesgo alto, no supera el 50%),
equilibrio trabajo vida privada (40% aprox. predomina riesgo alto, no supera el 50%),
inseguridad con las condiciones de trabajo (46,2% predomina riesgo alto, no supera el

50%)., lo anterior indica areas de mejora que requieren medidas preventivas especificas.
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Tabla 3-1. Analisis de riesgo informado en informe SUSESO.

PUNTOS OBTENIDOS SEGUN MANUAL DEL METODO CEAL

N°

DIMENSION

PUNTOS

RIESGO| %

Fuente %

COMENTARIOS

CARACTERISTICA

Carga de Trabajo

MEDIO |46,2%

INFORME

Predomina el riesgo medio pero
no supera el 50% de los
encuestados

MEJORA

Exigencias Emocionales

MEDIO (48,4%

INFORME

Predomina el riesgo medio pero
no supera el 50% de los
encuestados

MEJORA

Desarrollo Profesional

BAJO (39,0%

APROX.

Predomina el riesgo bajo pero no
supera el 50% de los
encuestados

OPORTUNIDAD

Reconocimiento y Claridad de Rol

BAJO (56,0%

Conflicto de Rol

Calidad de Liderazgo

-2

BAJO

59,0%

APROX.

Predomina el riesgo bajo y
supera el 50% de los
encuestados

FORTALEZA

APROX

Predomina el riesgo alto pero no
supera el 50% de los
encuestados

PREOCUPACION

APROX.

Predomina el riesgo bajo y
supera el 50% de los
encuestados

Compafierismo

52,2%

e

Inseguridad con las condiciones de trabajo

©

Equilibrio Trabajo y Vida Privada

10

Confianza y Justicia Organizacional

BAJO (48,0%

INFORME

Predomina el riesgo medio y
supera el 50% de los
encuestados

INFORME

Predomina el riesgo alto pero no
supera el 50% de los
encuestados

FORTALEZA

PREOCUPACION

APROX

Predomina el riesgo alto pero no
supera el 50% de los
encuestados

PREOCUPACION

APROX.

Predomina el riesgo bajo pero no
supera el 50% de los
encuestados

11

Vulnerabilidad

MEDIO (50,5%

INFORME

Predomina el riesgo medio y
supera el 50% de los
encuestados

12

Violencia y Acoso

-2

BAJO (64,0%

APROX.

Predomina el riesgo bajo y
supera el 50% de los
encuestados

OPORTUNIDAD

FORTALEZA

13

Salud Mental

BAJO (38,0%

APROX.

Predomina el riesgo bajo pero no
supera el 50% de los
encuestados

OPORTUNIDAD

SUMA TOTAL DE PUNTOS
OBTENIDOS

-4

Entre -24 a +1 Puntos - RIESGO BAJO enel CT

Fuente: Elaboracion propia.

Los porcentajes aproximados se estimaron segun grafico de trabajadores por nivel de

riesgo entregado en informe SUSESO, estos no estaban especificados en él.
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Gréfico 3-1. Aproximado Porcentajes Resultados / Trabajadores/as CEAL-SM / SUSESO.

Fuente: Elaboracion propia considerando Informe CEAL-SM / SUSESO — CEVA Logistics Chile S.A.

Los andlisis por género y unidades de analisis revelaron patrones consistentes con los
resultados generales, lo que permite orientar acciones tanto generales para todo el centro
de trabajo, como especificas para unidades con necesidades particulares. La informacion
obtenida a partir del cuestionario, complementada con la discusion grupal y la
interpretacion del Comité de Aplicacion (CdA), constituye la base para el disefio de
medidas preventivas que apunten al origen de los riesgos, siguiendo la metodologia
CEAL-SM/SUSESO.

Finalmente, la presente evaluacion permite comprender la relacion entre las condiciones
de trabajo, la organizacién y la salud mental de los trabajadores/as, proporcionando
evidencia para el disefio de medidas de intervencion organizacionales que fortalezcan los

factores protectores y reduzcan los riesgos psicosociales en el centro de trabajo.

3.1.- COMITE DE APLICACION.

La gestion de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo constituye una obligacion
normativa y, al mismo tiempo, una herramienta de mejora continua para las

organizaciones. En este contexto, CEVA Logistics Chile S.A., en su centro de distribucion
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de Mercado Libre ubicado en la comuna de Quilicura, llevo a cabo la aplicacion del
Protocolo de Riesgos Psicosociales a través de la metodologia CEAL-SM/SUSESO.

Este proceso se desarroll6 en distintas etapas, que abarcaron desde la planificacion inicial

hasta el analisis de resultados y la generacion de propuestas de medidas de mejora.

De acuerdo a los lineamientos entregados en el Manual del Método Cuestionario CEAL-
SM / SUSESO iniciamos el proceso de aplicacién mediante la constitucién del Comité de
Aplicacion para el centro de trabajo “MELI-QUILICURA”, para ello identificamos los
miembros representantes de los Trabajadores/as y los de la empresa, cabe destacar que
estos deben ser una muestra representativa del centro de trabajo, es por ello que se
identifican aquellos pertenecientes al Comité Paritario de Higiene y Seguridad, Sindicato
de Trabajadores/as, Area de Recursos Humanos, Lineas de Mando (Gerentes,
Supervisores) Operarios de bodega (Controlador) y equipo de Prevencion de Riesgos
(QHSE).

Tabla 3-2. Estructura del Comité de Aplicacion CEAL-SM / SUSESO.

N°| Nombre Apellidos RUT Cargo Area

1 Martha Triana Lopez 25256942-9 | Controlador CPHS

2 Loreto Antilef Retamal 16786051-6 | Controlador Sindicato
3 Barbara Pinto Yevenes 19582909-9 Analista HR

4 Yasna Alvarado Valdivia 18839725-5 Analista HR

5 Gonzalo Burgos Orellana 16936692-6 Gerente XD RM
6 | Eduardo | Martinez Hormazabal | 16662282-4 Gerente SVC STGO
7 Luis Santana Molina 9785040-2 Controlador XD RM
8 Edwin Mora Morales 27016748-9 Supervisor XD RM
9 Carla Villagra Rivas 17373556-1 Analista QHSE
10 José Valdez 25844984-3 Supervisor XD RM
11 Jorge Jilabert Pacheco 13259112-1 Supervisor SVC STGO

Fuente: Elaboracion propia.

Importante destacar que el Comité de Aplicacion asumio la responsabilidad de llevar a
cabo las etapas preliminares relacionadas con la implementacion del cuestionario. Esto
incluyo la organizacion de reuniones, la elaboracion de actas para documentar las

decisiones y acuerdos alcanzados, dando cumplimiento a indicaciones del manual.

Durante este proceso, se explord en detalle el papel y las funciones del Comité de
Aplicacion, enfatizando su relevancia en la organizacion y realizacion de la aplicacion del
cuestionario. También se examind cémo la participacion de este comité influye en la
eficacia y claridad del proceso, resaltando su aporte a la preparacién de la empresa para

eventuales fiscalizaciones de entidades gubernamentales.
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Estos llevaron a cabo capacitacion con el OAL el cual aseguro el entendimiento del
protocolo de riesgos psicosociales, asi también sus obligaciones y responsabilidades

ElI CdA, como se mencion0 previamente, desempefia un papel esencial en la evaluaciéon y
fomento de la salud mental en el centro de trabajo. La eleccidn y asignacion de los
integrantes que ocuparan los puestos en este comité es vital para asegurar una
representacion justa y eficaz de los intereses tanto de la empresa como de los

Trabajadores/as.

El proceso y sus pasos de aplicacion conforme a lo indicado en el Manual del Método
Cuestionario CEAL-SM / SUSESO quedan detallados en Carta Gantt elaborada por el
CdA y que se presenta en ANEXO 2.

3.2.- ETAPA DE DIFUSION Y SENSIBILIZACION.

Uno de los pasos mas importantes durante la implementacion del protocolo es el de
generar una campafa de difusion y sensibilizacion acorde a las necesidades y recursos
disponibles, es por ello que los acuerdos tomados en reuniones del CdA se vuelven
fundamentales, para ello es que se confecciono cronograma de actividades con este
proposito, este da cuenta del método, grupos de interés y fechas de ejecucion para su
aplicacion (ANEXO 3).

Lo anterior fue acompafiado de material propio y aquel entregado por nuestro OAL
(MUTUAL C.CH.C), esto con la finalidad de lograr superar el porcentaje minimo de la
muestra exigida por el manual (60%).

En primera instancia comenzamos con la entrega de tripticos, publicacion de afiches
informativos y videos en pantallas de lean corner que dan cuenta de del proceso al cual
debiamos someternos como organizacion, asi también dispusimos de espacios de atencion

a dudas y consultas, los cuales fueron atendidos por los miembros del CdA.

Tarea importante el poder transmitir la importancia de generar mecanismos de
intervencion en materia psicosocial, por lo que su abordaje contribuye a optimizar la
gestién de riesgos, como también dar cuenta de que son los factores de riesgo asociados a
tematicas psico laborales y el porqué de la aplicacién del cuestionario, detallando sus doce

dimensiones, explicando cada una de ella y atendiendo las consultas del personal.
Las consultas y preguntas mas frecuentes fueron.

e La aplicacion del Cuestionario CEAL-SM SUSESO ¢Es una mala ocurrencia del
Dpto. de Prevencion de Riesgos? R: No, la aplicacion de este instrumento es
obligatoria por ley y debe realizarse cada dos afios.
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e Laaplicacion del Cuestionario CEAL-SM SUSESO ¢pone en riesgo el puesto de
los supervisores y coordinadores? R: NO, las respuestas del cuestionario son
anonimas, y reflejaran la realidad de la institucion como un todo, no de una seccion
en particular.

e Sirespondo el Cuestionario CEAL-SM SUSESO ¢ Esta en riesgo mi trabajo? ;Me
podrian despedir por participar en la encuesta? R: NO, las respuestas son
completamente anonimas, y se realizardn directamente a través de un link
entregado por la SUSESO, de manera que ni el empleador ni el OAL tendran
acceso a saber quién respondio ni como respondio.

e Una vez contestado el Cuestionario CEAL-SM SUSESO ¢Quiénes conoceran mis
respuestas? R: Las respuestas seran conocidas solamente por la Superintendencia
de Seguridad Social (SUSESO)

De lo anterior se recopilo y publico a todo el personal, esto como instancia de aclaracion

respecto a las dudas, miedos y suspicacias que los Trabajadores/as tenian del proceso.

El material utilizado en la campafia de difusidén y sensibilizacion se encuentra en el
ANEXO 4.

3.3.- APLICACION DEL CUESTIONARIO.

Una vez se avanza con la constitucién del CdA y este haya realizado su proceso de
capacitacion, difusién y sensibilizacién del personal, se fija fecha para la realizacion del
cuestionario, asi también el periodo de tiempo que se utilizara en ello, en nuestro caso se
determind el periodo de aplicacion entre el 28 de agosto del 2024 al 13 de septiembre del
2024,

Para ello se utilizé la plataforma on-line otorgada por la SUSESO y mediante nuestro
OAL gestionamos los usuarios y claves respectivas, en representacién y comunicacion
con el organismo estatal quedo nuestro Analista QHSE (Carla Villagra) quien mantuvo
informado al CdA de toda informacion enviada y recibida via correo.

Esta plataforma entrega la cantidad de usuarios y claves segin lo informado por la
organizacion, que en este caso fue de 277 Trabajadores/as/as, dichos usuarios y claves
fueron entregados de manera aleatoria por los miembros del CdA y se dispuso de notebook
en sectores adecuados para la realizacion paulatina de los cuestionarios, de esta forma el
trabajador pudo responder de manera aislada y tranquila las 88 preguntas, para los casos
donde se debia asistir al personal, los miembros representantes de los Trabajadores/as lo

realizaron y aclararon las consultas realizadas.
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Cabe precisar que no existen trabajadores bajo la modalidad de teletrabajo, por lo que
todas las encuestas fueron realizadas en las instalaciones de Av. Pdte. Eduardo Frei

Montalva 15200, Quilicura, Region Metropolitana

Generamos una participacion del 67% es decir de los 277 trabajadores/as informados a la
SUSESO 186 realizaron el cuestionario en el plazo establecido. Este nivel de respuesta
constituye un indicador adecuado, reflejando el compromiso de los trabajadores/as con el

proceso y otorgando validez a los resultados obtenidos.

El cuestionario evalud el total de las doce dimensiones de riesgo psicosocial, junto con la
escala de salud mental (GHQ-12). Ademas, la caracterizacion de los participantes permitid
contextualizar los hallazgos, considerando variables como género, edad, tipo de contrato,
jornada laboral y nivel de satisfaccion con el trabajo. Entre los datos méas relevantes,
destaca la predominancia de trabajadores/as con contrato indefinido (87,1%), jornadas

completas (97,3%) y una mediana de 44 horas semanales de trabajo.

3.4.- PRESENTACION DE RESULTADOS.

Los resultados generales situaron al centro de trabajo en una condicion de Riesgo Bajo, lo
que constituye un escenario favorable en términos de prevencion y proteccion de la salud
mental. No obstante, se identificaron diferencias entre dimensiones que orientan la gestion

futura.

Entre las dimensiones protectoras, con predominio de riesgo bajo, se encuentran:
Reconocimiento y Claridad de Rol, Calidad de Liderazgo, Violencia y Acoso, asi también
en riesgo bajo, pero no superando el 50% de la muestra estan: Confianza y Justicia
Organizacional, Desarrollo Profesional y la dimension de Salud Mental, representando

factores protectores del centro de trabajo.

Por otra parte, se detectaron dimensiones con riesgo medio o alto, que requieren atencién
prioritaria: Compafierismo (riesgo medio), Vulnerabilidad (riesgo medio), Carga de
Trabajo (riesgo medio), Exigencias Emocionales (riesgo medio), Conflicto de Rol (riesgo
alto), Equilibrio Trabajo Vida Privada (riesgo alto), Inseguridad con las Condiciones de
Trabajo (riesgo alto). Estas dimensiones reflejan aspectos susceptibles de mejora,
vinculados principalmente a la organizacion de las tareas, las relaciones interpersonales y

la percepcion de estabilidad laboral.

La aplicacion del cuestionario CEAL-SM/SUSESO en el Centro de Distribucion Mercado
Libre Quilicura, operado por CEVA Logistics Chile Ltda., alcanzé una participacion del
67% (186 Trabajadores/as/as) y situd al centro de trabajo en un estado global de riesgo

bajo, lo que indica un ambiente organizacional en general favorable.
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Sin embargo, el andlisis por dimensiones permite identificar y caracterizar las

oportunidades de mejoras, preocupacion y debilidades., dentro de los aspectos sefialamos:

Inseguridad con las condiciones de trabajo: El 46,2% predomina riesgo alto, no supera
el 50%, lo que evidencia una percepcion significativa de inestabilidad y preocupacion
frente a la continuidad laboral.

Equilibrio trabajo-vida privada: Presenta un 40% aprox. predomina riesgo alto, no
supera el 50%, se considera una dimension critica de atencion prioritaria, dada su
fuerte relacion con el bienestar y la salud mental.

Conflicto de Rol: Presenta un 37% aprox. predomina riesgo alto, no supera el 50%,
esto puede ser indicio de falta de transparencia y/o politicas claras respecto de ética
dentro de la compafiia.

Exigencias emocionales: Con 48,4% predomina riesgo medio no supera el 50%, lo
que sugiere demandas afectivas que pueden generar desgaste psicologico.

Carga de trabajo: Con 46,2% predomina riesgo medio, no supera el 50%, reflejando
exigencias cuantitativas que pueden afectar la gestion del tiempo y el bienestar.
Vulnerabilidad: EI 50,5% predomina riesgo medio, supera el 50%, lo que implica que
persisten percepciones de exposicion a tratos injustos o a situaciones de indefension
en el trabajo

Comparierismo: El 52,2% predomina riesgo medio, superando el 50%, sefialando
oportunidades de mejora en la cohesion y apoyo entre pares.

Como se indicd anteriormente, destacan como fortalezas, oportunidades las siguientes

dimensiones:

Reconocimiento y Claridad de rol: Mantiene un 56% aprox. predomina riesgo bajo,
supera el 50%, lo que evidencia una adecuada definicién y comunicacion de las
responsabilidades laborales, reduciendo la ambigledad y la posibilidad de conflictos
asociados.

Calidad de liderazgo: Con 59% aprox. predomina riesgo bajo, supera el 50%,
reflejando una percepcion positiva respecto de la gestion, apoyo y capacidad de
conduccion de las jefaturas directas.

Violenciay acoso: Con 64% aprox. predomina riesgo bajo, supera el 50%, Constituye
uno de los resultados mas solidos del diagndstico, confirmando la ausencia de
conductas hostiles significativas y un clima laboral protector en esta materia.

Salud mental GHQ-12: Se observa con un 38% aprox. predomina riesgo bajo, no
supera el 50%, presenta un buen nivel de salud mental, mientras que un 36% se ubica

en riesgo medio, lo que sugiere que la dimensién debe considerarse critica.
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Desarrollo Profesional: Con 39% aprox. predomina riesgo bajo, no supera el 50%, lo
que refleja una falta de oportunidades respecto al crecimiento profesional o
visualizacion de oportunidades presentes en la organizacion.

Confianza y justicia organizacional: Con un 48% aprox. predomina riesgo bajo, no
supera el 50%, esta dimension muestra una valoracion favorable hacia la
transparencia de los procesos internos y la equidad en la toma de decisiones, lo que

fortalece la cohesion organizacional.

Tabla 3-3. Comparativa de Resultados por Dimension CEAL-SM / SUSESO.

Comparativa Resultados por Dimension

Salud Mental 38,0%
Violencia y Acoso 64,0%
Calidad de Liderazgo 59,0%
Reconocimiento y Claridad de Rol 56,0%
Confianza y Justicia Organizacional 48,0%
Desarrollo Profesional 39,0%
Vulnerabilidad 50,5%
Compafierismo 52,2%
Equilibrio Trabajo y Vida Privada 40,0%
Inseguridad con las condiciones de trabajo 46,2%
Conflicto de Rol 37,0%
Exigencias Emocionales 48,4%
Carga de Trabajo 46,2%

Porcentaje de dimensiones en riesgo
Alto, de estas ninguna sobrepasa el
50% por lo que ni influyen en el
puntaje final.

Porcentaje de dimensiones en riesgo

Medio, de estas solo 2 sobrepasan el

50% por lo que influyen en el puntaje
final (1 cada una)

Porcentaje de dimensiones en riesgo
Bajo, de estas solo 3 sobrepasan el
50% por lo que influyen en el puntaje
final (-2 cada una)

Fuente: Elaboracién propia.
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En sintesis, el centro de trabajo se caracteriza por fortalezas en liderazgo, confianza y
ausencia de violencia, pero enfrenta desafios importantes en inseguridad laboral,
exigencias de carga y demandas emocionales, los cuales deben ser abordados con medidas

preventivas y organizacionales especificas.

Como muestra interactiva se inserta grafico indicado en informe SUSESO, este detalla el
resultado general de las doce dimensiones de riesgo psicosocial del centro de trabajo y el
de la escala de salud mental (GHQ12).

Tabla 3-4. Orden y Prioridades Segun Riesgo Presente Informado en Informe SUSESO.

ORDEN Y PRIORIDADES SEGUN RIESGO PRESENTE EN DIMENSIONES

N° DIMENSION CARACTERISTICA PRIORIDAD

1 Compafierismo
MUY ALTA, idear plan de accién e
implementacion durante el Q4 - 2024.
2 Vulnerabilidad
3 Conflicto de Rol PREOCUPACION
. . . . ALTA, ideal plan de accion e
4 | Inseguridad con las condiciones de trabajo PREOCUPACION implementacién durante Q1 - 2025
5 Equilibrio Trabajo y Vida Privada PREOCUPACION
6 Carga de Trabajo MEJORA
MEDIO, idear plan de accion e
implementacion durante Q2 - 2025
7 Exigencias Emocionales MEJORA
8 Desarrollo Profesional OPORTUNIDAD
9 Confi Justicia Oraanizacional OPORTUNIDAD BAJO, idear plan de accién e
onfianza y Justicla Lrganizaciona implementacion durante Q3 - 2025
10 Salud Mental OPORTUNIDAD
11 Reconocimiento y Claridad de Rol FORTALEZA
12 Calidad de Lid FORTALEZA MUY BAJO, idear plan de accion e
alldad ce Liderazgo implementacion durante Q4 - 2025
13 Violencia y Acoso FORTALEZA

Fuente: Elaboracién propia.
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Los resultados y andlisis realizado respecto a la comparativa por género en las
dimensiones del CEAL-SM, entregaron datos relevantes respecto a las apreciaciones que
tienen tanto hombres como mujeres, esto ayuda a identificar de mejor manera la formay
orientacion de los esfuerzos que deben efectuarse para mejorar aquellas dimensiones que

tuvieron como resultado riesgo Alto y Medio.
La comparativa por dimension es la siguiente:
1.- Carga de trabajo.

e Hombres: Mayor proporcion en riesgo bajo, lo que indica una percepcion algo méas

favorable de la distribucion y volumen de trabajo.

e Mujeres: Se concentran mas en riesgo medio, reflejando sensacion de mayor

sobrecarga o falta de tiempo.

e Diferencia: Las trabajadoras reportan mayor exigencia laboral.

2.- Exigencias emocionales.
e Hombres: Predominio en riesgo bajo/medio.

e Mujeres: Mayor proporcion en riesgo medio, lo que refleja mayor exposicion a

demandas emocionales en la atencién de clientes o gestion interna.

e Diferencia: Mayor impacto en mujeres, posiblemente por roles en tareas sensibles o

de interaccion directa.

3.- Desarrollo profesional.

e Ambos géneros: Se concentran en riesgo medio, aunque con leve predominio en

mujeres.

e Similitud: Tanto hombres como mujeres perciben limitaciones en oportunidades de

desarrollo y crecimiento.

4.- Reconocimiento y claridad de rol.
e Hombres y mujeres: Predominio claro de riesgo bajo.

e Similitud: En ambos generos se reconoce una buena definicion de funciones y

responsabilidades.

5.- Conflicto de rol.

e Ambos géneros: Tendencia hacia riesgo medio, con una leve mayor percepcion de

conflicto en mujeres.
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Diferencia: Mujeres sienten mas tension entre demandas laborales contrapuestas.

Calidad de liderazgo.
Hombres y mujeres: Mayoria en riesgo bajo, percepcion positiva hacia las jefaturas.

Similitud: Una fortaleza organizacional para ambos géneros.

7.- Comparierismo.

8.-

9.-

Hombres: Se ubican mayormente en riesgo medio.

Mujeres: También predominan en riesgo medio, pero con un porcentaje algo mas alto

que los hombres.

Diferencia: En mujeres la sensacion de apoyo entre pares es ligeramente mas débil.

Inseguridad con las condiciones de trabajo.
Hombres: Presentan distribucion mas equilibrada entre riesgo medio y alto.

Mujeres: Mayor concentracion en riesgo alto, con méas temor a cambios arbitrarios en

funciones, horarios o estabilidad.

Diferencia: La percepcion de inseguridad afecta mas a las trabajadoras.
Equilibrio trabajo—vida privada.

Hombres y mujeres: Ambos con alto porcentaje en riesgo alto.

Similitud: Es una dimension critica para toda la organizacién, sin diferencias

marcadas.

10.- Confianza y justicia organizacional.

Ambos géneros: Mayoria en riesgo bajo, aunque en hombres es mas marcado.

Diferencia: Percepcion de mayor equidad y transparencia en hombres.

11.- Vulnerabilidad.

Hombres y mujeres: Predominio en riesgo medio, pero méas elevado en mujeres, con

mayor sensacion de desproteccion.

Diferencia: Las trabajadoras perciben mayor exposicion a trato injusto o arbitrario.

12.- Violencia y acoso.

Ambos géneros: Mayoria significativa en riesgo bajo.
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e Similitud: Ausencia de conductas hostiles relevantes en ambos grupos.

13.- Escala de Salud Mental (GHQ-12)

e Hombres: Mayor concentracion en riesgo bajo, indicando un mejor estado de salud

mental en general.

e Mujeres: Mayor proporcion en riesgo medio, reflejando mas sintomas de estrés o

malestar psicologico.

e Diferencia: La salud mental aparece mas comprometida en las trabajadoras.

Existen similitudes en las fortalezas compartidas de claridad de rol, liderazgo,

confianza/justicia organizacional y ausencia de violencia/acoso.

Sus diferencias se marcan en el género femenino ya que presentan mas riesgo en carga de
trabajo, exigencias emocionales, inseguridad en condiciones de trabajo, vulnerabilidad y

salud mental.

Y existe una dimension critica transversal que es equilibrio trabajo—vida privada, con alto

riesgo en ambos géneros, lo que impacta directamente en la salud mental.

El detalle los resultados de las 12 dimensiones + Salud Mental por género entregado en
informe SUSESO es:

Resultados para género Masculino - Nivel de Riesgo Bajo

Dimensiones 0 20 40 ) 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)
Companerismo (CM)

Inseguridad con las condiciones ...

Equilibrio trabajo y vida privada (...

Confianza y justicia organizacion...
Vulnerabilidad (VU) —/——
Violencia y acoso (VA)

Salud mental (GHQ) —/—— i

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

Gréfico 3-2. Detalle Resultados Género Masculino CEAL-SM / SUSESO.

Fuente: Informe CEAL-SM / SUSESO — CEVA Logistics Chile S.A.
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Resultados para genero Femenino - Nivel de Riesgo Bajo
Dimensiones 0 20 40 &0 80

Carga de trabajo (CT)

Exigencias emocionales (EM)
Desarrollo profesional (DP)
Reconocimiento y claridad de rol ...
Conflicto de rol (CR)

Calidad de liderazgo (QL)
Companerismo (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 (%)

100

Gréfico 3-3. Detalle Resultados Género Femenino CEAL-SM / SUSESO.

Fuente: Informe CEAL-SM / SUSESO — CEVA Logistics Chile S.A.
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CAPITULO 1V: DISENO DE MEDIDAS Y PRESENTACION DE PROPUESTAS

EN_EMPRESA CEVA LOGISTICS CHILE S.A - OPERACION MERCADO

LIBRE, QUILICURA.

La evaluacién realizada en el centro de trabajo Mercado Libre Quilicura mediante el

cuestionario CEAL-SM / SUSESO permitié identificar dimensiones de riesgo alto y

medio, asi como fortalezas (riesgo bajo) que constituyen factores protectores del bienestar

laboral y la salud mental de los trabajadores/as. A partir de estos resultados, se propone

un conjunto de medidas orientadas tanto a reducir los riesgos como a mantener y potenciar

los factores protectores, considerando la participacion activa de los trabajadores en su

disefio y aplicacion.

4.1.- DISENO DE MEDIDAS GENERALES RECOGIDAS EN CONJUNTO AL

CdA.

Estas fueron disefiadas a partir de la revision y analisis de informe SUSESO, donde se

puso urgencia en las dos (2) dimensiones (Compafierismo — Vulnerabilidad)

caracterizadas como una “Debilidad” en el presente trabajo de titulo, esto con resultado

de riesgo medio con méas del 50% de la muestra, criterio del manual de aplicacion que

sefiala la suma de 1 punto por cada dimension:

Tabla 3-3. Orden y Prioridades Segun Riesgo Presente Informado en Informe SUSESO.

1.- Compafierismo.

Fuente: Elaboracion propia.

ORDEN Y PRIORIDADES SEGUN RIESGO PRESENTE EN DIMENSIONES
N° DIMENSION CARACTERISTICA PRIORIDAD
g
1 Compafierismo
MUY ALTA, idear plan de accién e
implementacion durante el Q4 - 2024.
2 Vulnerabilidad

ﬁ

Como fue indicado anteriormente, la prevalencia de riesgo medio en esta dimension se

genera por una falta de cohesién y apoyo entre pares, esto puede estar dado debido a la

alta rotacién del personal, la cual es propia del rubro, asi también las jornadas laborales

no entregan los espacios adecuados para la integracion y relacionamiento y tampoco

herramientas que gestionen la buena comunicacion con las areas de soporte para la

atencion a problematicas de los trabajadores.
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Plan de Accidn:

Parte por promover la comunicacion abierta y respetuosa, organizar actividades de
integracion y fomentar el reconocimiento y la valoracién de los logros mutuos
estableciendo normas de convivencia claras y limites para la conducta indeseada. También
es crucial que los lideres den el ejemplo y se creen espacios que faciliten la interaccion

entre los empleados.

a.- HR en Directo: Herramienta confeccionada en Microsoft Forms, permite recopilar
levantamientos realizados por los trabajadores, esto en materias contractuales asi también
respecto a situaciones o malas practicas de la linea de mando.

Lo anterior de manera anonima, la administracion de esta herramienta se dara
directamente en la gerencia de RRHH que se encuentra en el edificio corporativo, son
ellos los que interactlan con el usuario y realizaran las investigaciones necesarias para
esclarecer situaciones al interior de las operaciones, con ello se da cumplimiento a
obligaciones, prohibiciones y marco legal vigente indicado en el Reglamento Interno de

Orden, Higiene y Seguridad.

b.- Campafias de difusidn sobre el Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad,

poniendo énfasis en:

e Seccion | “Normas de Orden” las que entregan lineamientos claros respecto a
condiciones contractuales, remuneraciones, horarios, feriados anuales, licencias,
obligaciones y prohibiciones tanto del empleador como del trabajador.

e Titulo XII “Protocolo preventivo del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo”.

e Titulo XIII “Procedimiento de investigacion y sancion del acoso sexual, laboral y

violencia en el trabajo”.

Lo anterior se llevara a cabo mediante informativos digitales enviados via correo
institucional por el &rea de comunicaciones, afiches fisicos dispuestos en diarios murales
y/o lean corner, chalas de difusion realizadas al inicio de la jornada laboral, estas deben

quedar indicadas de manera periodica en programa anual de difusiones preventivas.

c.- Mejoras en el entorno fisico de las instalaciones, otorgando espacios adecuados para
el descanso y relacionamiento del personal, por caracteristicas contractuales con cliente
Mercado Libre, las instalaciones son de administracién de ellos por lo que cualquier
modificacion y/o mejora debe ser implementada bajo sus lineamientos, existe sector de
descanso que sera habilitado, este cumplira con lo propuesto por el CdA, dentro de sus

caracteristicas se aprecian mesas para realizar actividades recreativas, sillones para el
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descanso de los trabajadores, maquinas expendedoras de snacks lo anterior puede
visualizarse en ANEXO 5.

2.- Vulnerabilidad.

Lo anterior se puede atribuir a percepcion existentes sobre tratos injustos o situaciones

donde los trabajadores se sienten indefensos frente a sus jefaturas.

La vulnerabilidad evidenciada en los resultados del Cuestionario de Evaluacion de
Ambiente Laboral — Salud Mental / SUSESO, se puede atribuir a otras dimensiones que,
si bien no fueron determinantes al momento de realizar el conteo de puntos obtenidos al
no superar el 50% de la muestra, si mantuvieron la predominancia del riesgo alto, lo que
indica que deben ser atendidas y caracterizadas con preocupacion por la organizacion,

estas son:
e Conflicto de Rol (37% aprox. de la muestra evidencio riesgo alto).

e Inseguridad con las Condiciones de Trabajo (46,2% de la muestra evidencio riesgo

alto).
e Equilibrio Trabajo y Vida Privada (40% aprox. de la muestra evidencio riesgo alto).

Es por ello que las medidas a implementar para mejorar la dimensién de Vulnerabilidad
deben enfocar sus esfuerzos en estas tres dimensiones en conflicto caracterizadas con
“Preocupacion”, las cuales tienen directa relacién con que haya superado el 50% de la

muestra y por ende sumara 1 punto en la suma total, siendo riesgo medio.

Tabla 3-3. Orden y Prioridades Segun Riesgo Presente Informado en Informe SUSESO.

ORDEN Y PRIORIDADES SEGUN RIESGO PRESENTE EN DIMENSIONES

N° DIMENSION CARACTERISTICA PRIORIDAD
3 Conflicto de Rol PREOCUPACION

ALTA, ideal plan de accion e

4 | Inseguridad con las condiciones de trabajo PREOCUPACION implementacion durante Q1 - 2025

5 Equilibrio Trabajo y Vida Privada PREOCUPACION

Fuente: Elaboracién propia.
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Plan de Accidn:
Las medidas discutidas y disefiadas para estas dimensiones son:

a.- El Comité de Aplicacion dio énfasis en la utilizacion de plataforma existente llamada
“MyHR” la cual permite un relacionamiento inmediato y confidencial con la compafiia,
esta plataforma sera puesta a disposicion de todos los colaboradores y para ello el equipo
de RRHH realizara campafias informativas y espacios de consulta para su buena
utilizacion, asi también se origino el Forms “HR en Directo”, esta herramienta digital se
utilizar& como mecanismo de consulta, sugerencia y/o reclamos, la cual estara bajo
administracion de la gerencia de RRHH en el edificio corporativo, esto descentraliza y
otorga una vision neutra respecto de las comunicaciones internas de cada operacion,

mejorando la percepcion y confianza en el proceso.

b.- Planificacién compatible con la vida personal y promocion de desconexién fuera del
horario laboral, esto serd gestionado por el equipo de Recursos Humanos, dando énfasis
en la publicacién de normativa nacional vigente en la materia, jornadas de reflexion,
charlas de 5 minutos al inicio de los trabajos diarios, envio de informativos via correo
electronico y la instalacion de afiches fisicos en diarios murales y/o lean corner de la
operacion, asi también mecanismos de resguardo del trabajador, trabajo participativo en
conjunto a Comité Paritario de Higiene y Seguridad y Sindicato de trabajadores, se busca
generar la confianza que debe existir en los procesos, junto con el cumplimiento de las
normas de resguardo al trabajador, como lo es la aplicacion de la ley N° 21.645, sobre
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, también la Ley N° 20.607, que
modifica el cddigo del trabajo, sancionando las précticas de acoso laboral y la Ley N°
21.643, que modifica el codigo del trabajo y otros cuerpos legales, en materia de
prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo
(Ley Karin).

La ejecucion de estas medidas generales se detalla con acciones especificas que se indican

en el punto 4.2.- Ejecucién de Medidas.

MyHR: Esta plataforma corporativa de consulta, revision, promocion y capacitacion
laboral permite subsanar la brecha comunicacional y de dudas respecto a las normas

contractuales de los trabajadores.

(CEVA Logistics Chile S.A, se resguarda el derecho de confidencialidad respecto a
valores de implementacion, mantenimiento y funciones especificas de la plataforma, esto

de acuerdo a politicas de seguridad informatica).
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Existen en el mercado diferentes proveedores que ofrecen plataformas similares, para ello

se debe considerar lo siguiente:
Licencia de software: El costo varia segun proveedor, funciones y cantidad de usuarios.

Configuracion y personalizacion: Adaptar la plataforma a los procesos especificos de la
empresa puede requerir trabajo adicional por parte del proveedor o un equipo interno

especializado.

Integracion: El costo de conectar la plataforma de RRHH con otros sistemas de la empresa
(sistemas contables, némina de trabajadores, financieros, etc.) es un factor importante,

especialmente si se busca un sistema integrado para evitar costos de maltiples plataformas.

Migracion de datos: Transferir los datos de empleados existentes desde sistemas antiguos
(hojas de célculo o software heredado) a la nueva plataforma puede ser un proceso

complejo y costoso.

Capacitacion: El personal de RRHH y los colaboradores necesitaran formacion para
utilizar la nueva herramienta de manera eficiente. Este costo incluye tiempo, materiales y,

en ocasiones, tarifas de instructores externos.

Soporte técnico: Asegurar el acceso a un soporte eficaz es crucial. Los costos pueden

variar segun el nivel de servicio deseado.

Para lo anterior no es posible estimar un valor aproximado, esto debido a todas las
variantes a considerar, si bien CEVA Logistics mantiene plataforma MyHR, esta queda

en detalle tanto en su utilizacion como en servicios en ANEXO 6.

Asi también se puso énfasis y atencion a las dimensiones que si bien no generaron

puntuacion al no sobrepasar el 50% de la muestra si generan preocupacion ya que

Campafia informativa asociada a la ley N° 21.645, sobre conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral: Esta instancia busca informar sobre contenido de la misma
y asi entregar la confianza necesaria en los trabajadores para realizar sus solicitudes

respecto a los resguardos que la ley les otorga.

La Ley N° 21.645, conocida como Ley de Conciliacién de la Vida Personal, Familiar y
Laboral, se presenta como un hito legislativo en Chile, marcando un cambio fundamental
en la relacion entre el mundo del trabajo y las responsabilidades de cuidado. Publicada a
finales de 2023, la ley va mas alla de la proteccion tradicional a la maternidad y paternidad,

e incorpora principios de vanguardia como la corresponsabilidad social y la parentalidad
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positiva. Su objetivo es aliviar la carga de los cuidadores, mayoritariamente mujeres, y

fomentar un equilibrio equitativo entre las esferas laboral, familiar y personal.
El detalle y caracteristicas asociadas a la ley, quedan en claro en la siguiente tabla.

Tabla 4-1. Cuadro Comparativo de la Ley N°21.645.

Cuadro Comparativo de la Ley N° 21.645

Caracteristica Descripcion Notas
Trabajadores que tienen el cuidado
personal no remunerado de un nifio menor

Beneficiarios de 14 afios, 0 de una persona con
discapacidad o en situacion de dependencia
(severa 0 moderada).

Se aplica a quienes ejercen esta labor de
cuidado.

El trabajador debe presentar una solicitud

Derecho a solicitar el trabajo a distancia o .
! escrita al empleador detallando la

Teletrabajo teletrabajo si la naturaleza de las funciones L . .
. combinacion de trabajo presencial y
lo permite.
remoto.
Derecho a tener preferencia en el periodo |Concordancia con el periodo de vacaciones
Feriado Preferente de vacaciones de invierno o verano para la | escolares del Ministerio de Educacion
eleccion del feriado. (Mineduc).

Posibilidad de solicitar la modificacion
- s El empleador puede responder
e L transitoria de turnos o la distribucion de la . . .
Modificacion Transitoria de Turnos . L . afirmativamente, negativamente o con una
jornada diaria durante el periodo de
. contrapropuesta.
vacaciones.

Las organizaciones sindicales pueden

acordar con el empleador la reduccion
transitoria de la jornada laboral durante el

periodo de vacaciones del Mineduc.

Se busca facilitar la conciliacién familiar sin
afectar necesariamente la totalidad del
contrato.

Reduccién de Jornada

I . Busca cerrar brechas de género
Fomentar la conciliacién de la vida 9 y

Objetivos . promover la corresponsabilidad social y la
personal, familiar y laboral. o I
proteccion de la parentalidad.
. Debe presentarse un formulario de solicitud
. La naturaleza de las funciones debe ser . .
Requisitos formal y cumplir con la acreditacion del

compatible con el teletrabajo. .
cuidado no remunerado.

Se incorporan principios de parentalidad
Aplicacion Entrd en vigencia el 29 de enero de 2024. positiva y corresponsabilidad en las
relaciones laborales.

Fuente: Elaboracion propia.

Para lo anterior se dispuso de las plataformas MyHR y HR en Directo, junto con la
publicacion de afiches informativos y mesas de consulta e informacion instaladas en

sectores de descanso para los trabajadores, esto queda en evidencia en ANEXO 4.

Estas medidas buscan no solo reducir los riesgos identificados, sino también consolidar
los factores protectores detectados en la organizacion, tales como Reconocimiento y
Claridad de Rol, Calidad de Liderazgo, Confianza y Justicia Organizacional y la ausencia
de Violencia y Acoso laboral. La implementacion efectiva requiere un dialogo constante
y participativo, asegurando que cada accion esté alineada con las necesidades y
caracteristicas especificas de los equipos de trabajo, es por ello que la continuidad
operacional del CdA es relevante, esto una vez se realice la implementacion para luego

gestionar un seguimiento adecuado y evaluar los resultados obtenidos.
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4.2.- EJECUCION DE MEDIDAS.

Para la ejecucion de las medidas debemos considerar el costo de su implementacion estas
se desglosa segun valor hora hombre (H.H), tiempo, profesionales utilizados para la
preparacion de material y difusion de contenidos, materiales utilizados en campafias
informativas, infraestructura y acondicionamiento de sector de descanso y casino, asi
también su periodicidad y asignacion de responsables, es por ello que el proceso queda

indicado por medida propuesta.
HR en Directo.

En el caso de HR en Directo, como se indicd anteriormente, esta plataforma digital
corporativa confeccionada en Microsoft Forms, permite recopilar levantamientos
realizados por los trabajadores/as. En su confeccion trabajo analista de H.R quien utilizo
3 horas laborales en ello, asi también considerar el tiempo diario utilizado para su revision
(1 hora) y la atencién hacia los trabajadores/as, que dependera de la situacion y/o caso
presentado, considerando un tiempo aproximado en la resolucién de 5 horas.

Segun lo anterior y sumando los tiempos indicados tenemos 9 horas utilizadas para la
confeccidn, atencion y mantenimiento., el costo de H.H del profesional H.R se estima en
$40.000clp imponibles diarios de una remuneracion aproximada mensual de
$1.200.000clp imponible, lo que nos da un valor hora de $4.444clp, y asi sumar las
atenciones mensuales que se le soliciten., en revision diaria $88.880clp y atencion de casos
$88.880clp (1 caso semanal, aproximado) se estima un costo mensual de $217.760.

Por politicas de seguridad informéatica se desconoce el costo asociado a la licencia

Microsoft que mantiene CEVA Logistics, por lo que no se pudo incluir en el célculo total.

MyHR.

Esta plataforma corporativa digital de consulta, revision, promocion y capacitacion laboral
permite subsanar la brecha comunicacional y de dudas respecto a las normas contractuales

de los trabajadores.

(CEVA Logistics Chile S.A, se resguarda el derecho de confidencialidad respecto a
valores de implementacion, mantenimiento y funciones especificas de la plataforma, esto

de acuerdo a politicas de seguridad informaética).

Considerando lo anterior no podemos estimar un costo total en su implementacion,
mantencion y soporte, debido a la variacion de precios segln proveedores y

consideraciones técnicas especificas.
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Campanias informativas (RIOHS, Ley N° 21.645, Ley N° 20.607, Ley N° 21.643).

Para la promocion y ejecucion de campanas informativas ligadas al RIOHS y sus titulos,
I “Normas de Orden” las que entregan lineamientos claros respecto a condiciones
contractuales, remuneraciones, horarios, feriados anuales, licencias, obligaciones y
prohibiciones tanto del empleador como del trabajador. Titulo XII “Protocolo preventivo
del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo”. Titulo XIII “Procedimiento de
investigacion y sancién del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo”. Junto con la
ley N° 21.645, sobre conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, también la Ley
N° 20.607, que modifica el cddigo del trabajo, sancionando las précticas de acoso laboral
y la Ley N° 21.643, que modifica el codigo del trabajo y otros cuerpos legales, en materia
de prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el
trabajo (Ley Karin). Se indica calendario anual de charlas con todo el personal, detallado

en la siguiente matriz.

cev PROGRAMA DE DIFUSIONES PREVENTIVAS - CEAL-SM/SUSESO

Matriz 4-1. Programa de Difusiones Preventivas -CEAL-SM/SUSESO.

Fuente: Elaboracion Propia.

(Para una mejor apreciacion lo pueden visualizar en el ANEXO 7.

Considerando lo anterior podemos desglosar el costo asociado de los tiempos indicados
por charla (1 hora) al ser 4 temas mensuales y estimar el costo H.H del analista QHSE en
$40.000clp imponibles diarios de una remuneracion aproximada mensual de
$1.200.000clp imponible, lo que nos da un valor hora de $4.444clp, y asi un total de
$17.776¢lp mensuales en costo H.H mas el tiempo utilizado en la confeccidn del material
que puede variar dependiendo del tema a tratar pero que podemos promediar en 2 horas,
se traduce en $35.552clp mensuales iniciales., también consideramos el tiempo del total
de los trabajadores (277) que deben asistir a las charlas, considerando su valor H.H en
$26.666¢lp imponibles diarios de una remuneracion aproximada mensual de $800.000clp
imponible y $2.963 por hora, se traduce en $820.751clp por capacitacion, en la estimacion

mensual sumamos $3.283.004clp al ser 4, habiendo realizado la sumatoria de los costos
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asociados podemos indicar que para la campafia de difusion se gastaria un total de
$3.336.332clp.

Mejoras en infraestructura y acondicionamiento de zona de descanso y casino.

Respecto a este punto indicar que toda la infraestructura es proporcionada por el cliente
Mercado Libre, por ende, no es posible estimar un costo total en las mejoras
implementadas tanto en el comedor y sala de descanso, al ser consultados indicaron que
por politicas de confidencialidad no era posible entregar el valor, de igual forma se anexan

al presente trabajo, fotografias que dan cuenta de estos espacios.

4.3.- EVALUACION ECONOMICA IMPLEMENTACION CEAL-SM/SUSESO Y
MEDIDAS PREVENTIVAS.

Segun se estima, considerando el valor H.H de los trabajadores, junto con la utilizacion
de infraestructura, equipos computacionales, jornadas y material de difusion para la

ejecucion del cuestionario, evaluamos un costo total de.

Tabla 4-2. Costo Total Realizacion CEAL-SM/SUSESO.

N° ITEM $ TOTAL CLP

1 Horas Hombre Utilizadas (277 x$3.50(éErec;rtri1§(rj]zi;..l-| /2"30min Promedio Aplicacion del $ 484.750

2 Jornadas de Difusion x 10 (H.H Relator + Trabajadores) . $ 865.191

3 Confeccidn e instalacion de material informativo. $ 200.000

4 Utilizacién de Laptop X5. $ 400.000
COSTO TOTAL REALIZACION CEAL-SM/SUSESO $ 1.949.941

Fuente: Elaboracion Propia.

Segun se aprecia en la tabla anterior podemos describir que para estimar el tiempo de
ejecucion del cuestionario se consideré un promedio de 30 minutos, habiendo calculado
el valor H.H y teniendo el total de trabajadores/as indicados en el centro de trabajo (277)
a un valor hora de $3.500clp (promedio considerando personal administrativo, jefaturas,
operarios de bodega) da un total de $969.500clp por hora, al dividir y asi calcular
conforme a los 30 minutos promedio por cuestionario, nos da un total de $484.70clp.

Asi también calculamos el costo asociado a las jornadas de difusion, puesto que se estimo
en 10 jornadas para llegar a todo el personal, dichas jornadas serdn de 1 hora y

considerando el valor H.H tanto del relator (analista QHSE) y de los trabajadores,
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estimamos costo por relatorias en un total de $44.440clp y el de la participacion de los
trabadores en $820.751clp, lo que nos dio un total de $865.191clp.

Para la confecciéon e instalacion de material informativo considerar insumos
administrativos presentes en las oficinas, para ello se utilizé 1 resma tamafio carta, tinta

de impresidn, tiempo de analistas en su preparacion, estimando un total de $200.000clp.

Ya finalizando el desglose de costos asociados encontramos la utilizacién de 5 laptop que
serian ubicadas en sectores estratégicos para que los trabajadores que no cuentan con
acceso a ellas, por la naturaleza de sus funciones, pudieran realizar el cuestionario sin
problemas, esto se dio mediante rondas en jornadas de 9 horas, calculando un total de 18
trabajadores por dia y esperando finalizar en 20 dias aproximadamente, claro esta que en
la practica esto seria diferente, puesto que la disponibilidad del personal esta relacionada
a la carga laboral que exista y esto seria evaluado dia a dia., de todas maneras se estima
un costo de laptop dia en $4.000clp, y un total para el periodo de utilizacion en
$400.000clp.

Para dar cuenta del costo total estimado en las medidas preventivas a implementar para la
mitigacion de dimensiones en riesgo alto y medio, caracterizadas como debilidades y

preocupaciones respectivamente, se inserta tabla que ayudaréa a identificar cada item.

Tabla 4-3. Costo Total Implementacion de Medidas Preventivas.

. o e
1 HR en Directo. $ 217.760
2 MyHR. -
3 Campafias informativas (RIOHS, Ley N° 21.645, Ley N° 20.607, Ley N° 21.643). $ 3.336.332
4 Mejoras en infraestructura y acondicionamiento de espacios. -

TOTAL IMPLEMENTACION DE MEDIDAS $ 3.554.092

Fuente: Elaboracion Propia.

El desglose de costos asociados a cada item indicado en la tabla 4-3 se indican con detalle

en el punto 4.2.- Ejecucién de Medidas, indicadas en el presente trabajo de titulo.

En la suma total estimado en la preparacion y ejecucion tanto para el CEAL-SM/SUSESO,

como para la aplicacion de medidas preventivas podemos indicar.

COSTO TOTAL CEAL-SM/SUSESO + MEDIDAS PREVENTIVAS $ 5.504.033
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La aplicacion del cuestionario CEAL-SM/SUSESO en el centro de distribucion Mercado
Libre Quilicura de CEVA Logistics Chile S.A. permitio contar con un diagnostico integral
sobre los factores de riesgo psicosocial, enmarcado en la normativa legal vigente y en
concordancia con las obligaciones legales del empleador en materia de seguridad y salud

laboral.

El resultado global del centro de trabajo se ubic6 en riesgo bajo, lo que constituye una
fortaleza organizacional y evidencia que la empresa ha desarrollado practicas preventivas

adecuadas en varias de las dimensiones evaluadas.

Entre los aspectos méas destacados se encuentran las dimensiones de reconocimiento y
claridad de rol, calidad de liderazgo, confianza y justicia organizacional y violencia y
acoso, lo que refleja un entorno de trabajo con jefaturas cercanas, roles bien definidos,

valoracion del esfuerzo individual y ausencia de conductas hostiles significativas.

No obstante, el analisis revelé dimensiones criticas en rangos medio y alto que requieren
atencion prioritaria, el detalle de las mismas queda evidenciado en Compafierismo (52,2%
en riesgo medio), Vulnerabilidad (50,5% en riesgo medio), Conflicto de rol (37% aprox.
riesgo alto), Inseguridad con las condiciones de trabajo (46,2% en riesgo alto), Equilibrio
trabajo vida privada (40% aprox. riesgo alto), Carga de trabajo (46,2% en riesgo medio),

Exigencias emocionales (48,4% en riesgo medio).

Estos resultados reflejan percepciones de sobrecarga, falta de apoyo entre pares y cierta
incertidumbre respecto a la estabilidad y condiciones de la relacion laboral, condicién
propia del giro es la alta rotacion del personal, esto debido a periodos comerciales que
aumentan exponencialmente las dotaciones en un corto periodo de tiempo, pasado las

fechas se finalizan las relaciones laborales de contratos a plazo fijo.

En términos de salud mental, los resultados se alinean con la tendencia general del riesgo
psicosocial, si bien predominan las condiciones de bienestar, un porcentaje significativo
de trabajadores manifesté malestar moderado, lo que requiere acciones preventivas para
evitar un deterioro en el mediano plazo, como se evidencia en el riesgo indicado en
informe SUSESO, de igual forma importante destacar las dimensiones con resultado de
riesgo bajo, las cuales se consideran como oportunidades y fortalezas de la organizacion,
el detalle de las mismas es, Violencia y acoso (64% aprox. en riesgo bajo), Calidad de
liderazgo (59% aprox. en riesgo bajo), Reconocimiento y claridad de rol (56% aprox. en
riesgo bajo), Salud mental (38% aprox. en riesgo bajo), Confianza y justicia
organizacional (48% aprox. en riesgo bajo), Desarrollo profesional (39% aprox. en riesgo
bajo).
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En sintesis, el estudio evidencia que la empresa cuenta con bases so6lidas en prevencion de
riesgos psicosociales, pero necesita consolidar medidas que refuercen la organizacion del
trabajo, promuevan el apoyo social entre pares y mejoren la seguridad percibida en las

condiciones laborales.

Recomendaciones.

e Planificacion de cargas laborales: Redisefiar procesos y distribuir tareas de manera
equitativa, evaluando periddicamente la carga de trabajo con participacion de los
propios equipos. Se recomienda también considerar la automatizacion de procesos

repetitivos y la incorporacion de refuerzos de personal en periodos de alta demanda.

e Gestion de exigencias emocionales: Implementar capacitaciones periddicas en
manejo de emociones y estrategias de autocuidado, asi como establecer pausas
especificas y espacios de recuperacion para trabajadores expuestos a demandas

emocionales intensas.

e Fortalecimiento del compafierismo: Promover actividades que refuercen la cohesion
grupal, como reuniones breves de coordinacion diaria, rotacion de funciones para
aumentar la colaboracion y establecimiento de objetivos colectivos mas que

Unicamente individuales.

e Reduccidn de la vulnerabilidad percibida: Elaborar y difundir un manual de buenas
practicas organizacionales, con normas claras de respeto y buen trato, acomparfiado
de mecanismos de denuncia y proteccidn frente a represalias. Ademas, fomentar

instancias de dialogo entre trabajadores y jefaturas para equilibrar la relacion laboral.

e Seguridad en las condiciones de trabajo: Establecer protocolos transparentes para
cambios en horarios, turnos o tareas, garantizando comunicacion anticipada y
participacion de los afectados. Se recomienda también incorporar metodologias

participativas en casos de reestructuracion.

e Mantencion de factores protectores: Potenciar dimensiones que se encuentran en
riesgo bajo, como el liderazgo, el reconocimiento y la confianza organizacional,
mediante programas de desarrollo de liderazgo, evaluaciones de desempefio

bidireccionales y refuerzo de instancias de retroalimentacion positiva.

e Monitoreo y seguimiento: Implementar un plan de seguimiento a las medidas
propuestas, con responsables designados, indicadores de avance y reevaluaciones
periddicas, en coherencia con los plazos establecidos por la metodologia CEAL-
SM/SUSESO.
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ANEXO 1: EJEMPLO ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS.

En un centro de trabajo ficticio que tiene 30 Trabajadores/as/as, se estiman los niveles de
riesgo individual de cada trabajador/a en cada dimension, luego se cuentan los
Trabajadores/as en cada nivel y cada dimension y a partir de ese recuento se calcula el
porcentaje de Trabajadores/asen cada nivel y dimension, lo que se ve en la siguiente tabla
indicada en el Manual del Método Cuestionario CEAL-SM / SUSESO.

Tabla 1. Ejemplo Resultados en Centro de Trabajo Ficticio de 30 Trabajadores/as CEAL-
SM / SUSESO.

. . . Nimerode  Nimerode Porcentajede Porcentajede  poreentai
Dimensiones de riesgo m,, abadores/as trabadores/as trabadorts/as  trabadores/as I e

] en alto en baj en .
enbggu riesgo riesgo riesgo bajo mﬂdﬂiﬂ en riesgo alto

(Carga de trabajo 13 7 10 433 233 333
Exigencias emocionales 9 11 10 30.0 36.7 333
Desarrollo profesional 10 g 11 333 300 36.7
Reconocimientoy claridad

de rol 9 16 5 300 533 16.7
Conflicto de rol 12 5 13 400 16.7 433
Calidad de liderazgo 1 g 10 367 30,0 333
Compaiierismao 10 14 b 333 46.7 200
Inseguridad en las condiciones

de trabajo 1 10 g 367 333 300
Equilibrio trabajo y vida privada ] 5 17 26.7 16.7 56.7
Confianza y justicia

organizacional 15 5 10 50.0 16.7 333
Vulnerabilidad 8 14 8 26.7 46.7 267
Violenciay acoso 22 8 0 733 26.7 0.0
Salud mental 5 14 11 16.7 46.7 36.7

Fuente: Manual del Método Cuestionario CEAL-SM / SUSESO.

Con los porcentajes del lado derecho de la Tabla 1 se construye un gréfico (Grafico 1) que
suele llamarse “semaforo” por sus tres colores, aunque se ha reemplazado el color amarillo
del riesgo medio por color naranja para indicar que ese riesgo no es Gptimo (se acerca
mucho al color rojo del riesgo alto) y hay que hacer todo lo necesario para obtener un

riesgo bajo (color verde).
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Gréfico 1. Ejemplo Porcentaje Resultados Segln Dimensiones en Centro de Trabajo Ficticio de
30 Trabajadores/as CEAL-SM / SUSESO.

Fuente: Manual del Método Cuestionario CEAL-SM / SUSESO.

En el Grafico 1 se observa que en la dimension reconocimiento y claridad de rol, mas de
la mitad de los Trabajadores/as (53,3%) se ubican en riesgo medio. En equilibrio trabajo—
vida privada, el 56,7% esta en riesgo alto, lo que refleja un problema relevante en esta
area. Por otro lado, en confianza y justicia organizacional el 50% se encuentra en riesgo
bajo, y en violencia y acoso el 76,7% también esta en riesgo bajo, lo que indica que la

mayoria no ha experimentado conductas hostiles en su entorno laboral.

Al relacionar estos resultados con la escala de salud mental (GHQ-12), se aprecia que un
53,3% presenta un nivel de salud bajo, aunque un 40% se encuentra en riesgo medio, lo
que evidencia espacio para mejoras. Estos niveles pueden estar vinculados al alto
porcentaje de riesgo medio en reconocimiento y claridad de rol y al elevado riesgo alto en
equilibrio trabajo—vida privada. Ademas, dimensiones como vulnerabilidad muestran
porcentajes significativos en riesgo medio y alto, lo que también podria afectar la salud

mental de los Trabajadores/as.
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Por esta razon, los resultados deben ser compartidos con todos los Trabajadores/as y
discutidos en grupos de andlisis, con el fin de generar mejoras en las areas criticas

detectadas.

Utilizando el Grafico 1 como ejemplo, podemos calcular el estado de riesgo de ese centro

de trabajo:

Se observa que existe una dimension (“Reconocimiento y claridad de rol”) en la que mas
del 50% de los Trabajadores/as tienen un nivel de riesgo medio (53,3%), por lo que se le

asigna 1 punto (+1).

Existe una dimension (“Equilibrio trabajo vida privada”) en la que mas del 50% de los
Trabajadores/as tienen un nivel de riesgo alto (56,7%), por lo que se le asignan 2 puntos
(+2).

Existen dos dimensiones (“Confianza y justicia organizacional” y “Violencia y acoso’) en
las que el 50% o més del 50% (76,7%) de los Trabajadores/as se encuentran en nivel de
riesgo bajo, asi que a cada una de estas dimensiones se le asighan -2 puntos (en total son

-4 puntos para estas dos dimensiones).

Todo el resto de las dimensiones tienen 0 puntos. Segun lo normado por el Protocolo del
MINSAL, cuando una dimension presenta un 50% de Trabajadores/as en una dimensién
y 50% de Trabajadores/as en otra dimension, el puntaje que se considera es el del riesgo

mayor.

La dimension “Salud mental” no se considera en el calculo, solo sirve como referencia y

para la discusion posterior.

Los puntos del centro de trabajo ficticio del ejemplo son.

Reconocimiento y claridad de rol +1
Equilibrio trabajo vida privada +2
Confianza y justicia organizacional -2
Violencia y acoso -2
Total de puntos del centro de trabajo (suma simple) -1

El resto de las dimensiones tienen 0 puntos. El centro de trabajo tiene -1 punto, asi que se

le considera en “estado de riesgo bajo”.
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ANEXO 2: CARTA GANTT PROCESO DE APLICACION CEAL-SM / SUSESO.

cev CARTA GANTT - PROTOCOLO CEAL-SM / SUSESO - CEVA

LOGISTICS

may-24 jun-24 jul-24 ago-24 sept-24 oct-24 nov-24 dic-24
PIaaneaI PIaaneaI PIaaneaI PIaaneaI PIaaneaI PIaaneaI PIaaneaI PIaaneaI

ACTIVIDADES

| ETAPA.- Formacién Comité de Aplicacién (CdA)

Recepcién de informacién sobre el protocolo de riesgos

psicosociales por parte de OAL. S X

Constituciéon Comité de Aplicacién (CdA) (Acta Constitucion + X X

Acta de Reunién + Carta Gantt).

Informar a la Administracién Superior sobre los pasos de la X X

evaluacion.

Reuniones Mensuales de CdA. X X X X X X X X X X X X
Il ETAPA.- Difusién, Sensibilizacién, Preparacién y Capacitacion

Capacitacién Comité de Aplicacion (CdA). X X X X

Revisar métodos y preparacion de material para la sensibilizacion
de acuerdo al tipo y cantidad de trabajadores.

Difusion Protocolo Psicosocial. X X X X

Sensibilizacién a trabajadores en factores de riesgos
psicosociales y medidas de control.

Adaptar la aplicacion del cuestionario de acuerdo al alcance y las
unidades de andlisis.

Disefio de forma de distribucion, respuesta y recogida de los
cuestionarios.

Ejecutar propuestas de difusion e informacion y hacer reuniones
informativas, dejando acta y/o registro de las mismas.

Capacitar a jefaturas y supenisores, acerca Protocolo CEAL. X X X X

11l ETAPA.- Aplicacién del Cuestionario CEAL-SM/SUSESO

Aplicacion de cuestionario. X X

Plazos de evaluacion. X X

IV ETAPA.- Resultados

Presentacion Informe. X X
Andlisis de resultados. X X
Disefio de Medidas. X X
Publicacién de medidas propuestas. X X

V ETAPA.- Medidas de Control

Realizar informe medidas de control. X X

Ejecucion de Medidas de Control. X X

VI ETAPA.- Monitoreo

Monitoreo de Medidas X X X X

Valorizacion de la eficacia de las medidas implementadas.

VII ETAPA.- Reevaluacion

Realizar Reevaluacion (Riesgo Medio - Bajo) 2026

Planificadas
Realizadas

Reprogramadas

No realizadas _

Fuente: Elaboracion Propia.
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ANEXO 3: CRONOGRAMA DIFUSION Y SENSIBILIZACION - CEAL — CEVA.

(o =AV4 CRONOGRAMA DIFUSION Y SENSIBILIZACION - CEAL - CEVA

LOGISTICS

jun-24 jul-24

ACTIVIDADES
3]als]e] 7]10]1a]12]13]1a]17]18]19]20] 21 24 25]26]27]28] 1 [ 23] a[ 5] 8] 9 10]11]12]15]16]17]18]19] 22] 23] 24] 25 26] 29[ 30] 31

Il ETAPA.- Difusién, Sensibilizacién

Entrega de Triptico informativo ¢ QUE ES EL CUESTIONARIO
CEAL-SM/SUSESO?

Publicacion de Afiche informativo del proceso. X X X X X X X X X

Publicacion de videos informativos en pantallas de lean corner. X X X X X X X X

Instalaciéon mesas de consulta. X X X X X X X X X

Fuente: Elaboracion Propia.
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ANEXO 4: MATERIAL DE DIFUSION Y SENSIBILIZACION - CEAL — CEVA.

( )

¢QUE ES EL CUESTIONARIO
CEAL-SM/SUSESO?

Es un cuestionario validado en Chile, contiene
54 preguntas y 12 dimensiones de factores
psicosociales, ademas, el cuestionario posee
otras 34 preguntas sobre caracteristicas de
las personas, entre ellas género, edad, ocupa-
cion, sueldo, sistema de turnos, y otras.
También posee preguntas sobre salud mental
y enfermedades y otras tematicas relaciona-
das. En total, el cuestionario contiene 88
preguntas.

LAS DIMENSIONES DEL
CUESTIONARIO SON LAS
SIGUIENTES:

1. Carga de trabajo (CT)

2. Exigencias emocionales (EM)

3. Desarrollo profesional (DP)

4. Reconocimiento y claridad del rol (RC)
5. Conflicto de Rol (CR)

6. Calidad del liderazgo (QL)

7. Compafierismo (CM)

8. Inseguridad sobre las condiciones de trabajo (IT)
9. Equilibrio trabajo vida privada (TV)

10. Confianza y justicia organizacional (CJ)
1. Vulnerabilidad (VU)

12. Violencia y acoso (VA)

\_ J

Para Mutual de Seguridad

MUTUAL
de seguridad

MUTUAL

de seguridad
—

4QUE SON LOS FACTORES
PSICOSOCIALES?

“Los Factores Psicosociales en el Traba-
jo son aquellas situaciones y condicio-
nes inherentes al trabajo y relacionadas
al tipo de organizacién, al contenido de!
trabajo, la relacion entre las personas y
la ejecucion de la tarea, que tienen la
capacidad de afectar, en forma positiva
o0 negativa, el bienestar y la salud (fisi-
ca, psiquica o social) del trabajador o
trabajadora y sus condiciones de
trabajo.”

¢QUE EFECTO PUEDE TENER LA

EXPOSICION A LOS FACTORES
PSICOSOCIALES CUANDO
CONSTITUYEN RIESGOS?

Efectos sobre la salud fisica de los

bajad como i
cansancio, enfermedades cardiovas-
culares; tensién muscular, trastornos
musculo esqueléticos y trastornos
médicos de diversos tipos (respira-
torios, gastrointestinales, entre otros.

Efectos sobre la salud psicolégica
de los trabajadores: cntre los que se
pueden identificar depresion; ansie-
dad; i llidad;  preoct ]
tension psiquica: insatisfaccion, des-
animo; disminucion de la capacidad
del procesamiento de informacién y
de respuesta; burnout; entre otros

Efectos sobre los resultados del
trabajo y sobre la propla
organizacién: esto se ve reflejado en
inci de la sini lidad o acci-
dentes del trabajo, con los costos que
ello significa para |a organizacion; abu-
sos y violencia laboral; presentismo,
por personal con jornadas extensas sin
productividad; aumento de costos de
produccién, derivado de seguidas
rotaciones, etc.

HOY, A TRAVES DEL PROTOCOLO DE
VIGILANCIA DE RIESGOS PSICOSOCIA-
LES EN EL TRABAJO, PODEMOS MEDIR,

VIGILAR, MITIGAR Y CONTROLAR LOS
RIESGOS PSICOSOCIALES

e ...

-

- ~

¢{QUE TENGO QUE HACER?

Responder el cuestionario
CEAL-SM/SUSESO

¢A QUIEN PUEDO PREGUNTAR S|
TENGO DUDAS?

Busca al comité de aplicacion (CdA)
que es la entidad encargada de guiar
el proceso de implementacion del
protocolo, en este comité participan
trabajadores y representantes de la
empresa o institucion,

¥
MUTUAL

de seguridad
o e
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PROTOCOLO DE VIGILANCIA DE RIESGOS
PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

¢POR QUE SON IMPORTANTES?

Dependiendo de como interactdan, los factores psicosociales en el trabajo pue-
den ser tanto elementos positivos -que llevan al bienestar de los trabajadores v
trabajadoras, v secundariamente a un aumento de su rendimiento laboral-, como
también elementos negativos, constituyéndose en este caso en riesgos para la
salud v relacionados entre otros al ausentismo, la motivacion y el desempefio. En
este sentido, los factores de riesgo tienen efectos sobre la empresa o institucion,
el trabajo v las personas.

iPARTICIPA EN EL PROCESO DE EVALUACION!

¢QUE TENGO QUE HACER? A QUIEN PUEDO PREGUNTAR Sl
TENGO DUDAS?

Responder el cuestionario CEAL- Busca al comité de aplicacion (CdA)

SM/SUSESO gue es la entidad encargada de guiar el

proceso de implementaciéon del proto-
. o colo, en este comité participan trabaja-
Fecha de aplicaciéon del cuestionario: dores v representantes de la empresa o
institucion.

[ Unidad de analisis & la que pertengzco: ) "' MUTUAL
de se gur.rdad
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PREGUNTAS FRECUENTES DEL CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL AMBIENTE
LABORAL-SALUD MENTAL (CEAL-SM)
MINISTERIO DE SALUD-SUPERINTENDENCIA DE SEGURIDAD SOCIAL (SUSESO)

1) El Cuestionario CEAL-SM SUSESO¢ es una encuesta cualquiera, sin relevancia alguna?
¢ Para qué debo responderla?

No se trata de una encuesta cualquiera. El objetivo de aplicar este instrumento es
identificar y medir los factores de riesgo psicosocial presentes en nuestra
organizacidn.

2)La aplicacion del Cuestionario CEAL-SM SUSESO Es una mala ocurrencia de los
nuevos Departamentos de Recursos Humanos ?

No, la aplicacidn de este instrumento es obligatoria por ley y debe realizarse cada
dos afos.

3) Con motivo de la aplicacion del Cuestionario CEAL-5M SUSESO¢ se esta
cuestionando a los Supervisores y Coordinadores?

NO, este instrumento permite identificar y medir los factores de riesgo psicosocial
presentes en nuestra organizacién.

4) La aplicacion del Cuestionario CEAL-SM SUSESO¢ pone en riesgo el puesto de los
jefes de seccion?

NO, las respuestas del cuestionario son andnimas, y reflejaran la realidad de la
institucién como un todo, no de una seccidn en particular.

5) Si respondo el Cuestionario CEAL-SM SUSESO¢ Esta en riesgo mi trabajo? ¢ Me
podrian despedir por participar en la encuesta?

NO, las respuestas son completamente andnimas, y se realizaran directamente a
través de un link entregado por la SUSESO, de manera que ni el empleador ni el OAL
tendran acceso a saber quién respondid ni como respondid.

6) Una vez contestado el Cuestionario CEAL-SM SUSESO ¢ Quiénes conoceran mis
respuestas?

Las respuestas seran conocidas solamente por la Superintendencia de Seguridad
Social ([SUSESO)

7) ¢ Qué sucedera después de aplicar el Cuestionario CEAL-SM SUSESO?

Dependiendo del resultado de la encuesta, y el nivel de riesgo que presente nuestra
empresa en cada dimension, se podria llevar a cabo una intervencién por parte de
profesionales del OAL, de manera de subsanar los problemas evidenciados a través
de la encuesta.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Canal Denuncia de CEVA Logistics, para
la Investigacion de Acoso Sexual, Laboral
o de Violencia en el Trabajo (Ley 21.643 -
Ley Karin)

Bienvenido al CANAL DENUNCIA CEVA para la Investigacion de Acoso Sexual, Laboral o
de Violencia en el Trabajo (Ley 21.643 - Ley Karin). Le informamos que esta denuncia
USTED puede presentarla ante la Empresa o ante la Direccion del Trabajo. De elegir la
primera opcién, CEVA Informara a la Direccién del Trabajo del inicio de la investigacion,
junto con las medidas de resguardo adoptadas, en el plazo de tres dias contados desde la
fecha de recepcion de la denuncia. Si CEVA optare por su derivacion a la Direccion del
Trabajo o usted asi lo solicitase, se cumplira los mismos tres dias.

Tratandose de una denuncia dirigida al Representante Legal de la empresa esta sera
derivada a la Direccion del trabajo.

Una vez que se culmine la investigacion, se presentara la denuncia ante la Direccidn del
Trabajo para su resolucion.

Si usted decidiera presentar la denuncia la directamente ante la Direccién del Trabajo,
deberd identificar a la empresa: Ceva

Freight Management Logistica de Chile Limitada y su RUT 78.947.550- 4, conforme a lo
dispuesto en el articulo 4° del Codigo del Trabajo.

Cumplimos con informarle que si la denuncia recae sobre hechos que pueden ser
constitutivos de defito usted tiene derecho a usar los canales de denuncia definidos para tal
efecto como : Carabineros, Investigaciones o en cualquier fiscalia de la Fiscalia de Chile.

Atentamente,
CEVA Logistics
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ANEXO 5: FOTOGRAFIAS HR EN DIRECTO, INSTALACIONES MELLI.

HR en directo - (En 24 horas te contactaremos)

Portal de RRHH. Canal oficial de contacto entre los COLABORADORES CEVA LOGISTICS y la Direccién de RRHH (sélo para colaboradores que
estén trabajando actualmente, hayan pertenecido a la empresa o sean de alguna EST)

Cuando envie este formulario, no recopilara automaticamente sus detalles, como el nombre y la direccién de correo electrénico, a

menos que lo proporcione usted mismo.

* Obligatorio

1. Nombre. *

Escriba su respuesta

2. Rut. *

Escriba su respuesta

3. Indique su correo electrénico personal (asi te podremos dar respuesta). *

Fuente: Elaboracidn Propia.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Fuente: Elaboracion Propia.
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Fuente: Elaboracion Propia.



ANEXO 6: PLATAFORMA MyHR CEVA LOGISTICS.
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MyHR

@ Finalizar su perfil
Ha completado un 36%
¢Por qué no actualizarlo ahora?

@ Revisar su desempefio
Etapa colaborativa 2025

Performance 2025

Sin fecha de vencimiento

Actualizaciones organizativas

Worldwide

M CAREER OPPORTUNITIES

Explore Career Opportunities
CMA CGM Group

7'

M PERFORMANCE

My Performance
End Year Performance & Goal Setting

Buscar acciones o personas

My connected HR tools

a e 0 & &

Acciones rapidas

@

Ver Mi perfil

Ver Favoritos

Para ti hoy

@ Finalizar su perfil
Ha completado un 36%
¢Por qué no actualizarlo ahora?

Ver Organigrama Activar aplicacién mévil Solicitar feedback Proporcionar feedback

@ Revisar su desempefio
Etapa colaborativa 2025
Performance 2025

Buscar acciones o personas

Gestionar mis datos

-
H0

~
Ver flujos de trabajo
pendientes

Ver Recordatorios l

My
LEARNING

= FILTERS Search.

24items

Oein

Group Mandatory
Campaign 2025

EN | 1h10m

) E-Learning H

Customer Onboarding -
Customer Service role

Search content in the platform

) Not Started

-

IMDG 42-24 : Advanced Code of ethics

course

EN | 15h 00m * 5.0 EN | 15m 00s * 5.0

[z E-Learning H () E-Learning H
.

Glossary What is a disability?

Completed

NC & CAPA Management

EN | 10m 00s

&) E-Learning

Climate school - Act - |
work in sales and

Not Started

NEWEST TO OLDEST (ENROLLMENT) ~

Completed

LEADERSHIP

.50
R
CEVA Good Distribution Leadership | - ES
Practices - Module 2 -
Freight Management

EN | 1hoom ES-419 | 2h 00m * 50

) E-Learning H 2 E-Learning H

In Progress Completed

ipz & g

<, -

The Group's mandatory
training campaign

English: A1 - Beginner 1
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ANEXO 7: PROGRAMA DE DIFUSIONES PREVENTIVAS CEAL-SM/SUCESO

PROGRAMA DE DIFUSIONES PREVENTIVAS - CEAL-SM/SUSESO

Fecha Creacidn: 20-03-2024

Pag 1del
REALIZADO
2025 2024 PROGRAMADO
a1 az a3 ad NO REALIZADO
Erera |  Febrero | Mamo fbil | Mayo | Junio Juio | Mgosta | Septiembre Octubre | Noviembre | [Diciembre
1 2 3 41 2 3 a[1 2 3 a1 2 3 4[1 2 3 a1 2 3 4|1 2 3 4[1 2 3 41 2 3 4[t 2 3 a[1 2 3 4|1 2 3 &
o r_._lu "y hora Wik CEVA LOGITKS T z 3 % £ x s/ Buspcrstia
o . . Sareaming o . ndo [ Rmpornable de
Capaciuuién ey N° 21,645, sobre conciliaciin de la vida perscnal, familar y laboral. o b . hota L) CEVA LOGIETICS X x x x X x
Capaciticitn Ley N° 20,607, gue modifh abai, sancionands L prictices de % Sareaming o ot m CEVA LOGETIS M X X X X X mpuiable de.
Presencial
d o rsiu e hens Wik CEVA LOGITICS * x z * X x o [Busponsatiede
#Temas 8 Capacitar o 4 L] 4 o 4 o 4 o 4 L] 4 24

Fuente: Elaboracion Propia.



