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Resumen

El presente proyecto de titulo I, se enmarca en el proceso de investigacion
social, correspondiente al plan de estudio del noveno semestre de la Escuela
de Trabajo Social de la Universidad de Valparaiso. El estudio se lleva a cabo
en la compafia denominada Maletas Chile SpA. Head, lugar donde la alumna
tesista Camila Andrea Pedfailillo Agurto desarrolla la investigacion. Quienes
supervisan el procedimiento, corresponden al Profesor guia Héctor Diaz Vidal
y Lorena Ramirez Moreno, Jefa del Departamento de Seleccion, Capacitacion
y Beneficios de dicha empresa.

La investigacion, se posiciona desde la necesidad de la Empresa Maletas
Chile SpA. Head, de aplicar el Protocolo de Vigilancia de riesgos psicosociales
adosado a la Ley 16.744.

A partir de alli, el estudio comienza con la investigacion de las teméaticas de
trabajo en relacién con la salud y la seguridad social. Por ende, la primera parte
se funde en las concepciones tedricas, legales y referenciales de estos
dominios de la realidad. Paralelamente se realizan las intervenciones
pertinentes, con el fin de dar cumplimiento al proceso que contempla el
protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales.

En segundo lugar, se describird la metodologia a utilizar para la presente
investigacion, con el objeto de validar y dar consistencia cientifica a los datos
y el andlisis de los mismos. Para ello se implementaran las técnicas de
recoleccion de datos, y en funcion a ellas se analizaran los resultados
obtenidos de los instrumentos.

Para finalizar la presente, se daran a conocer las conclusiones, hallazgos y

planes de intervencién, que finalizaran el proceso investigativo.

[1]
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Presentacion

La compafia Maletas Chile SpA., fue fundada por Alberto Romero, en el afio
1983 y actual hasta hoy. Mas conocida como Head, la empresa ha logrado
mantenerse vigente por 36 afios en el mercado. Segun palabras del creador
de la compafia Alberto Romero “Nuestra mision esta enfocada en
profesionalizar y ordenar la casa, en generar este gobierno corporativo, en
incorporar ejecutivos jovenes con mayor autonomia, en trabajar el clima
laboral y la forma de incentivos. Las empresas que logran armar equipos y
mantener a la gente feliz y motivadas son las que hacen la diferencia” (Tell
Magazine , 2011)* De acuerdo a lo anterior, las caracteristicas explicitadas a
continuacion, estan dirigidas en su gran mayoria a las areas de recursos
humanos y gestidén de personas.

El primer capitulo denominado Marco Institucional, debutar4d con la
contextualizacién de la institucion patrocinante, proveera de informacién
relevante para conocer la organizacion. Los puntos a tratar en este apartado
son; identificacion general, tipo de institucion, cobertura, radio de accion,
estructura organizacional, antecedentes histoéricos, politica de la institucion,
objetivos, funciones de la organizacion, organigrama y, finalmente, recursos
de la institucion.

Para finalizar, se describira el rol de Trabajo social en la empresa, aqui se
daran a conocer; los objetivos, general y especificos, las funciones del trabajo
social en la organizacién, los niveles de intervencion, las situaciones y
problematicas frecuentes y la vinculacion con redes institucionales y/o

sociales.

1 Entrevista realizada a Alberto Romero en el afio 2011.

[3]



= : Universidad

l i IEAI: deValparaiso
b i CHILE

Escuela de Trabajo Social

Antecedentes generales

1. Introduccion:

Los antecedentes a definir contemplan tres niveles de estatus dentro de la
empresa, en primer lugar, se caracteriza como marco general la compaifiia
Maletas Chile SpA. Head, en segundo lugar, la Subgerencia de Recursos
Humanos y por ultimo el Departamento de Seleccion, Capacitacion y
Beneficios. De acuerdo con estas tres areas de descripcion, las ultimas dos
cobran mayor relevancia en algunos apartados, pues, son las que evidencian
las directrices de la investigacion y sustentan, de este modo, el proceso que

se llevara a cabo en los siguientes capitulos.

2. Identificacidn de la institucion:

Direccion El  esfuerzo 886, Quilpué,
Valparaiso, Chile

Directores Alberto Romero, Gabriel Molina,
Ignacio Rovira, Marcelo

Weisselberger

Tipo de institucion Organizacion privada, con fines de
lucro.

Teléfono (32) 2383919

Horario de atencion 8:30 hrs. A 18:00 hrs.

a. Ubicacion Geografica:

llustracion 1 Ubicacion Head Chile Casa Matriz

'b-n:ur_i

) outlet Head Quilpus

D e

Planta gasco YWQBW

Pl:

Cerveceria Rals Q
Distribuidora MGC Lida &9

Quilpué -Belloto Norte

= D Google

-

(Fuente: Google Maps 2020)

[4]
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b. Cobertura:

La empresa Head, captura su atencion comercial a lo largo del pais,
especificamente en 9 regiones, Antofagasta, Coquimbo, Valparaiso,
Metropolitana, Libertador Bernardo O’Higgins, Maule, Nuble, Bio Bio y Los

Lagos.

C. Radio de Accidn:

Los trabajadores y trabajadoras dependientes de esta compainiia fluctian
segun la temporada del afio. Durante temporada baja la empresa mantiene a
550 empleados aproximadamente, a lo largo de Chile, mientras que en

temporada alta la cantidad de trabajadores se estiman en 1400 empleados.

3. Estructura organizacional:
llustracion 2 Organigrama Head Chile.

Gerente
General

| | | T | } ¢

Gerente Gerente de Gerente de
Comercial Disefio Adm. Y
finanzas

Gerente de Subgerencia Subgerente
Retail de Logistica de
Planificacion
Thomas Filipek ‘ Alberto Romero ‘ ‘ Alejandro Rojas ‘ Sergio Moena ‘ Claudio Becerra | | Roberto Becerra ‘ ‘ Luis Rosello ‘

[

Lorena Ramirez

Macarena
Fernandez

Valeria Cdrdova Carol Sanchez

(Fuente: jefa de seleccion, capacitacion y beneficios)

La estructura anteriormente expuesta, representa desde la jefatura con
mayor estatus dentro de la organizacién la gerencia general encabezada por
Ari Wurmann, en sucesion se aprecia el 4rea en donde se ejecuta la
investigacion, es decir, la Subgerencia de Recursos Humanos, liderada por
Sergio Moena, de ella se desprende el departamento de Jefatura de Seleccién,
Capacitacion y Beneficios, asistida por Lorena Ramirez, a su cargo se
encuentra prevencion de riesgos con Valeria Cérdova, la encargada de

recursos humanos Carol Sanchez y la asistente social Macarena Fernandez.

[5]
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4. Antecedentes historicos:

La compaiiia fue creada en 1983 por Alberto Romero, quien dirige su
desarrollo comercial a todo tipo de publico, proliferando un gran mercado a
nivel nacional. La amplia cobertura requiere de un numero elevado de
trabajadores, que permitan llevar a cabo las necesidades comerciales de la
compafiia, por lo que, a través de los afios ha ido en acenso la cantidad de
contratados pueden aumentar en diversas temporadas del afo.

Producto de los anterior en el afio 2012, nace desde la gerencia de
administracion y finanzas, el departamento de personal, el cual, tenia y
mantiene actualmente sus funciones en relacibn a contrataciones,
remuneraciones Y finiquitos del personal.

En el afio 2013, se crea la Subgerencia de Recursos Humanos, sus
funciones principales son, seleccion de personal, capacitaciones en diversas
areas y beneficios que la empresa otorga a los trabajadores y trabajadoras. En
el 2015 se acopla a este departamento el area de prevencion de riesgos, de
acuerdo a la ley 16.744, en donde, el empleador queda sujeto a la
obligatoriedad de proporcionar seguridad social contra riesgos de accidente o
enfermedades profesionales a cada trabajador.

Comienza, asi, a tomar forma la gestion y administracion de personas, estos
indicios permiten dar el pie inicial para ir a la vanguardia de los cambios
experimentados en la realidad empresarial global y nacional, articulando otras
formas de promover capital humano y proteger a los trabajadores y
trabajadoras de la compainia.

Actualmente desde la Subgerencia de Recursos humanos comienzan a surgir
otras tareas, que no se encuentran descritas en el cargo, estas funciones
pretenden calificarlo como un ente asesor en la gerencia, que sea influyente
en las tomas de decisiones que involucren a las personas, para dar paso a un
desarrollo organizacional, que estime valores como, equidad entre los y las
trabajadoras, aumento en la calidad de vida y establecer niveles de bienestar

superior.

Politica de la institucion

En cuanto a las politicas generales y especificas en las que se enmarca la
empresa Maletas Chile SpA. Head. Se rige, en primer lugar, bajo el alero
general del Cédigo del Trabajo, que regula las relaciones laborales entre
empleadores y trabajadores, establece obligaciones y deberes contractuales
de ambas partes. El Ministerio del Trabajo y Prevision Social es responsables
de dirigir y coordinar las politicas laborales que rigen al pais, para realizar sus
funciones la subsecretaria del trabajo y la subsecretaria de prevision social,

[6]
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permiten cumplir con los requerimientos de inclusion, prevencion y seguridad
social (Social & Trabajo, Codigo del Trabajo , 2002).

También, se consagra bajo el régimen politico de la empresa, el Cédigo
Sanitario, especificamente en el Libro Il de la higiene y seguridad del ambiente
y de los lugares de trabajo, en conformidad a ello, la compafiia debe regular
las condiciones de orden, higiene y seguridad, para proteger la vida, la salud
y el bienestar de los trabadores y trabajadoras. El Servicio Nacional de Salud
como entidad publica autoriza, vigila, fiscaliza, sanciona, entre otras
potestades que describe el codigo, a la empresa de acuerdo a la normativa
vigente (Cdodigo Sanitario, 1967).

En particular la empresa regula estos ambitos, a través del Reglamento
interno, este uniforma las condiciones, requisitos, derechos, beneficios,
obligaciones, prohibiciones y, en general las formas de trabajo, higiene y
seguridad de todos los trabajadores contratados en la empresa Maletas Chile
SpA. Head. (Head, 2019).

1. Objetivos:

Es necesario considerar la impronta que ha asumido la compaiiia, a partir
de la vision y mision, dan cuenta de las metas y propésitos a futuro a los que
aspiran lograr quienes componen el directorio y gerencias. (Moreno, 2019).
Visién

“Ser la Empresa lider de Sudamérica, en fabricacion y comercializacion de
articulos de viaje y recreativos. Desarrollando, produciendo, importando,
exportando y vendiendo productos que se constituirdn en la piedra angular
del negocio. Deseando ser apreciados por la capacidad innovadora y agilidad
para abordar nuevos nichos de mercado basados en una fuerte imagen de
marca, fundamentalmente en la calidad y garantia de sus productos”.

Misién
“Desarrollar y comercializar marcas y productos que satisfagan las diferentes
necesidades y tendencias del mercado, en forma profesional dispuestos a
correr riesgos, fortaleciendo la relacidén con clientes, proveedores y

trabajadores, e innovando permanentemente.”?

Para concretar progresivamente estas metas, la Subgerencia de Recursos
Humanos plasma y decanta los rasgos generales de la empresa, en el objetivo
general del area de gestion de personas, esta area aporta al crecimiento y
desarrollo de la compafiia, en cuanto a las teméaticas de administraciéon de las

personas, el objetivo de la Subgerencia;

2 Informacion extraida de entrevista realizada a Lorena Ramirez Moreno.

[7]
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Objetivo general:
“Definir estrategias y planes de accion que permitan ingresar y
mantener recurso humano eficiente y eficaz en sus diversas funciones, con

quienes alcanzar los objetivos y metas de la empresa.”

2. Funciones:

En sus fines practicos, el Departamento de Jefatura de Seleccion,
Capacitacion y Beneficios es quien lleva a cabo los objetivos de la subgerencia
de recursos humanos, permitiendo accionar las actividades destinadas a
cumplir con los objetivos planteados, algunas de las funciones son;

a) Capacitacion y evaluacion de desempefio, velando por las relaciones
laborales al interior de la empresa.

b) Elaboracién e implementacion de procesos de seleccidon que garanticen
contar con las mejores personas en cada uno de los cargos.
c) Disefio y desarrollo de actividades y estrategias que contribuyan al
mejoramiento de la calidad de vida laboral.
d) Desarrollo de planes de incentivos y compensaciones al interior de la
empresa.
e) Elaboracion del plan de Capacitacion.
f) Mantiene relaciones con empresas privadas y organismos del Estado, para

la ejecucion de las acciones de reclutamiento.

3. Recursos institucionales:

La compafiia se compone de recursos activos que permiten conformarla y
mantenerla, en efecto los activos fijos que presenta la empresa son;
instalaciones, muebles y equipos, vehiculos y maquinarias.

Ademas, los activos corrientes que posee la empresa se destinan en un
presupuesto anual para cada gerencia y subgerencia, los cuales son utilizados
de acuerdo a las necesidades de cada area, permitiendo desarrollar mejor sus
labores y en conformidad a las utilidades obtenidas de las ocupaciones
especificas.

Dentro del recurso humano, como productores y prestadores de servicios,
fluctda la cantidad, debido a la capacidad de produccion de la empresa. A partir
de aquello, existen alta movilidad laboral, considerando que en temporada baja
hay 550 trabajadores aproximadamente y en temporada alta, alcanzan los

1.400 empleados.
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Trabajo social en la institucion

1. Objetivos:

Los objetivos del trabajo social son similes a los de la subgerencia de
recursos humanos, pues, el rol que cumple el trabajo social en esta
organizacion tiene directa relacion con la Gestion de personas.

Por tanto, el objetivo es;
“Dirigir y administrar el departamento de seleccion, capacitacion y
beneficios, dentro del area laboral y de recursos humanos, en la empresa
Maletas Chile SpA. Head.”

2. Funciones del trabajo Social en la institucion:

La profesion aporta como tecnologia en funcion de aplicar la corriente
tedrica a la practica, es decir, la acciones que permiten conocer y hacer,
fundamentan que esta relacion, de este modo, los referentes guian un tipo de
accion (Rivas, 2010), de acuerdo a lo expresado por Lorena Ramirez, Jefa del
departamento, el acto de conocer permite una modificacion constante de la
comprension de los fendmenos de la empresa y las metodologias utilizadas
en la planificacion, organizacion y operacionalizacion. En este caso, el método
cientifico es un gran aporte a este tipo areas de trabajo, que requieren gestion
de personas.

Las actividades particulares que desarrolla la Jefa de seleccién capacitacion
y beneficios, en la organizacion, son;

a) Coordina, dirige y supervisa las actividades del departamento a cargo.

b) Elabora informes de gestion del departamento.

C) Supervisa y controla el personal a su cargo.

d) Mantiene relaciones con empresas privadas y organismos del Estado
para la ejecucion de los procesos de acciones de reclutamiento.

e) Coordina la ejecucion de los procesos de provision y seleccion de
personal de la empresa de acuerdo a las politicas definidas.

f) Propone nuevos beneficios a otorgar a los trabajadores.

0) Evaluacion, proposicion y ejecucion acciones de bienestar del personal.
h) Organizacion control, coordinacion de otras festividades de la empresa.
) Atencion de eventuales convenios.

Estas funciones estan definidas en el Reglamento interno de Orden, Higiene
y Seguridad, en el apartado de definicién de cargos.

Ademas la Trabajadora social que cumple el rol de Asistente social del area
entrega informacién particular de su cargo dentro de las cuales plantea las
funciones especificas de su cargo:

a) Area de creacion y asignacion de beneficios.
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b) Coordinacién de eventos especiales para los y las trabajadoras.
c) Apoyo y creacion de proyectos a la empresa para la mejora constante.
d) Gestionar capacitaciones al personal.

Asi mismo da a conocer que la funciones del cargo suelen ser dinamicas,
dado que las necesidades de los y las trabajadoras de la empresa son
igualmente diversas.

Las caracteristicas principales que identifica dentro del rol del Trabajo social
es que, en el ambito privado, es decir, organizaciones productivas con fines
de lucro, a diferencia del sector publico, tienen la capacidad de potenciar la
creatividad y libertad de hacer y proponer planes de intervencién para la
resolucidon de necesidades o problematicas de sus trabajadores. El
presupuesto es flexible teniendo la posibilidad de que aprueben las ideas
expuestas.

Otra peculiaridad que distingue es el tipo de vinculo que emerge dentro de
las relaciones laborales, puesto que, se enmarca en limites y expectativas, en
donde la Trabajadora social cumple un rol mediador, entre la representacion
de la empresa y los/ las trabajadoras.

Por su parte expresa que la ejecucion de las labores es principalmente en
oficina, escasamente salen a terreno, la causa, realizacion cotidiana de

organizacién, coordinacion e investigaciones para informes.

3. Niveles de intervencion Social:

En tanto los niveles de intervencion, estan relacionados directamente con
los servicios que presta la empresa, pues, van dirigidos al ambito de aplicacién
del cargo y los objetivos propuestos por la subgerencia, en este caso la gestion
es un eje fundamental en el proceso de intervencion.

A nivel de caso, la seleccion de personal es una de las principales
intervenciones e individualizada, en donde se construyen perfiles de cargo, de
este modo se identifican cualidades y competencias personales que permitan
desempefar el trabajo eficaz y eficientemente. Asimismo, se evidencian
problematicas de trabajadores y trabajadoras que acuden por alguna
necesidad, de este modo, se realizan investigaciones del caso, mediaciones y
derivaciones directas para la resolucion.

A nivel de grupo, las capacitaciones son parte de las gestiones del
departamento, no obstante, la formacién de los y las trabajadoras se ejecuta
por entidades externas o por quienes sean competentes de acuerdo con las
necesidades de aprendizaje. Asi pues, las instrucciones las realizan grupos de
trabajadores que requieran conocimiento en ciertas areas para el cumplimiento
optimo de sus labores. A su vez se trabaja con las distintas areas emplazadas
en el territorio local y regional que abarca la empresa.
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A nivel comunitario, el departamento encuadra acciones tendientes a
vincularse con redes organizacionales e institucionales, con el fin de coordinar
y generar recursos, en funcién a la entrega de beneficios, como salud y
capacitaciones. También se articulan dentro de la misma empresa protocolos
y hormativas internas, que sustentan el bien comuan y bienestar, que ayuden a
los y las trabajadoras a realizar sus labores de manera segura y ordenada.
Consideran constantemente evaluaciones y medidas para aminorar
problematicas organizacionales que incumban directamente el desarrollo del

personal de trabajo.

4. Situaciones y problematicas mas frecuentes:

Las problematicas en las que mayormente debe intervenir el departamento
dicen relacion a dificultades entre jefaturas o superiores con les trabajadores,
éstas, segun lo pesquisado por la jefa del departamento Lorena Ramirez, se
deben a la falta o deficiente comunicacion entre las partes involucradas.

Las situaciones evidenciadas recurrentemente se deben al bienestar de los
y las trabajadoras en el @mbito de casos y familia, que son resueltos en la
consulta inmediata, empero no hay intervenciones directas a este tipo de
necesidades, las teméaticas son clima laboral y relaciones interpersonales. Por
ultimo, en ocasiones el presupuesto es limitado para aplicar ciertas estrategias

de intervencion.

5.Vinculacion con redes institucionales y/o sociales:

La Jefatura de Seleccion, Beneficios y Capacitaciones, ha sido capaz de
establecer redes organizacionales y sociales con diversas entidades, en
ocupacion a las necesidades que han surgido en dentro en la compainiia, estas
atafien, principalmente, al area de salud y laboral, como por ejemplo:
Hospitales, CESFAM, Sociedad de Fomento Fabril (SOFOFA),
Minicipalidades (OMIL), Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC),
Organismos Técnicos de intermediacion de Capacitacion (OTIC), Hogar de
Cristo, Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE), entre otros.
Estas vinculaciones permiten coordinar, generar recursos y productividad a la

compafiia.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
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Presentacion

El presente capitulo, denominado marco teorico, tiene como objetivo
identificar el conocimiento racional que aborda la tematica a abordar, se
relevaran las corrientes paradigméticas, provenientes de las ciencias sociales
y el derecho, que se consideren congruentes con el fendbmeno social a
conocer.

En primer lugar, se evidenciaran las concepciones historicas, conceptuales
y legales del contexto laboral. A partir de ello, se identifican las organizaciones
publicas y privadas, a nivel mundial, latinoamericano y Chile que intervienen
en el estudio y establecen normativas legales, que pretenden resolver o mitigar
las necesidades, que surgen y evolucionan constantemente desde esta
dimensién estructural del ser humano, como lo es el trabajo.

En segundo lugar, se expondran las nociones tedricas y conceptuales
relacionadas a la salud mental y la calidad de vida, dentro de ello, estaran las
definiciones que responden a las condiciones de salud, se descubriran los
dominios que se involucran en la salud de las personas y se interrelaciona con
el trabajo.

En tercer lugar, se abordan los factores de riesgos psicosociales que se
evidencian en el contexto laboral, capaces de influir en la salud mental de los,
las y les trabajadores y la normativa legal que asegura su prevencion e
intervencién. Los estudios de factores psicosociales se estableceran el margen
cronolégico, el origen tedrico y su adaptaciéon al contexto nacional.

El contexto referencial de experiencias previas, permitira apoyar el marco
tedrico y legal de las tematicas, en donde se atribuye la relacion de los factores
psicosociales en el trabajo, con los efectos que tienen sobre la Salud de las

personas contemplando aristas epidemiolégicas, Calidad de Vida y Bienestar.
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Contexto Laboral

1. Contexto histérico laboral:

La aproximacion al Trabajo comienza con la evolucién que ha sufrido este
ambito a nivel histérico y global, desde diversas aristas el trabajo se ha visto
influenciado al cambio, como consecuencia de las necesidades de la sociedad,
la economia, la politica y la tecnologia (Superintendencia de Seguridad Social,
2018)

Desde la contemporanea logica Capitalista neoliberal, de acuerdo a Castro
y Escoriza (2005) conciben el trabajo con la nocion de Progreso, es decir, el
Desarrollo econémico contempla dimensiones tecnoldgicas y de crecimiento a
favor de la produccién, como contraparte estas ideas socavan la valoracion de
la calidad de vida de quienes llevan a cabo este incremento en la economia,
por tanto se privilegian acciones tendientes al incremento de las
organizaciones productoras, en detrimento de las personas que ejecutan sus
labores en funcién de percibir una o0 mas remuneraciones que le permitan
sostener el estilo de vida de cada sociedad.

Desde 1919, La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha sido un
organismo referente en el mundo globalizado, que se presenta como una
entidad que se involucra en el estudio, los procesos politicos y reflexiones
éticas respecto al tema.

La OIT plantea la definicion de Trabajo Decente como “aquel trabajo
productivo que cuenta con una remuneracion justa, con seguridad en el lugar
de trabajo y proteccion social para las familias, con mejores perspectivas para
el desarrollo personal y la integracion social, libertad para que los individuos
manifiesten sus preocupaciones, se organicen y participen en la toma de
aquellas decisiones que afecten a sus vidas, asi como la igualdad de
oportunidades y de trato para mujeres y hombres” (Ortiz Hunt, 2007, p. 1) esta
definicion se descompone a partir de variables econdmico-materiales,
individuales, colectivas, familiares, éticas-morales y sociales. A fin de erradicar
o limitar la incidencia de condiciones y circunstancias a que afecten
negativamente el bienestar y la calidad de vida de las personas, acentla la
justicia social y la dignificaciébn de las mismas, de este modo se perfila la
satisfaccion de necesidades humanas, fisicas, psicolégicas y sociales.
(Organizacion internacional de trabajo, 2019).

La estructura tripartita de la OIT garantiza la participacion de los tres sujetos
implicados en la temética, estos son; gobiernos (globales o locales),
empleadores y trabajadores, esté logica permite representar a las distintas
partes involucradas en el mundo laboral, ya que, desempefian roles activos y

articuladores de la dimensién del trabajo.
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Los principios de esta organizacion surgen de la evidencia critica y
problematizante de los participantes de esta entidad. Dentro de los problemas
y necesidades la realidad macroestructural que evidencia la OIT es, el
desempleo, la violacién u omision de los derechos laborales, desproteccion e
inseguridad social, desvinculacién o inhibicion de la participacion entre los
sujetos en general, entre otras (Ortiz, 2007). Estas probleméticas se ven
ensambladas al contexto legal internacional y nacional (Chile), dado que la
presencia de estas condiciones o situaciones ocasiona grave dafio a la
integridad de las personas, en este sentido se demuestran riesgos graves en
las salud de les trabajadores, ya sea, fisica, social y/o mental.

2. Caracteristicas laborales en América Latinay el Caribe:

Desde el mismo Organismo, se realiza la caracterizacion de acuerdo a
datos emanados de la OIT en el Informe Panorama Laboral 2018 en América
latina y el Caribe (Organizacién Internacional del Trabajo, 2018). En el informe
se realiza una evaluacion y analisis general de las caracteristicas laborales, se
consideran;

e El crecimiento econémico, ha incrementado en los ultimos 4 afios,
desde el 2014 hasta el 2018.

e La tasa de desocupacién sigue siendo un eje importante en la
realidad Latinoamericana y del Caribe, aunque debido al crecimiento
econdémico la tasa de desempleo ha disminuido, quedan otras
necesidades al descubierto, tendientes mas bien a la calidad de los
empleos.

e Lostipos de trabajos que se realizan, se evidencia que hasta el 2017
el empleo por cuenta propia se expandié como proporcion del empleo
total, mientras que el empleo asalariado se redujo. A su vez el
empleo en la industria crece por segundo afio consecutivo.

e Alta desocupacion juvenil (15 y 24 afos) triplica la de la poblacion
adulta, las oportunidades de empleo y movilidad social se ven
truncadas.

e Desigualdad entre salarios y género, los salarios de los hombres
superan al de las mujeres en un 20%, este se asocia a la
discriminacion, estereotipos y factores culturales, sin embargo, las

brechas salariales van en disminucion progresiva.
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3. Realidad nacional y contexto legal:

El Trabajo en el contexto nacional se contiene, estudia y rige por normas
legales, que abordan el trabajo y las caracteristicas del mismo. De este modo
el derecho y la politica se han inmiscuido en los temas laborales, sanitarios y
de seguridad social, en tanto se espera influir en la conducta de empleadores,
trabajadores, organismos privados y publicos para establecer estandares de
calidad de vida y bienestar. Se considera de este modo una concatenacion de
los distintos dominios sociales, contenidos en diversas normas legales.

El autor Juan Carlos Andrade (2000) expone un recorrido historico de la
legislacion laboral en Chile y su relacion con la OIT. Ante lo referido se
evidencia que Chile comienza con el interés de este tema en 1901 con un
proyecto de reglamentacion del trabajo, no fue discutido hasta 1906 que se
legisla en la Camara de diputados, producto de las huelgas de 1903 y 1905.
Marcando precedentes sobre las condiciones riesgosas y conflictivas del
trabajo remunerado. Con la asistencia de Chile a la Primera conferencia
internacional celebrada en 1919, se constituyeron los primeros convenios que
contienen las demandas y problemas mas urgentes en el comienzo de las
preocupaciones de la OIT, la legislacion laboral opta por centrar sus
reflexiones y aproximaciones legales a los principios y valores propuestos por
este organismo.

Actualmente las leyes suscritas en los fendmenos sociales estudiados se
encuentran contenidas en diversos instrumentos legales. Se presentaran en
funcion a su nivel de estatus y roles que cumple cada una. Entre las cuales la
primera fundamenta y sostiene las siguientes normativas.

La Constitucién Chilena de la Republica (1980), es la normativa general, la
que contiene los dos dominios sociales estudiados, ademas de integrar un
tercero, que permite asegurar los beneficios basicos que debe gozar cada
persona. Especificamente en el Capitulo Ill, contiene los Derechos y Deberes
gue el Estado debe resguardar y promover, entre ellos el Articulo 19°, estipula
las areas de la Salud, el Trabajo y la Seguridad Social.

El numeral 9° establece como derecho la proteccién a la salud, aqui el
estado ampara el libre e igualitario acceso a las acciones de promocion,
proteccion, recuperacién y rehabilitacion de los individuos. También debe
coordinar y controlar las acciones relacionadas con la Salud. Por ultimo, el
Estado garantiza la ejecucion de acciones de salud, estas prestaciones son
ejercidas por instituciones publicas y privadas, las que podran establecer
cotizaciones obligatorias.

Los Derechos y deberes que se atribuyen al sector laboral, en el mismo
Articulo 19° niumero 16°, establece la libertad de contratacion y proteccion del
trabajo, ademas de la libre eleccion del mismo con justa retribucion. Los
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siguientes incisos determinan la prohibicion a algunos tipos de discriminacion
en el trabajo, la libertad de ejercer cualquier trabajo, con algunas excepciones
como, trabajos que se opongan a la moral, seguridad o a la salubridad, suscita
la capacidad de negociar colectivamente y la prohibicion a huelga de
funcionarios publicos y los privados que cumplan funciones de servicio publico.

El nUmero 18° concatena ambas areas, pues contiene el derecho a la
seguridad social, es decir, el Estado debe garantizar el acceso de todos los
habitantes al goce de prestaciones basicas uniformes, estas Ultimas pueden
ser otorgadas por instituciones publicas y privadas, para ello se establecen
cotizaciones obligatorias. Por lo demas, el Estado debe supervigilar el
adecuado ejercicio del presente derecho.

Otro instrumento que enfoca el estudio es el Cédigo del Trabajo, elaborado
por el Ministerio del Trabajo y Previsién Social, refundido y sistematizado en
el afio 2002 y sus leyes complementarias. A partir de aqui, la dimension
estructural del trabajo comienza a integrar los multiples fenbmenos sociales,
como lo es la salud y la seguridad Social, regulando las relaciones
contractuales presentes entre empleadores y trabajadores, interviniendo
también entidades publicas y privadas que ayudan a aplicar acciones,
fiscalizar y controlar las relaciones y condiciones laborales.

En su Articulo 2° reconoce la funcién social que cumple el trabajo y la
libertad de las personas para contratar y dedicar su esfuerzo a la labor licita
que elijan. La composicion de estos articulos emana directamente de la
Constitucion politica de la Republica de Chile, por tanto, se refieren a la
valoracion y proteccion de la dignidad de la persona, especifica cuales serian
los actos que afectan la dignidad, entre ellas acoso laboral o sexual,
discriminacion por caracteristicas personales, desproteccion e inseguridad en
la contratacion.

Remitiendo este codigo al tema de salud, el Libro Il se refiere a la Proteccion
de los Trabajadores, en su Art. 184° sefiala que el empleador tiene como
obligacion tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la
vida y salud de los trabajadores, informando de los posibles riesgos y
mantenimiento de las condiciones adecuadas de higiene y seguridad, asi
mismo los implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades
profesionales.

El Titulo 11l del presente Libro, detalla a grandes rasgos, desde el articulo
209° al 211°, respecto del &rea de seguridad social. Para adentrarse con mayor
profundidad al tema que se, la Ley 16.744 establece especificamente las
normativas sobre accidentes de trabajo y enfermedades profesionales,
relacionada con asegurar las condiciones de salud de las personas en el

contexto laboral (Ley 16.744 Accidentes de trabajo y enfermedades
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profesionales, 1968). Al igual que el Cddigo del Trabajo, esta ley emana desde
el Ministerio del Trabajo y Previsibn Social. Se procederd a describir
brevemente los elementos trascendentales de esta ley, pues es de gran
relevancia para la investigacibn comprender las acciones que se pretenden
orientar.

En su Articulo 1° se declara obligatorio el seguro social contra riesgos de
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales. Se entiende por
accidentes del trabajo en el articulo 5°, toda lesion que una persona sufra a
causa 0 con ocasion del trabajo y aquellos que ocurran en el trayecto del
mismo, que le produzcan incapacidad o muerte. Enfermedad profesional,
articulo 7°, es la causada de manera directa por el ejercicio de la profesion o
el trabajo que realice una persona que le produzca incapacidad o muerte.

Este seguro se financia, articulo 15°, a través de una cotizacion basica
general por parte del empleador, del 0,9% de las remuneraciones imponibles,
otra cotizacion adicional diferenciada en funcién a la actividad y riesgo de la
empresa o0 entidad empleadora, y las multas a que cada organismo
administrador del seguro aplique por infracciones a la presente ley.

Las personas que obligatoriamente estan protegidas por este seguro social,
articulo 2°, son; todos los trabajadores por cuenta ajena?, independiente del
tipo de actividad que ejecuten, puede ser fisica o intelectual y cualquiera que
sea el tipo de empresa para quienes se trabaje, los funcionaros publicos de la
administracion civil del Estado, municipalidades y de instituciones
administrativamente  descentralizada del Estado, los trabajadores
independientes y los trabajadores familiares, estudiantes que estén
ejecutando algun trabajo que signifique una fuente de ingresos para el plantel
y estudiantes que ejecuten su practica o estudios.

Quienes administran este seguro y entregan las prestaciones pecuniarias y
médicas son los denominados organismos administradores en su articulo 4°;
el Instituto de Seguridad Laboral (organismo publico) y mutuales a los cuales
tienen la opcion de adherirse los empleadores. En el caso de la empresa en la
cual se realiza la investigacion, esta afiliada al Instituto de Seguridad del
Trabajo, organismo privado, articulo 11°, esta Mutual de Empleadores es sin
fines de lucro, debe disponer de servicios médicos adecuados, los que debe
incluir servicios especializados, de rehabilitacién y debe realizar actividades
permanentes de prevencidn de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales, las Ultimas dos acciones y servicios estan controlados por el
Servicio Nacional de Salud. Estas entidades privadas son fiscalizadas por la
SUSESO“

3 Trabajo por cuenta ajena, es comunmente conocido como trabajo Dependiente.
4 Servicio de Seguridad Social.
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Las prestaciones que entrega esta ley, titulo V, son; pecuniarias, es decir,
suministran pensiones, indemnizaciones o subsidios, dependiendo de la
gravedad del accidente o enfermedad, y en paralelo se otorgan prestaciones
médicas, que incluyen, atencion médica, quirdrgica y dental, hospitalizacién si
fuese necesario, medicamentos y productos farmacéuticos, prétesis y
aparatos ortopédicos y su reparacion, rehabilitacién fisica y reeducacion
profesional y gastos de traslado y cualquier otro tipo que sea necesario.

Los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales producen efectos
y consecuencias para la salud de los y las trabajadoras, segun el articulo 27°,
estas se clasifican para establecer el tipo de prestaciones, las categorias son;
incapacidad temporal, invalidez parcial, invalidez total, gran invalidez y la
muerte.

Esta ley sostiene, también un eje importante dentro del seguro social en el
trabajo, como lo es, la prevencién de riesgo profesionales, en €él se constituye,
articulo 65°, la importancia de supervigilar y fiscalizar las acciones de
prevencion, por parte del Servicio Nacional de Salud, en todos los sitios de
trabajo. La obligacion de cada lugar, con al menos 25 trabajadores, es contar
con un comité paritario®, quienes tienen como funciones, vigilar e instruir a los
trabajadores para la correcta utilizacion de instrumentos de proteccion, vigilar
el cumplimiento, de la empresa y los trabajos de las medidas de prevencién,
higiene y seguridad, investigar las causas de los accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales, indicar la adopcion de todas las medidas de
higiene y seguridad que sirvan para la prevencion de riesgos profesionales y
cumplir con todas las demés funciones o misiones que le encomiende el
organismo administrador.

Para la entrega de prestaciones existe un Reglamento dispuesto
(Reglamento de calificacion y evaluacibn de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales, 1968) , para calificar y evaluar respecto de los
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, dentro de los cuales
tipifica las enfermedades, su origen y su gravedad, ademas de calificar los
accidentes y determinar el grado de incapacidad que producen. El articulo 16°
considera enfermedad profesional como aquella que indispensablemente haya
tenido su origen en los trabajos que entrafian el riesgo respectivo, aun cuando
estos no se estén desempefiando a la época del diagnostico. En el articulo
18°, se especifican los agentes especificos que producen el riesgo de
enfermedades; entre ellos estdn los agentes quimicos, fisicos, bioldgicos y
polvos. De acuerdo a ellos hay trabajos que provocan una serie de

enfermedades, articulo 19°, dentro de la gran lista establecida en el

5> Quienes componen los comités paritarios son, representantes de la empresa y
representantes de los trabajadores.
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reglamento, la que se estudiard, son aquellas provocadas por todos los
trabajos que se expongan al riesgo de tensién psiquica y se compruebe su
relacion de causa a efecto en el trabajo, se encuentra, la neurosis
profesionales incapacitantes que pueden adquirir distintas formas de
presentacion clinica, tales como: trastorno de adaptacion, trastorno de
ansiedad, depresion reactiva, trastorno por somatizacion, y por dolor crénico.
Dependiendo de la gravedad de este tipo de enfermedades, se considerara
incapacidad temporal, o invalides en cualquiera de sus grados. La declaracion,
evaluacion, reevaluacién y revisiébn de las invalideces, articulo 4°, sera
competencia de las COMPIN®, con excepciones de las incapacidades
permanentes derivadas de los accidentes del trabajo, en el caso de los
empleadores afiliados a las mutuales, estas ultimas tendran esta competencia.
La SUSESO, revisara, por lo menos cada 3 afios, la nomina de enfermedades
profesionales y sus agentes de riesgos.

El reglamento interno de la empresa Head, se obliga a ejecutar acciones
gue permitan la investigacion y aplicacion de acciones referidas a prevenir e
investigar los factores de riesgos psicosociales que puedan afectar la salud de
sus trabajadores y trabajadoras.

Para finalizar se detallan las entidades que se encuentran a cargo de;
proveer seguridad, denominados como Organismos Administradores (OA) del
seguro de la ley 16.744, la Direccién del Trabajo (DT) entidad encargada de
fiscalizar las normas de higiene y seguridad en el trabajo y la Superintendencia
de Seguridad Social (SUSESO), que vela por el cumplimiento de las medidas
de seguridad prestadas por los organismos administradores del seguro.

Contexto Sanitario

Teniendo ya un panorama general del trabajo, desde la l6gica normativa, la
presente investigaciéon pone su foco en los dominios relacionados con el
trabajo, como lo es la salud, y por tanto las consecuencias practicas de su
intervencion estan normadas por las constituciones valdricas y legales
apreciadas a continuacion.

La OMS en unos de sus principios dispone que “Los gobiernos tienen
responsabilidad en la salud de sus pueblos, la cual sélo puede ser cumplida
mediante la adopcién de medidas sanitarias y sociales adecuadas” también
sitla “La extension a todos los pueblos de los beneficios de los conocimientos
médicos, psicoldgicos y afines, es esencial para alcanzar el més alto grado de
salud.”(Asamblea Mundial de la Salud, 2006, p. 1). Estas fuentes disponen la

capacidad que deben tener los estados para garantizar proteccion a la salud

6 Comisiones de Medicina Preventiva e Invalidez
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de todas las personas, incluidas aquellas que realizan labores remuneradas a
nivel global.

La normativa nacional propone en el Codigo Sanitario (Publica, 1967), regir
todas las cuestiones relacionadas con el fomento, proteccion y recuperacion
de la salud de los habitantes de la Republica.

Especificamente, el Trabajo, como dominio relacionado con la Salud, en
Libro 1l contiene la normativa relacionada a la Higiene y Seguridad del
Ambiente y de los lugares de Trabajo. En su primer Titulo, en los articulos 67°
y 68°, atienden las nociones generales de este apartado;

“Articulo 67°. - Corresponde al Servicio Nacional de Salud velar porque se
eliminen o controlen todos los factores, elementos o agentes del medio
ambiente que afecten la salud, la seguridad y el bienestar de los habitantes en
conformidad a las disposiciones del presente Cadigo y sus reglamentos.

Articulo 68°. - Un Reglamento contendra las normas sobre condiciones de
saneamiento y seguridad de las ciudades, balnearios, campos y territorios
mineros, asi como los de todo sitio, edificio, vivienda, establecimiento, local o

lugar de trabajo, cualquiera que sea la naturaleza de ellos.”

1. Calidad de vida:

La Calidad de vida como un eje de estudio arraigado a un fenémeno de la
realidad de las ciencias sociales, es utilizado por primera vez en Estados
unidos, posterior a la segunda guerra mundial, con el fin de conocer
percepciones sobre la buena vida o la seguridad, a través de la recoleccion de
datos objetivos (Urzia M & Caqueo-Urizar, 2012).

Con ello las aproximaciones a este concepto son relacionadas a las ciencias
sociales y el positivismo, sin embargo, también se evidencia desde una
premisa filosofica, pues, se sustenta en un marco ético importante.

Ligado a la historia, el concepto de Calidad de vida ha revestido una serie
de definiciones, asumiendo que, independiente de las interpretaciones
etimoldgicas del concepto, este inviste fuertes componentes axiolégicos e
ideolégicos que se evidencian en acciones. De igual modo se atribuye a
Calidad de vida conceptos como felicidad, bienestar y realizacion personal.

Desde el concepto Calidad de vida (Barrientos, 2005) y el interés tedrico por
parte de las ciencias sociales, en donde la importancia de llevar a cabo
estudios con un método definido ha permitido, a Borthwick-Duffy (1992, citado
en Barrientos 2005) definir Calidad de vida como “los dominios de vida pueden
ser establecidos objetivamente mediante indicadores biolégicos, sociales,
materiales, conductuales, y psicolégicos, mientras que los sentimientos
subjetivos acerca de cada area pueden ser reflejados en la satisfaccion o el

bienestar” (p.35)
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llustracion 3 Calidad de Vida segun Borthwick-Duffy

Satisfaccion
personal

Calidad de Vida |

Condiciones de
Vida

(Fuente extraida de Barrientos 2005)

Falce y Perry (1995, citado en Barrientos 2005) agregan una dimension al

concepto, anteriormente expuesto, por lo que modifica considerablemente la

aproximacion de Calidad de vida, ellos lo definen como “un bienestar general

gue comprenden descripciones objetivas y evaluaciones subjetivas de

bienestar fisico material, social y emocional, junto con el desarrollo personal y

de actividades; todas estas medidas por los valores personales.” (p.36).

llustracion 4 Calidad de Vida segun Falce y Perry

Valores
personales
]

Satisfaccién
personal

Calidad de Vida

[ 1

Condiciones de
vida

(Fuente extraida de Barrientos 2005)

De acuerdo con estas definiciones se da cuenta de la presencia de dos

aristas importantes dentro del concepto Calidad de Vida, por un lado, las

estructuras objetivas presentes en la realidad y por otro lado el aspecto

subjetivo, es decir la percepcion de cada persona que se desenvuelve en los

diversos dominios objetivos de sus vidas.
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2. Calidad de vida relacionada con la Salud:

De manera anédloga se entiende Salud como un aspecto de la Calidad de
vida de las personas. De acuerdo con ello, la Organizacion Mundial de la
Salud, es una entidad internacional constituida en 1946 y vigente desde 1948,
que tiene como finalidad alcanzar, para todos los pueblos, el grado mas alto
posible de Salud, alli se propone una definicion dentro del cual se sustraen
principios “La salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social,
y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades.” (Asamblea
Mundial de la Salud, 2006, p. 1). También comprende que la Salud es un
derecho fundamental para las personas, por tanto, los estados y las personas
deben cooperar para alcanzar las condiciones fundamentales de la salud.
Estos y otros principios son béasicos para lograr la felicidad, la paz y la
seguridad de todos los pueblos.”’

Comprendiendo que, desde la evaluacion clinica y decisiones terapéuticas,
hace 40 afios atras el trasfondo doctrinal de la medicina se enfocaba
exclusivamente en los factores fisico-biolégicos, desde 1997 con la nueva
mirada holistica de la medicina que propone Engel (Borrell i Carrio, 2002) se
considera un nuevo modelo en Salud denominado Biopsicosocial.

A partir de aquello emana la moderna investigacion clinica de la Calidad de
vida relacionada con la salud (CVRS). Segun Juan Fenandez Lépez, Maria
Fernandez Fidalgo y Alarcos Cieza (2010), se debe al incremento en la
demanda de servicios sanitarios y la reivindicacion de los derechos de los
pacientes, ademas, de la especializacion tedrica y metodolégica de las
disciplinas de las ciencias sociales, especialmente la psicometria.

Los autores (Fernandez-Lopez et al., 2010) consideran la integralidad
desde tres dimensiones; fisica, emocional o psiquica y social de la vida
humana, esta Ultima arista ha sido incorporada como factor de analisis
postrero. Las teorias socioldgicas han relevado la importancia de evaluar las
condiciones externas a los individuos y la teoria de sistemas ha aclarado la
sustancial trascendencia de comprender a los individuos y a los organismos
como un todo, de esta manera se entienden y comprenden ampliamente los
determinantes de la salud.

Desde el paradigma biopsicosocial, la OMS constituye como un marco
conceptual, en la comprension de las variables abordadas en la nomenclatura
del Modelo Clasificacion Internacional del Funcionamiento, la Discapacidad y
la Salud (CIF), este ha podido dar explicacion y validez, a las tres dimensiones

de la vida humana antes mencionadas. Este sustento tedrico incorpora a la

7 Como consecuencia de la entrada en vigor de las modificaciones adoptadas por la 512
Asamblea Mundial de la Salud se sustituye el texto que aparece en las paginas 1-18 de la 452
edicion de Documentos basicos, en octubre del 2006. Por tanto, los principios estan
actualizados.
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mirada sanitaria conceptos como Bienestar, Calidad de vida y estados de
salud, por tanto, ha permitido dar una base para operacionalizar las variables
y factores considerados en las nociones a abordar (Organizacion Mundial de
la Salud, 2001).

La Clasificacion internacional del funcionamiento, la discapacidad y la salud
(CIF) en su libro (Organizacion Mundial de la Salud, 2001) describe sus
unidades de clasificacién y analisis de datos, a partir de las descripciones de
las situaciones dentro de un conjunto de dominios y factores contextuales
presentes en la realidad. Hasta el momento la CIF clasifica la salud y los
estados relacionados con la salud, sin detrimento de los dominios no
relacionados a ella. A continuacion, se describe brevemente el Modelo CIF y
su relacion con la Calidad de vida.

En primer lugar, la CIF construye la estructura de Estado de Salud y sus
componentes;

e Componentes de funcionamiento y discapacidad: el funcionamiento

es definido como “término genérico que incluye funciones corporales,
estructuras corporales, actividades y participacién. Indica los
aspectos positivos de la interaccion entre un individuo (con una
“condicion de salud”) y sus factores contextuales (factores
ambientales y personales) (p. 227). Por otro lado, la discapacidad es
definida como, “término genérico que incluye déficits, limitaciones en
la actividad y restricciones en la participacion. Indica los aspectos
negativos de la interaccion entre un individuo (con una “condicién de
salud”) y sus factores contextuales (factores ambientales y
personales). (p.227). Las variables que se incorporan en lo
componentes son; Funcién y estructuras corporales, entendidas
éstas como funciones fisiologicas y psicologicas, Actividad, referida
a la ejecucion individual de tareas y por ultimo la participacion,
comprendida como el desenvolvimiento de las situaciones sociales
de la persona.

e Componentes de factores contextuales: definidos como, “los factores

gue constituyen, conjuntamente, el contexto completo de la vida de
un individuo, y en concreto el trasfondo sobre el que se clasifican los
estados de salud en la CIF.” (p.227). Desde esta variable emanan
dos Factores; Factores ambientales, referidos a todos los aspectos
del mundo externo o extrinseco que componen la vida de la persona,
ya sea el mundo fisico natural, el mundo creado por las y los sujetos
y los diversos sistemas relacionales (normas, leyes, politicas
sociales o valores), estos factores pueden actuar como facilitadores

0 como barreras en la interaccion con los componentes de
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funcionamiento. En tanto los factores personales, tienen que ver
directamente con las caracteristicas de los individuos, como la edad,
el sexo, el nivel social, experiencias vitales, etc. Actualmente no se

encuentran clasificadas en este modelo, sin embargo, se relacionan

a las estructuras corporales de los seres humanos, cuerpo y mente.

llustracion 5 Estado de Salud segun la CIF

Condicién de salud
(trastorno o enfermedad)

Funcionesy < > Actividades @ P Pparticipacion
Estructuras corporales

T ! !
¢ ¢

Factores Factores
Ambientales Personales

(Fuente extraida de la Organizacion Mundial de la Salud 2001 CIF p.21)

En segundo lugar, es necesario comprender la relacion entre, lo que
propone la CIF y Calidad de vida relacionada con la Salud. De acuerdo con
ello es importante poner el acento en las definiciones que se constituyen en la
CIF.

Los lineamientos del primer principio de la OMS, en funcion a la Salud, la
CIF define como Bienestar “un término general que engloba todo el universo
de dominio de la vida humana, incluyendo los aspectos fisicos, mentales y
sociales que componen lo que se considera como tener una “buena vida”. Los
dominios de salud son un subgrupo dentro del dominio que componen todo el
universo de la vida humana.” (p.226). La CIF construye una vision operativa a
los componentes estructurales de la Salud, relativa a los grupos de dominio de
la misma, dominios relacionados con la salud o dominios no relacionado con
la salud. Estos permiten operacionalizar el bienestar de acuerdo a los
componentes evidenciados, entre ellos se encuentran;

¢ Dominio de la Salud: es una nocién limitada de la salud y es referida

exclusivamente a la fisiologia y psicologia del ser humano, por tanto,
[25]
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corresponde a las capacidades intrinsecas de la persona, como una
entidad biolégica. Se asocia a la experiencia corporal de la salud.

¢ Dominios relacionados con la Salud: son los campos extrinsecos o

externos, que se relacionan directamente con el dominio anterior,
pues resultan necesarias para darle sentido a la experiencia corporal.
Se consideran como areas del funcionamiento o la experiencia
general, que, aun teniendo una fuerte relacion con una condicion de
salud, no se incluye dentro de las responsabilidades prioritarias de
los sistemas de salud, por tanto, se desarrollan dentro de otros

sistemas estructurales.

e Dominios no relacionados con la Salud: son aquellos bienes vitales,

gue pueden compartirse por la mayoria de las personas y que
representan un ideal de vida de validez intrinseca y universal. Este
ultimo dominio se vincula directamente con el bienestar global®.

Sobre cada nivel de dominio y la evaluacién de estos, operan dos
perspectivas una objetiva y otra subjetiva. En este sentido, se entiende que
funcionamiento y bienestar se posiciona desde la perspectiva objetiva y
Calidad de vida relacionado con la Salud se sitia desde la légica subjetiva, en
tanto la primera responde a las condiciones de la realidad biopsicosocial y la
segunda da cuenta de las percepciones de cada persona frente a estas
condiciones o situaciones.

Se entiende que cada uno de los factores o variables asociadas al universo
del individuo, pueden ser potenciales barreras para el desarrollo satisfactorio
de la vida. Cuando hay exposicion prolongada a limitaciones, restricciones o
déficit en alguno de las condiciones del estado de salud, las consecuencias se
traducen en patologias de caracter psicosocial y fisicos. (Cieza, 2010 ).

En sintesis, se entiende que el contexto laboral es un dominio relacionado
la salud, puesto que, a pesar de que tiene incidencias directas en la calidad de
vida y bienestar de las personas, los servicios sanitarios delegan las
responsabilidades de intervencién, prevencion y promocién de salud, a
organismos del trabajo y de seguridad social, cumpliendo netamente funciones

de fiscalizacion y control de tales acciones.

8 para la CIF se entiende bienestar global a partir de los primeros dos dominios, es decir
los de salud o los relacionados a ella, sin embargo, no excluye los dominios no relacionados
con la salud, para alcanzar el bienestar global.
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Calidad de Vida en el contexto laboral y los factores

de riesqos psicosociales.

1. Contexto historico:

Histéricamente, la atencidén sobre la amenaza a la salud proveniente del
trabajo se ha centrado en los riesgos fisicos, quimicos y ambientales(Moreno
Jiménez, 2011). En la década de los 50" se generaliza, en los Estados Unidos
y los paises desarrollados de Europa, la seguridad industrial, como una forma
natural de cuidar la salud del capital humano dentro de las empresas,
minimizando lesiones, muertes y dafos psicoldgicos, esfuerzos que tuvieron
un impacto positivo sobre un aspecto fundamental de la calidad de vida, como
lo es la salud en su integridad fisica y psicologica, a través de una cultura de
prevencion de accidente y de control a los riesgos fisicos y psicosociales, en
funcion a la salud laboral (Direccion del Trabajo, 2002).

Por lo que la legislacion mundial en general y chilena en particular, se ha
ocupado principalmente de los diversos factores que impactan en la salud y
calidad de vida de las personas. Se establece la necesidad de conocer el
fendmeno, a través de diversas teorias cientificas capaces de analizar,
comprobar y predecir condiciones y situaciones laborales. Desde entonces
surge el método de investigacion, evaluacion y prevencion de riesgos
psicosociales en Dinamarca en el afio 2.000, denominado Copenhagen
psychosocial Questionnaire (CoPsoQ ISTAS 21), su desarrollo se ha
gestionado de forma cooperativa bajo los principios de investigacién orientada
a la accion alrededor del mundo.

En el caso de Chile la Superintendencia de Seguridad Social y la Direccion
de Trabajo el Instituto de Salud Publica de Chile y la Escuela de Salud Publica
de la Universidad de Chile, con la asesoria directa de los autores del ISTAS
21, validaron y adaptaron el método CoPsoQ (ISTAS 21) en su version
castellana, para ser aplicado a nivel nacional (Alvarado et al., 2012). Desde
alli se crea el Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el afio 2013,
el cual, se constituye como un proceso que cuenta con siete etapas a
implementar dentro de la evaluacion de los riesgos psicosociales en el trabajo,
para la recoleccién y medicién de las variables se encuentra el instrumento de
medicion denominado Cuestionario SUSESO-ISTAS 21. Las etapas
mencionadas en el curso de accion del protocolo de vigilancia de riesgos

psicosociales se ilustran a continuacion:
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llustracién 6 Etapas protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales
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(Fuente extraida de Manual del método del cuestionario SUSESO-ISTAS 21)

2. Definicion de calidad de vida laboral:

La perspectiva legal, que puede ser obvia, debe centrarse en la evitacion
del dafio en la obligacion de no causar lesiones a la salud del trabajador, pero
la perspectiva conceptual de este estudio atiende tanto a las repercusiones
negativas como a las positivas.

De acuerdo con esta Ultima idea, es que se hace imprescindible comprender
el concepto de Calidad de vida Laboral. Desde la lI6gica de la autora Maria
Duran (2010) lo posiciona como un concepto y una filosofia de organizacion
del trabajo cuyo fin es mejorar la vida de los y las trabajadoras en las
organizaciones, para alcanzar el fin Ultimo que es la generacion de utilidades.
Desde este enfoque la autora define Calidad de vida en el contexto laboral
como, “Para el trabajadori/a es la combinacion de necesidades y percepciones
acerca de su empresa y las condiciones de ambiente cotidiano y de trabajo:
La percepcion favorable de apoyo y promocion de su satisfaccion, por medio
de los sistemas de recompensas, seguridad laboral y oportunidades de
crecimiento, y el sentirse respaldado y cuidado por la organizacion, contar con
las condiciones 6ptimas que faciliten la realizacién de las labores, la necesidad
de satisfacer los deseos y expectativas personales, ademés de la necesidad
de mantener buenas relaciones personales” (Duran, 2010, p. 72).

La calidad de vida en el trabajo responde a un concepto capaz de
representar dominios complementarios del ser humano, relacionado con la

salud o la seguridad, en un sistema que contribuye a formarse como tal, por
[28]




@ a Universidad
/ [ IEAD deValparaiso
o incalis s CHILE

Escuela de Trabajo Social

tanto, corresponde a una nocién idénea de expresarse en la realidad como un
efecto de acciones que permiten darle sentido a la vida y satisfaccion a ella.
Del mismo modo, permite poner acento en el factor humano que componen
las organizaciones o empresas, pues, en esta época esta en juego replantear
los limites éticos ante los costos sociales y politicos que emanan desde las
exigencias del mercado, la competitividad y el ritmo de los intercambios
comerciales que impone la globalizacién del capitalismo.

Las teorias referidas a este enfoque han mostrado que la calidad del
producto esta inevitablemente asociada a la calidad de vida laboral, es decir,
existe reciprocidad en la medida que el capital humano se encuentra
satisfecho, la calidad y cantidad de la productividad también se vera mejorada.
Otro logro, ha consistido en el reconocimiento de que la calidad de vida laboral
no puede ser evaluada exclusivamente por elementos subjetivos vy
emocionales, como la satisfaccion laboral, sino que es necesaria la busqueda

de marcadores objetivos (Jiménez, 2011).

3. Factores de riesgos psicosociales en el contexto laboral

Yy Sus consecuencias para la salud:

Estas tres formas de expresar las situaciones o condiciones observables en
el lugar de trabajo suelen utlizarse como equivalentes, sin embargo,
representan diferencias sustanciales al momento de identificar variables y
convertirlos en factores capaces de ser medibles.

Los factores psicosociales presentes en el trabajo son definidos por Gil-
Monte (2014) como “las condiciones presentes en una situacion laboral,
directamente relacionada con la organizacion del trabajo, con el contenido del
puesto, con la realizacion de la tarea e incluso con el entorno, que tienen la
capacidad de afectar el desarrollo del trabajo y la salud de las personas
trabajadoras” (Gil-Monte, 2014, p. 29). Las condiciones o situaciones
organizacionales pueden ser favorables o desfavorables para el desarrollo de
la actividad laboral y para la calidad de vida laboral del individuo.

En tanto, las condiciones o situaciones que se constituyen de manera
positiva tienen la capacidad de incrementar habilidades o posibilitar sentidos
de pertenencia y autoestima. Mientras que cuando estos factores presentan
una condicion negativa son denominados factores de riesgos psicosociales,
pues tienen la probabilidad de tener efectos lesivos sobre la salud fisica y
psicoldgica, el bienestar del trabajador, y su calidad de vida (Moreno Jiménez,
2011). Estos riesgos son inevitables, sin embargo, su observacion y
evaluacion periddica, resultan predictivos y preventivos, de las consecuencias

que puedan llegar a causar en su exposicion.

[29]



. N g Universidad
HEAD N deValparaiso

MOVING SPIRIT CHILE
Escuela de Trabajo Social

Para concluir, el autor plantea que los riesgos psicosociales son factores
negativos que en su exposicion constante desencadenan patologias diversas,
se denomina a aquellas situaciones o condiciones estresores.

Para visualizar el entramado de riesgo que puede producir el trabajo se
clasifican en (Ministerio de Trabajo, Educacién, & Instituto Nacional de
Educacion Tecnologica, 2014);

llustracion 7 Clasificacidon de factores de riesgos psicosociales

De seqguridad: riesgo eléctrico, de incendio, uso de he-
rramientas, deficiente sefializacién de espacios de trabajo.
Riesgo de caidas o golpes.

Del medio ambiente fisico: temperatura, humedad, ruido,
radiaciones, iluminacion.

Contaminantes: quimicos y bioldgicos.

Ergonomicos: herramientas o puestos de trabajo que
provocan danos por posturas inadecuadas.

Psicosociales: interaccion de factores organizativos, del
contenido de la tarea y del clima laboral.

QOOOO

(Fuente extraida del texto Salud y seguridad en el Trabajo (SST))

Los factores que pueden ocasionar riesgos psicosociales decantan de
diversas teorias y modelos que dan origen, explicacion, significado y
operacionalizacion de las situaciones y condiciones de la realidad psicosocial
del ordenamiento estructural de los trabajos.

El modelo Demanda, control y apoyo social (DCAS) (Vega Martinez, 2001)
fue desarrollado por Karasek (1976 y 1979); Johnson (1988); Karasek y
Theorell (1990), desde entonces, se da inicio al estudio de los posibles
estresores cronicos de caracter psicosocial que se producen en el entorno. El
modelo dispone 3 dimensiones; las demandas, dicen relacion con las
exigencias de cuanto se trabaja; el control trata de la dimensién esencial del
modelo, ya que, es una herramienta para moderar las demandas del trabajo y
hace referencia a la razon de cémo se trabaja, es decir, la autonomia y el
desarrollo de habilidades de la persona, por ultimo karasek junto con Johnson
en el afio 1986, integran la dimensién apoyo social, asociado al clima social
de la organizacion, las relaciones y roles que se desempefian dentro del lugar
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de trabajo, estas condiciones emergen para ser un soporte instrumental y
emocional para el trabajador o trabajadora.

Otra teoria que explica los factores influyentes en el estudio del contexto
laboral mundial es el modelo desbalance esfuerzo-recompensa (DER)
propuesto por Siegrist en el aiio 1996 (Marrero Santos & Aguilera Velasco,
2018). Propone que la persona realiza juicios de valor entre los costos y los
beneficios de su trabajo, los elementos que incorpora es la subjetividad y la
percepcion, respecto del sistema de trabajo, a partir de ello, se determina si
existen desbalances y en qué grado, como consecuencias de ello se ve
afectada directamente la salud de las personas, dependiendo de si la relacion
entre el esfuerzo prestado y la recompensa recibida es favorable o
desfavorable. La hipétesis del autor da a entender que una relacién de alto
esfuerzo y baja recompensa tienen mayor probabilidad de ser un riesgo
psicosocial y por ende ocasionar desmedro en la salud mental, social y fisica
de la persona que trabaja.

Siguiendo con las autoras Velasco et. al (2018) el modelo contempla que
el esfuerzo en general se compone de; las demandas provenientes de las
exigencias del cargo, es decir, factores ambientales externos, y el esfuerzo
intrinseco del trabajador, que involucra los factores personales, como la
motivacién y compromiso del propio sujeto con su actividad. En cambio, asume
que las recompensan, son las significaciones que los sujetos le otorgan a
diferentes estimulos, ellos pueden ser de indoles econémicas o materiales,
gratificacion moral, reconocimiento y superacion personal.

Para finalizar, la socibloga italiana, Laura Balbo propone la dimensién Doble
Presencia es un factor incorporado a fines de los afios 70 (Ruiz Lépez et al.,
2007), este concepto se refiere a que durante el tiempo de trabajo remunerado
paralelamente la persona debe administrar sus responsabilidades domésticas
y viceversa, en el transcurso del tiempo privado se debe organizar y gestionar
los compromisos laborales. Esta teoria caracteriza en un primer momento a la
situacion que viven la mayoria de las mujeres en las sociedades
industrializadas de ese tiempo, sin embargo, en la actualidad no se esgrime
exclusivamente al rol femenino, sino que se asocia a todos los géneros, pues
se evidencia en la vida cotidiana a quienes deben afrontar la actividad laboral
y el trabajo doméstico-familiar. Este factor se entiende como un riesgo
psicosocial para las personas, ya que, en el transcurso de sus vidas deben
superar obstaculos y dificultades que le impidan desarrolla algunos aspectos
de su personalidad. La incompatibilidad puede causar consecuencias
patoldgicas en la salud de las personas, dependiendo del ciclo vital familiar en

el que se encuentren las y los sujetos, pueden tornarse las situaciones adn
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mas dificiles, repercutiendo directamente en el empleo y en los costes que
supone para la unidad familiar.

La SUSESO en su Unidad de medicina del trabajo (Superintendencia de
Seguridad Social, 2018) ha adaptado el instrumento CoPsoQ en su versién
castellana ISTAS 21 a larealidad nacional que determina los factores y, a partir
de ellos, categoriza en dimensiones y subdimensiones las variables, con el fin
de evaluarlos en un cuestionario y analizarlo, para posteriormente determinar
lineas de accion. Estas dimensiones se fundamentan desde las teorias
explicadas anteriormente, desde alli la SUSESO define los factores y las
variables en el siguiente apartado y se sintetizan en la Tabla 1;

e Exigencias psicoldgicas: se extrae del componente demanda del

modelo DCAS y el modelo DER, de los cuales se evidencian

situaciones y condiciones de las -caracteristicas del trabajo,

cuantitativas y cualitativas, expresadas en subdimensiones;

a. Exigencias cuantitativas: cantidad o volumen de trabajo exigido
contrastado con el tiempo disponible para realizarlo.

b. Exigencias cognitivas: diferentes procesos mentales (atencién,
memoria) que se utilizan para llevar a cabo el trabajo y las
responsabilidades que trae consigo (decisiones).

c. Exigencias emocionales: surgimiento de emociones 'y
sentimientos en el desarrollo de la labor y poder mantenerse
emocionalmente distante de la tarea.

d. Exigencias de esconder emociones: demanda de ocultamiento de
las emociones que surgen en el transcurso de la tarea.

e. Exigencias sensoriales: Exigencias laborales que significan
utilizar los sentidos.

e Trabajo Activo y desarrollo de habilidades: esta dimension se

atribuye al componente control del modelo DCAS expuesto, explica

la autonomia que tiene el o la trabajadora para influenciar decisiones

relacionadas con su tarea, el desarrollo de habilidades vy
conocimientos nuevos o0 especializados en su labor. Las
subdimensiones son:

a. Influencia: es el margen de decision o autonomia respecto al
contenido o condiciones de la labor (secuencia de la tarea
métodos para ejecutarla, tareas a realizar, cantidad de trabajo,
entre otros).

b. Posibilidades de desarrollo en el trabajo: se evalla si el trabajo
es fuente de oportunidades en el desarrollo de habilidades y

conocimientos para cada persona.
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Control sobre el tiempo de trabajo: posibilidad de pausar o
interrumpir momentaneamente la tarea, sin que esta se vea
afectada.

Sentido del trabajo: Méas alld de los fines instrumentales que
proporciona el trabajo, este es capaz de relacionarse con otros
valores o fines trascendentales para la persona.

Integracion en la empresa: identificacion de cada persona con la
empresa o institucién en general. No se refiere al contenido del

trabajo en si.

Apoyo social y liderazgo: esta dimension es equivalente al

componente de apoyo social, del modelo DCA, evidencia los roles y

relaciones que se desenvuelven en el trabajo y como estas son

capaces de moderar los riesgos psicosociales.

a.

Claridad de rol: es el grado de definicion de las acciones y
responsabilidades del puesto de trabajo.

Conflicto de rol: antagonismo a nivel profesional o ético, cuando
las exigencias de la tarea estdn en disconformidad con las
normas o valores personales.

Calidad de Liderazgo: conductas y atributos del jefe o superior
directo que permiten juzgar su valor como lider.

Calidad de la relacién con superiores: atributos del jefe, superior
directo o de la organizacion, que posibilita recibir ayuda e
informacion que se necesita a tiempo y en el momento adecuado.
Calidad de la relacion con compaferos: tipo de relaciones con los
pares de trabajo, posibilidad de recibir ayuda por parte de ellos y

la posibilidad de sentirse parte de un equipo.

Compensaciones: se asocia al componente recompensa del modelo

DER, el cual mide el desequilibrio o desbalance que pueda existir

entre el esfuerzo entregado de acuerdo a la retribucion o

reconocimiento por la labor, ademéas mide la estabilidad en el trabajo.

Las subdimensiones son:

a.

Estima: reconocimiento y apoyo de los superiores y compafieros
por el esfuerzo realizado para desempenfar el trabajo. También
implica recibir un trato justo.

Inseguridad respecto al contrato de trabajo: preocupacion por las
condiciones del contrato, como estabilidad, variaciones del
sueldo, formas de pago del sueldo, posibilidades de despido y
acenso.

Inseguridad respecto de las caracteristicas del trabajo: dice

relacion a las condiciones en que se realiza el trabajo, incluye la
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definicién de funciones, cambios geogréficos, cambios de jornada

y horarios.

e Dimension doble presencia: Mide la preocupacién por cumplir

con las tareas domésticas, ademas de las tareas propias del trabajo.
Se puede hacer parcialmente equivalente a lo que algunos autores
llaman “interferencia trabajo-familia”.

a. Preocupacion por tareas domeésticas: intranquilidad provocada
por las exigencias domésticas que puedan afectar el desempefio
laboral. Se considera que esta afeccion principalmente se asocia al

género femenino.

Estas dimensiones y subdimensiones son operacionalizadas por la misma
institucion, evaluandolas mediante el cuestionario SUSESO ISTAS 21,
obligatorio y vigente en dos versiones, una breve de 25 preguntas y una
version completa de 142 preguntas. De acuerdo a los resultados se procede a
su andlisis participativo en la organizacién en la cual se aplica, enseguida se
elaboran planes de accion, de prevencién, mitigacion y reparatorios, referentes
a los factores de caracter psicosocial, que generen riesgos a los y las

trabajadoras de la empresa.
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Tabla 1 Factores de riesgos psicosociales en el contexto laboral
TEORIAS ASOCIADAS A LOS DIMENSIONES SUBDIMENSIONES
FACTORES LABORALES
Exigencias psicologicas Exigencias cuantitativas
eModelo demanda, control, apoyo Exigencias cognitivas
social (DCAS) (Karasek 1976 y 1979; Exigencias emocionales
Johnson 1988; Karasek y Theorell Exigencias de esconder emociones
1990) Exigencias sensoriales
FACTORES e Modelo desbalance esfuerzo Trabajo Activo y desarrollo de Influencia

PSICOSOCIALES EN
EL TRABAJO QUE

recompensa (Siegrit 1996)

[35]

habilidades

Apoyo social y liderazgo

Control sobre el tiempo de trabajo
Posibilidades de desarrollo en el trabajo
Sentido del trabajo

Integracion

Claridad del rol

Conflicto de rol

Calidad del liderazgo
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OCASIONAN Calidad de la relacion con superiores
Calidad de la relacion con compafieros
RI ESGOS e Modelo desbalance esfuerzo Compensaciones Estima
recompensa (DER Inseguridad respecto al contrato de
(OPERACIONALIZADO POR pensa (DER) . P
(Siegrist 1996) trabajo
SUPERINTENDENCIA DE Inseguridad respecto de las
SEGURIDAD SOCIAL caracteristicas del trabajo
el aura Balbo (1994) Doble presencia

CHILE)

(Fuente: elaboracion propia)
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4. Contexto referencial de experiencias previas:

Como ya se menciond, los factores de riesgos psicosociales en el contexto
laboral pueden provocar desmedro en la Calidad de vida y la salud de las
personas, ocasionando patologias de distintos tipos. Estudios revelan de qué
manera puede llegar a afectar la exposicion de estos factores negativos.

A partir del estudio “Bienestar psicolégico: el estrés y la calidad de vida en
el contexto laboral” llevado a cabo por Maria Duran (2010) da a entender que
el estrés es una respuesta adaptativa, mediada por factores personales y
factores ambientales, de una situacién o un evento externo que plantean a la
persona especiales demandas fisicas y/o psicolégicas. El siguiente estudio
(Vazquez, 2008), sistematiza que el estrés en el contexto laboral puede ser
positivo, al mejorar el rendimiento de la o el trabajador, sin embargo, si los
niveles de estrés son muy altos y se prolongan el tiempo, las herramientas y
recursos para afrontarlo se agotan, en tanto se produce la disminucion del
rendimiento (distres).

Siguiendo con Maria Duran, concluye que las consecuencias del estrés
pueden perjudicar el valor personal, también trae efectos para la empresa u
organizacioén, de acuerdo a ello la autora, indica algunos aspectos visualizados
como patologias o padecimiento;

1. Ambito personal:

« Salud fisica: trastornos gastrointestinales, cardiovasculares, respiratorios,
endocrinos, dermatologicos, musculares, aumento del ritmo cardiaco y presiéon
sanguinea, sudoracion, sequedad de la boca, escalofrio, dilatacion de pupilas,
tension muscular, insomnio o hipersomnia, alergias, Ulceras, etc.

 Salud Mental (emocional/cognitivo): frustracion, ansiedad/angustia, depre-
sion, enojof/irritabilidad, baja autoestima, culpa, incapacidad para tomar
decisiones y concentrarse, olvidos frecuentes, hipersensibilidad, bloqueo
mental.

» Aspectos Conductuales: irritabilidad y mal humor, adicciones, agresividad,
apatia.

» Dimensién Social: distanciamiento y/o dificultades en las relaciones de
pareja, familia, amigos y compafieros de trabajo.

2. En el &mbito organizativo:

En la disminucion de produccién, ya sea en cantidad, calidad o ambas; falta
de cooperacion entre comparfieros, aumento de peticiones de cambio de
puesto de trabajo; necesidad de una mayor supervision del personal; aumento
de quejas y de conflictos, incremento de costos en salud (incapacidades,
médico de empresa y otros), aumento de ausentismo, accidentes e incidentes.

Lo anterior, propicia mas conflictos interpersonales, mayor indice de

errores, bajo rendimiento ocupacional, distanciamiento afectivo con clientes,
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aumento en los gastos en materia de salud y rotacion de personal, entre otros
aspectos.

Se puede incrementar el acoso moral y la violencia en el trabajo (mobbing
0 acoso psicologico); también es frecuente que se presenten casos de
Sindrome de Burnout (Quemado o agotamiento emocional producido por
agotamiento laboral y actitudes negativas hacia el desempefio laboral), lo cual
remite también a diferentes grados de fatiga fisiolégica y patolégica que
pueden ocasionar envejecimiento prematuro, con reduccion de esperanza de
vida, accidentes de trabajo y muerte4, ademas de enfermedades profesionales
y adicciones (alcohol, tabaco, trabajo, sexo, comida, gasto, internet, juego)
(Duran, 2010, p.79)

Desde la normativa legal el decreto 109 denominado como reglamento de
calificacion y evaluacion de los accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales, de acuerdo con lo dispuesto en la ley 16.744, dispone como
enfermedad profesional de origen psicolégico, la “neurosis profesionales
incapacitantes que pueden adquirir distintas formas de presentacion clinica,
tales como: trastorno de adaptacion, trastorno de ansiedad, depresion
reactiva, trastorno por somatizacion y por dolor créonico”, estas enfermedades
se atribuyen a todos los trabajos que expongan al riesgo de tension psiquica
y se compruebe relacion de causa y efecto.

Para finalizar, segun el Ministerio de Salud, Direccion del Trabajo, Instituto
de Seguridad Laboral (2011), es necesario conocer las caracteristicas que se
evidencian en Chile e impactan la salud de los y las trabajadoras, pues influyen
en la aparicion de patologias, especificamente profesionales, se determina
que el 29,5% se reconoce como enfermedad producida por el trabajo, y un
6,2% se encuentra en tramite de ser reconocida como tal. Segun el sexo en
los hombres se reconoce en un 15,5% y en mujeres alcanza un 13,9%. El
grupo etario que mas sufre de las enfermedades profesionales con un 14,5%,
es del rango de 45 a 64 afios, en el grupo etario joven de 15 a 24 afos existe
un 2,3% de los casos con enfermedad producida por la actividad laboral.
Desde el tipo de trabajo, en los hombres las enfermedades se atribuyen a los
empleadores o patrones y en las mujeres el primer lugar lo ocupa el servicio

doméstico.
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Presentacion

El capitulo, dara cuenta de la estructura metodologica que precede y
procede en la experiencia de investigacion social, el cual, tiene como finalidad
de estructurar el proceso de estudio de las dimensiones, recoleccion de datos
y analisis de los mismao.

Con la pretension de implementar el Protocolo de vigilancia de riesgos
psicosociales adscrito a la ley 16.744, comprendiendo tres ejes estructurales
de la dimension social, trabajo, salud y seguridad social, pretende ser un
manual metodoldgico de investigacion e intervencién de los factores de riesgos
psicosociales, la l6gica que presenta es similar a la metodologia de Ander egg
la planificacion estratégica, la cual se plasmara brevemente la relacion entre
el protocolo y el estudio.

Para ello, la seminarista ensambla su proceso de proyecto de titulo en los
siguientes apartados, que compone la metodologia; identificacion de la
investigacion, justificacion de la investigacion, fundamentacion metodoldgica
de caracter mixta, se descompone en tipo de estudio y tipo de disefio. Disefio
metodologico, responde al contexto especifico de la investigacion, donde se
proyectan los objetivos de intervencion, el universo y la muestra de estudio,

las técnicas de recoleccion de datos y por ultimo el plan de analisis.
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Problematica y Fundamentacion de la investigacion

1. Identificaciéon de la investigacion:

El presente estudio se ajusta a la implementacion del Protocolo de vigilancia
de riesgos psicosociales, en funcion a la ley 16.744, en la empresa Maletas
Chile SpA, Head. De acuerdo a la normativa legal las empresas y organismos
publicos tienen la obligacién de evaluar los posibles riesgos, de caracter
psicosocial presentes en los lugares de trabajo.

En efecto la compafia Maletas Chile Spa. Head, tiene la responsabilidad de
aplicar la ley, para ello requiere de un equipo planificador y ejecutor del
protocolo de vigilancia, con la finalidad de llevar a cabo las fases estipuladas
en el proceso de aplicacion

Por esa razén quienes coordinan y planifican las etapas y actividades son,
la profesional en Prevencion de riesgo de la empresa Valeria Cérdova y la
alumna seminarista Camila Pefiailillo. Asi quienes toman las decisiones del
desarrollo son los que componen el Comité de Aplicacion® compuesto por;
representantes de la empresa, Sergio Moena Subgerente de Recursos
Humanos, Roberto Becerra Subgerente de Logistica y Alejandro Rojas
Gerente de Administracion y Finanzas, por otra parte se encuentran los
representantes de los trabajadores, Andrés Mufioz parte del comité paritario
de orden, higiene y seguridad, Wilson Zepeda parte del sindicato y Jorge
Adriazola electo por los trabajadores.

El Comité de Aplicacion es el reflejo de la I6gica participativa que propone
el protocolo, ellos se encargan de definir, elegir y determinar periodos y
condiciones de sensibilizacién y aplicacién de los instrumentos de recoleccién
de datos, asegurar y resguardar que se cumplan las condiciones del
procedimiento, confidencialidad y anonimato, e informar a las y los
trabajadores y al organismo administrador, en este caso la Mutual de
seguridad IST?O,

A saber, este protocolo permite estudiar los factores psicosociales que
emergen del area de trabajo de la empresa, dilucidando aquellos factores que
afectan positiva y negativamente a la salud relacionada con la calidad de vida
de los y las trabajadoras. Los sujetos estudiados y analizados en el presente
son Trabajadores y Trabajadoras de la Empresa Maletas Chile SpA. Head,

ubicada en la comuna de Quilpué, quinta region.

9 Conformar un Comité de Aplicacion es requerimiento basico para comenzar la
implementacién del Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales. Tiene como caracteristica
principal que es bipartito, debe ser integrado por el mismo ndmero de personas representantes
de cada posicion (empresa y trabajadores), deben haber al menos dos representantes por
cada posicion. Los Comités seran conformado de acuerdo al lugar geografico, para ello deben
existir al menos 10 trabajadores agrupados por centro de trabajo, por comuna, por provincia o
por region.

10 Mutual de seguridad IST, instituto de seguridad del trabajo.

[41]



@ a Universidad
/ [ IEAD deValparaiso
o incalis s CHILE

Escuela de Trabajo Social

Lo que se espera es conocer los niveles de riesgo que presentan estos
elementos de la realidad y cuales son los origenes y efectos de la exposicidén

a ellos.

2. Justificacion de la investigacion:

“Y como las posibilidades plasticas del viviente son concebidas genéticamente limitadas y
las acciones modeladoras de la sociedad rigurosamente determinadas se concluye,
inevitablemente, en un namero restringido y siempre repetido de realizaciones.” (Merani,
1978, p.12).

Es de conocimiento universal que la constitucién del ser humano como
persona, es fundado desde la holisticidad y que en la capacidad de constituirse
como tal se integran multiples dimensiones que le permiten ser estudiado,
pensado y problematizado, desde, diversas creencias ideoldgicas, filosoficas
y cientificas, hasta llegar a la practica real del pensamiento, como la politica y
las normas.

De acuerdo a ello la presente investigacion da curso en el devenir de la
persona, en funcion a tematicas importantes en el desarrollo estructural del ser
humano, como son el trabajo, salud y seguridad social.

Como una preocupacion de bien coman y de prevencion epidemioldgica,
producto del impacto que genera el area estudiada, el trabajo, como un
dominio relacionado con la salud, es propenso de afectar negativa o
positivamente a quienes se desenvuelven en el contexto laboral. Como
consecuencia, se estipula en las normativas legales de Chile y el mundo, la
necesidad de evidenciar y prevenir diversos riesgos. Desde alli las
instituciones y empresas deben implementar medidas de seguridad, para
quienes trabajan alli, cuales quiera sean las caracteristicas de las actividades,
pues, implica el uso del cuerpo y la mente de la persona para ejecutar sus
labores.

Desde la salud se desprenden conceptos de raigambre cientifico y ético-
filosoéfico, ellos son Calidad de Vida y Bienestar. Ademas de considerar, que
ha quedado obsoleta la concepcién de Salud como mera ausencia de
enfermedad, se releva la importancia del estudio (bio)psicosocial'' del ser
humano, en tanto se integran concepciones mas alla del cuerpo fisico, como
las condiciones psiquicas y sociales.

Dentro de este estudio, también, se integra el dominio politico de la realidad,
el cual, se constituye de actores sociales, que son responsables de las

decisiones y disposiciones en la resolucién de las necesidades y problemas.

11 Se evidencia Bio entre paréntesis, pues en el resto de la investigacion solo se declaran
los factores psicosociales, que se involucran en los dominios de la persona, sin embargo, no
se aparta del paradigma Biopsicosocial, pues considera los multiples factores en los que se
desenvuelve la actividad humana.
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Inmersa en el area se encuentran entidades publicos y privados que proveen
las prestaciones de servicios, como seguros laborales, prestaciones médicas
y preventivas, estos seguros son legislados y fiscalizados por diversas
instituciones sanitarias, laborales de seguridad publica.

En funcién a lo anterior, el estudio cobra relevancia en su implementacion,
ya que, se amplia el foco hacia una perspectiva propositiva, de prevencion y
cambio de la realidad problematica, el cual, observa a los sujetos como partes
del contexto y les solicita hacerse parte de las decisiones que incumben en su
futuro. Gracias a la presente investigacion, se deja de observar el Protocolo
como un fin en si mismo y lo posiciona como un medio, para prevenir los
posibles riesgos que puedan estar afectando la salud, ademas de potenciar
los factores positivos que resulten favorables para mejorar la calidad de vida y

el bienestar de los y las trabajadoras de la Empresa Maletas Chile SpA. Head.

Fundamentacion metodoldqgica

a) Método mixto de investigacion

Se hace necesario, entonces, conocer los alcances y métodos de los
procesos de investigacion de manera especifica, pues se deja abierta la
posibilidad de utilizar diversas formas de conocer la realidad.

En este sentido, para el estudio del fendmeno de este proyecto de titulo, se
ha considerado el método mixto de investigacion, el que se entiende como
“Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos,
empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de
datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta,
para realizar inferencias producto de toda la informacién recabada (meta
inferencias) y lograr un mayor entendimiento del fendmeno bajo estudio”
(Hernandez Sampieri et al.,, 2010, p. 546). A este tipo de disefios se le
denomina multimétodos, debido a que integran métodos tradicionales,
cualitativo y cuantitativo.

Siguiendo con los autores Hernandez Sampieri, et.al (2010), las
caracteristicas relevantes de este enfoque son; que permite lograr una
perspectiva mas amplia del fenémeno investigado, es decir, la visidon de la
realidad es mas completa, integral y holistica. Es capaz de fortalecer las
debilidades que contienen los disefios cualitativos y cuantitativos por
separado. La produccién de datos es variado y enriquecido gracias a la
multiplicidad de observaciones. Potencia la creatividad tedrica por medio de
los procedimientos criticos de valoracién. Desarrollar indagaciones mas
dinamicas. Apoyar con solidez las inferencias cientificas, entre otras.

Otras ventajas dicen relacién con, el enriquecimiento de la muestra, mayor

fidelidad de los instrumentos de recoleccion de datos, integridad del
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tratamiento de la informacion o la intervencion. Por dltimo, optimiza los
significados, consolidando interpretaciones y utilidad de los descubrimientos
(Collins, Onwuegbuzie y Sutton 2006, citado de Hernandez Sampieri, et.al,
2010).

1. Tipo de estudio:

a) Estudio descriptivo:

En la presente investigacion el tipo de estudio es de caracter descriptivo
(Roberto Hernandez Sampieri, et.al, 2010, p 80). Esto quiere decir, que se
‘representara alguien o algo por medio del lenguaje, refiriendo o explicando
sus distintas partes, cualidades o circunstancias” (Real Académia Espafiola,
2001). Esta variable trata de irradiar las modalidades de la realidad y sus
elementos, precisamente en la medicion de una o mas variables peculiares de
las situaciones, condiciones y contextos.

Otra caracteristica importante de este estudio, tiene que ver con la
capacidad de relizar descripciones comparativas entre grupos o subgrupos de
personas, comunidades o indicadores.

El estudio descriptivo aporta a la presente investigacion, en que busca
explicar y mostrar con precision el fendmeno estudiado en el contexto laboral,
a partir del cual, se mide y recaban datos para caracterizar las variables y
conceptos identificados en las condiciones y estructura laboral de la empresa
Maletas Chile SpA. Head, que puedan ocasionar perjuicio a la salud de las y
los trabajadores.

b) Estudio explicativo:

Se integra al proyecto de titulo, el estudio de indole explicativo, una de las
definiciones del concepto es la de “Dar a conocer la causa o motivo de algo”
(Real Académia Espafiola, 2001).

Como bien se define, el estudio explicativo tiene como principal
caracteristica responder por las causas de los fenbmenos sociales, es decir,
aquello que se considera como fundamento u origen de algo, también se
aprecia la finalidad con qué o por qué se hace algo.

Otra particularidad de este tipo de estudio implica la rigida estructura del
alcance de la investigacion, en comparacion con otros estudios de distinto
alcance, comprende propdésitos como la exploracién, la descripcion, y la
correlacion o asociacion de las variables, ademas de proporcionar un sentido
de entendimiento del fendmeno al que se hace referencia.

La importancia de integrar este estudio al conocimiento de los factores
psicosociales presentes en la Empresa Maletas Chile.SpA. Head, es que
determina en qué condiciones se manifiesta, o por qué se relacionan dos o

mas dimensiones o subdimensiones. Gracias a ello se comprenderan las
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causas u origenes de los factores de riesgos psicosociales en el lugar de
trabajo, como resultado emergeran las propuestas de intervencion, para
mejorar las condiciones o situaciones de caracter riesgoso para los y las

trabajadoras de la empresa.

2. Tipo de disefio:
a) Método de investigacion mixto DEXPLIS

La presente investigacion se particulariza por asociarse al disefio explicativo
secuencial (DEXPLIS), es decir, se aprecia el desarrollo mixto de lo
cuantitativo con lo cualitativo, en las etapas de recoleccion y analisis de datos
extraidos de ambas corrientes.

Las caracteristicas de este disefio especifico es que, los resultados de los
datos cuantitiativos entregan conocimientos e informacién, para la recoleccién
de datos cualitativos, osea, la informacion cuantitativa, provee de base para la
construcccion del instrumento cualitativo, ahi es cuando se produce la
amalgama entre estos dos enfoques.

Una vez finalizadas ambas etapas de recoleccion y analisis, concluyendo
con la interpretacion final, este punto es denominado como metainferencia, ya
que, nuevamente se produce la mesclolanza del producto de los enfoques
cuantitativos y cualitativos.

En sintesis, se utilizara la mixtura de los métodos cuantitativo y cualitativo,
debido a la complejidad que presenta la realidad del lugar de trabajo,
comprendiendo que los datos estadisticos permitiran entregar informacion y
conclusiones respecto del nivel de riesgo psicosocial que presentan las y los
trabajadores de la empresa Maletas Chile SpA. Head, dando paso a elaborar
instrumentos concernientes a la mirada subjetiva de los, las y les participantes
del contexto laboral, permitiendo conocer las perceciones y significados que le
otorgan a tales factores psicosociales, entregando posibles soluciones de
cambio a las probleméticas identificadas en el levantamiento de informacion y

posterior analisis.
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llustracion 8 Proceso del disefio mixto secuencial

Enfoque 0 método 1 Enfoque o método 2
(cuantitativo o cualitativo) (cuantitativo o cualitativo)
Fase conceptual: Fase conceptual:
Fase empirica Fase empirica
metodolégica (método) metodoldgica (método)
Fase empirica Fase empirica
analitica: analisis analitica: andlisis
de resultados de resultados
Fase inferencial Fase inferencial
(discusitn) (discusion)

Metainferencias
(producto de ambos enfoques)

(Fuente extraida: Roberto Hernandez Sampieri, Carlos Fernandez Collado y Pilar Baptista Lucio,
2010)

La imagen da a conocer los componentes del disefio general mixto
seleccionado para esta investigacion. En los siguientes apartados se

describira con mayor precision cada una de las fases.
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Diseifio de la investigacion

Objetivo

general

Objetivos

especificos

»

Identificacion de la investigacién Implementacién de

Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales

l

Metodologia de la investigacion

Enfoque mixto

Estudio de la realidad

Plan de intervencién

v

Descriptivo Tipo de estudio
Explicativo
-
¥ Mixto explicativo
Tipo de disefio X P .
secuencial
Probabilistico l
p Muestra
No probabilistico l
Técnicas de
recoleccion de datos
Cuestionario Grupos de
enfoque
> Plan de andlisis P
( Andlisis descriptivo Analisis de
contenido

v

[ Metainferencia ] <
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1. Objetivos de investigacion:

a) Objetivo General:

Implementar protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales, adscrito a la
ley 16.744, en la empresa Maletas Chile SpA. Head, en su Casa Matriz de

Quilpué, durante el afio 2019.

b) Objetivos especificos:

1. Identificar el nivel de factores de riesgo y proteccién psicosocial que
presentan las y los trabajadores en el contexto laboral de de la empresa
Maletas Chile SpA. Head, Casa Matriz Quilpué.

2. Analizar las causas que originan factores de riesgos psicosociales y
propuestas de mejora organizacionales con las y los trabajadores de la
empresa Maletas Chile SpA. Head, Casa Matriz Quilpué.

3. Elaborar propuestas de trabajo de corto y mediano plazo, para prevenir y
mitigar los factores de riesgos psicosociales que afectan a las y los

trabajadores de la empresa Maletas Chile SpA. Head, Casa Matriz Quilpué.

2. Universo y muestra del estudio:

a)¢,Qué es el universo?

Segun el autor Fernando Pastén (2015) el universo o poblacién, se refiere
al conjunto de fenédmenos o0 casos, que se asocian en una serie de
caracteristicas y particularidades, susceptibles de ser estudiadas e
intervenidas.

El universo definido en el estudio (protocolo), son todos y todas las
trabajadoras de la empresa Maletas Chile SpA Head, el numero de la
poblacion de esta empresa fluctia constantemente, aumentando vy
disminuyendo dependiendo de la temporada, por lo que no hay un nimero
definido o estable.

b) ¢Qué es la muestra?

“La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacién. Digamos que es
un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que llamamos poblacion.” (Hernandez Sampieri, et.al, 2010
p.175).

Debe ser capaz de representar, generalizar los resultados y dar
conclusiones al universo. La selecciéon de esta muestra dependera del tipo de
informacion que se quiera obtener de la indagacion. Por tanto, se determina
gue en la presente investigacion se revela la mixtura de la logica cuantitativa-
probabilistica y cualitativa- propositiva o no probabilistica (Roberto Hernandez
Sampieri, et.al, 2010), se describen a continuacion.
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c) Muestra probabilistica para investigacion
cuantitativa

Segun los autores Hernandez Sampieri, et.al (2010), la muestra
probabilistica es por racimo, es decir, se divide el universo en unidades de
andlisis mas especificos encapsulados o contextualizados en un lugar
geografico denominado centro de trabajo.

De este modo, se recurre al rigor técnico que propone la estadistica que
implica, proceder a determinar el error de la muestra y el tamafio de la muestra,
este procedimiento es patrocinado por las instituciones'? que validan la
metodologia del protocolo de riesgos psicosociales. La muestra es
denominada como centro de trabajo, a partir de lo anterior, se determina que
la representatividad de la muestra debe ser del 60% del universo de
trabajadores del centro de trabajo.

Para seleccionar la muestra del universo por racimo, se realiza, a traves, de
nameros aleatorios, estos se traducen en codigos, para resguardar la
confidencialidad y el anonimato de los participantes.

Se este modo se recurre al rigor técnico que propone la estadistica
determinando el error y el tamafio de la muestra, de lo anterior se establece
que la representatividad es del 60% de cada centro de trabajo racimo.

La validacion del muestreo estadistico esta respaldada por las instituciones
patrocinantes del protocolo de vigilancia, pues entregan las herramientas de
softwares pertinentes para la investigacion.

e Criterios de inclusién para la muestra probabilistica o centro de

trabajo.

» Ser trabajador o trabajadora de la empresa Maletas Chile SpA.
» Tener contrato en la empresa Maletas Chile SpA. Head (plazo fijo o
indefinido).
» Al menos tener 10 personas en un centro de trabajo (ubicados en el
mismo lugar geografico).
> Los centros de trabajo que tienen menos de 10 trabajadores deben
ser agrupados por comuna, luego por provincia y finalmente por
region, hasta alcanzar las 10 personas.
d) Muestra no probabilistica o propositiva, para
investigacion cualitativa
En un segundo momento, el estudio responde una muestra no
probabilistica, las caracteristicas es que las y los sujetos de la muestra se

determinan durante o después de la inmersion inicial. Se puede adecuar en

12 | as instituciones que patrocinan y validan el instrumento cuantitativo, son el Ministerio
de Salud y la Superintendencia de Seguridad Social.

[49]



@ a Universidad
/ [ IEAD deValparaiso
o incalis s CHILE

Escuela de Trabajo Social

cualquier momento del estudio, no se busca generalizar la informacion del
muestreo hacia el universo, puesto que su fin es buscar dimensiones que se
encuentren en el contexto capaces de dar a conocer la experiencia desde la
subjetividad, entregando al mismo tiempo datos Utiles para la posterior
explicacion del fenébmeno social (Herndndez Sampieri et al., 2010).

El nimero de la muestra no es un limitante en el estudio cualitativo, ya que,
su razon de ser es buscar profundidad, mas que cantidad. Sin embargo, la
cantidad se dispondra de acuerdo a algunos factores; Capacidad operativa de
la recoleccién y analisis de la informacion (nimero de casos que puedan ser
capaces de manejar de modo realista y los recursos suficientes), otro factor es
la capacidad que tenga la muestra para responder al fenédmeno social
estudiado, a ello se le denomina, “saturacién de categorias”, por ultimo, si es
factible que los elementos o0 sujetos de la muestra estén disponibles y
accesibles frecuentemente, debido al tiempo que significa recolectar y analizar
la informacion (Hernandez Sampieri, et.al, 2010).

La definicién del tipo de muestra es estimativa dependiente de la evolucién
del proceso, sin embargo, se aprecia que es una muestra de investigacion
cualitativa tedrica o conceptual, porque el protocolo busca, que los sujetos de
la muestra sean capaces de ayudar a la comprension en este caso los riesgos
psicosociales presentes en el centro de trabajo.

e Criterios de rigor de la muestra no probabilistica de los

centros de trabajo.

» Dependencia: confiabilidad cualitativa de verificar la sistematizacion
de los datos recolectados y analizados, que tengan consistencia y
cohesion. Pretende robustecer la consistencia logica, para recabar
informacion dependiente de las variables o conceptos investigados.
Las herramientas de seleccion de la muestra y la recoleccién de
datos deben ser uniformes, coherentes y claras. También debe
proporcionar detalle de la perspectiva tedrica y disefo a utilizar. La
idea de la recoleccién de datos es generar dependencia entre el
fendbmeno a estudiar y la muestra.

» Credibilidad: la investigadora debe captar el sentido completo y
profundo de las experiencias de los participantes de la muestra,
particularmente las vinculadas al problema o fendmeno de estudio.
Ademas, la capacidad que tiene la investigadora para comunicar el
lenguaje, pensamientos, emociones, puntos de vista que entregan
los sujetos, es decir, el participante percibe y expresa y la
investigadora retrata o interpreta esos datos. Ello puede alcanzarse

mediante, corroboracién estructural y adecuacion referencial.
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» Transferencia: no tiene la intencién de generalizar los resultados
extraidos del andlisis cualitativo, sin embargo, puede representar
una idea general del fendmeno estudiado en otros contextos y asi
dar una pauta de posibilidades, para aplicar ciertas soluciones en
otro ambiente. La particularidad es que, quien realiza la trasferencia
es el lector del estudio, el cual debe preguntarse si el presente
estudio se puede aplicar en su contexto.

» Conformacién o confirmabilidad: tiene relacion con demostrar que
se han minimizados los sesgos, tendencias y prejuicios del
investigador, pretende rastrear los datos en profundidad para
encontrar la logica utilizada para interpretarlos.

Otros criterios de Tashakkori y Teddlie, (citado de Hernandez Sampieri,
et.al, 2010), propone cuatro criterios mas;

» Fundamentacion: dice relacion con las bases teoricas, referenciales
y filoséficas del estudio, estas deben ser amplias y pertinentes.

» Aproximaciéon: debe presentar contundencia metodolégica del
procedimiento, explicitar los juicios y la l6gica del estudio.

> Representatividad de voces: el haber incluido todos los grupos de
interés o al menos a la mayoria.

e Capacidad de otorgar significado: la profundidad con los que se

presentan nuevos desciframientos y entendimientos del problema.

3. Técnicas de recoleccion de datos:

Luego de aunar las condiciones predeterminadas conforme, la seleccion de
las muestras permitira recolectar los datos de las variables muestrales de
analisis y las dimensiones psicosociales evaluadas.

“Recolectar los datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos
gue nos conduzcan a reunir datos con un propadsito especifico.” (Hernandez
Sampieri, et.al, 2010, p.198).

Al igual que la muestra, la recoleccion de datos se determina segun el
enfoque que represente, cualitativo o cuantitativo. Los autores Hernandez
Sampieri, et.al (2010), definen las técnicas de ambos enfoques, ellas son:

a. Técnica cuantitativa de recoleccion:

Se aplicara como primer instrumento de recoleccion de datos cuantitativo,
el cuestionario (Hernandez Sampieri, et.al, 2010). Consiste en un conjunto de
preguntas, respecto de una o mas variables. El tipo de preguntas que realiza
el cuestionario SUSESO ISTAS/21, son cerradas, con categorias de
respuestas, en donde, se selecciona solo una opcién, a partir de la escala de

Likert disenada.
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Existen dos cuestionarios dentro del protocolo de vigilancia de riesgos
psicosociales, entre los cuales se encuentra, una version breve con 25
preguntas totales, 5 de seleccion general de datos demogréficos y laborales y
20 de seleccién especifica de riesgo psicosocial.

Otro cuestionario SUSESO ISTAS/21, es la versién completa con 142
preguntas, 53 referidas a seleccion general referidas a datos demograficos,
salud y bienestar personal, trabajo y empleo actual, el resto, 89 preguntas,
estan asociadas a la seccion especifica de riesgos psicosociales.

Se consuma esta técnica como parte de la recoleccién de datos, pues
permite detectar el nivel de riesgos que presentan las y los trabajadores de la
empresa Maletas Chile SpA. Head.

Dentro de ambos cuestionarios es posible definir y modificar solamente las
variables demograficas, el resto de las secciones son obligatorias y no
modificables. Este punto es sumamente importante, ya que, definiran los
parametros de la matriz de datos Yy filtrar resultados.

El Comité de Aplicacién decidira si la aplicacion del Cuestionario se
realizara en formato electrénico o impreso. De la version completa del
Cuestionario esta disponible a través de Internet en la Superintendencia de
seguridad Social, lo que facilita el proceso, pues lleva un control de la
aplicacion misma (numero de Cuestionarios contestados) y entregar los
resultados de manera inmediata, asi como una planilla con los puntajes para

ranking. (Superintendencia de Seguridad Social, 2018).

b. Técnicas cualitativas de recoleccion:

La recoleccion de datos cualitativas contiene dos técnicas fundamentales
en la extraccion de antecedentes de las situaciones y el contexto laboral.

Uno de ellos, son los grupos de enfoque (Herndndez Sampieri, et.al, 2010),
consiste en crear reuniones de grupos pequefios o0 medianos, en donde se
conversa sobre uno o varios temas definidos en un ambiente informal y
relajado, bajo la conduccion de un especialista en dinamicas grupales. La idea
es generar y analizar la interaccién entre ellos y los datos relevantes que surjan
de la comunicacion, el formato de las sesiones y la naturaleza de los, las y les
participantes dependera de los datos cuantitativos recabados anteriormente.

Esta técnica es importante, porque, gracias al analisis de los propios
trabajadores de los resultados de los cuestionarios, se develaran los
significados y percepciones que tienen ellas y ellos respecto de los factores
psicosociales identificados como riesgosos, dando la futura posibilidad de
problematizar el contexto laboral. También se podra aproximar a los factores
protectores dentro de las condiciones o situaciones laborales de las y los

trabajadores de esta empresa.
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Otra técnica que se utilizara para la recoleccion de datos a nivel cualitativo
es la observacion, esta técnica (Hernandez Sampieri, et.al 2010) es inherente
al proceso y al rol investigador, debido a que este ultimo se convierte en el
instrumento de recoleccion de datos. El propdsito de la observacion es,
contemplar y adentrarse en profundidad de la realidad social, a partir de la
reflexion constante y cuestionamiento de ella la implicancia cognitiva y
sensitiva del mundo constantemente se debe asomar.

Del mismo modo, la observacién cualitativa tiene como propdsito explorar
los ambientes, contextos, culturas o subculturas, y cualquier aspecto que
imbrique el conocimiento social. También requiere de la descripcion de las
variables visualizadas, practicas en las acciones o actividades que se reflejan
en la vida humana. Una vez descritos, es preciso comprender los procesos
que vincula a los sujetos y las condiciones y situaciones sociales-contextuales.
Gracias a ello, es posible emitir juicios diagnésticos, es decir, identificar la
problematica y proyectar al futuro lo investigado creando planes de accion, que

comprometan cambio socio cultural en la organizacion.

4. Plan de analisis:

La resolucion de aspectos que permitan seleccionar el plan mas atingente
al fendbmeno a estudiar, son la prioridad de los datos, el propésito de la
integracion y la fase en que se desarrollaré la estrategia mixta.

El disefio explicativo secuencial (DEXPLIS), implica el adelanto de un
formato general que involucra la recoleccion y analisis de los resultados
obtenidos.

Como ya se explicaron las caracteristicas del disefio y las técnicas

recolecciéon de datos, solo se expondran las fases del analisis.
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llustracion 9 Disefio explicativo secuencial (DEXPLIS)

CUAN CUAL
Recoleccin de datos Andlisis Recoleccin de datos Andlisis Interpretacidn del
cliantitativos clantitativo cialitativos cualitativo -~ andlisis completo (total)

(Fuente extraida: Roberto Hernandez Sampieri, Carlos Fernandez Collado y Pilar Baptista Lucio,
2010)

a. Andlisis cuantitativo:

Lo métodos de procesamiento de los datos se hace por medios
computacionales, por lo que el analisis se centra en la interpretacion de los
resultados. De acuerdo con los autores Hernandez, et.al 2010, las fases de

analisis son las siguientes:

llustracion 10 Proceso para efectuar analisis estadistico

FASE 3
Se\ecciontﬁsuEn] S FASE 2 Explorar los datos:
e prog Ejecutar el programa: SPSS, ) Analizar descriptivamente
estadistico en la computadora . :
. Minitab, Stats, SAS u otro los datos por variable.
(ordenador) para analizar ) )
equivalente. b) Visualizar los datos por
los datos. .
variable.
FASE 5
— FASE 6 Analizar mediante pruebas — 4 -
Preparar los resultados para . e L S Evaluar la confiabilidad y
. Realizar analisis estadisticas las hip6tesis :
presentarlos (tablas, graficas, - e validez logradas por el o los
adicionales. planteadas (analisis

cuadros, efcétera). instrumentos de medicidn.

estadistico inferencial).

(Fuentes extraida de (Roberto Hernandez Sampieri, Carlos Fernandez Collado y Pilar Baptista
Lucio, 2010)

Las siguientes etapas permitirdn identificar detalladamente el proceso de
andlisis de la recoleccién de datos de las dimensiones psicosociales presentes
en el centro de trabajo, explicada por los autores Hernandez Sampieri, et.al
(2010).

e Fase 1: Seleccion de programa estadistico

Para codificar la informacién del cuestionario SUSESO ISTAS/21, se utiliza
el software o programa de la Superintendencia de Seguridad Social, que

analiza las unidades y las variables.
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e Fase 2: Ejecutar el programa

El programa, al ejecutarse via on line, realiza la tarea analitica
automaticamente, puesto que la plataforma de la SUSESO envia la
informacion ya procesada.

e Fase 3: Explorar los datos

Cuando se responde a un item de la escala de likert, el usuario responde
especificamente en base al nivel de frecuencia (siempre, algunas veces,
nunca, entre otras), se utilizan formato de respuestas fijos que son utilizados
para medir actitudes y opiniones.

e Fase 4: Evaluar la confiabilidad o fiabilidad y validez

lograda por el instrumento de medicidn

La evaluacion de la confiabilidad y validez del instrumento es estimado
también por la SUSESO, adaptado y validado del CoPSoQ, el cual determina
que el Cuestionario SUSESO ISTAS/21, tiene la viabilidad y confiabilidad para
ser aplicado a los distintos centros de trabajo.

e Fase 5: Andlisis estadistico inferencial

El andlisis e interpretacion de los datos se realizard, por medio del andlisis
descriptivo, en donde, se identifican los valores, puntuaciones obtenidas para
cada categoria y subcategoria. Dentro de la descripcidn se categoriza la
frecuencia, por medio del analisis de prevalencia del riesgo, comparando las
variables dispuestas. El instrumento permite disgregar el universo por
unidades de andlisis, estas variables representan las caracteristicas
particulares de las y los trabajadores, como sus ocupaciones o los
departamentos en los que se desempefian. (social, 2018), esto permite asociar
las condiciones y situaciones de riesgo a las caracteristicas de la organizacion
con la identificacién y descripcion de aquellas variables con mayor y menor
nivel de riesgo.

b. Andlisis cualitativo:

El plan de recoleccién de datos cualitativos (observacién y grupos focales),
revelan las caracteristicas propias de las tematicas del discurso y la esencia
del contexto de los y las trabajadoras de la empresa.

En consecuencia, se recurre al analisis de contenido, esta es definida por
Berelson (citado en Caceres, 2003) como “una técnica de investigacion para
la descripcion objetiva, sistematica y cuantitativa del contenido manifiesto de

las comunicaciones con el fin de interpretarlas” (p. 55).
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En este sentido el analisis de contenido es posicionado como un aporte al

ambito cualitativo desde la fertilidad exploratoria que otorga la generacion de

categorias desde los datos (Céaceres, 2003)

Tabla 2 Objetivos la técnica andlisis de contenido

Finalidades del analisis de Autores
contenido
Denotar tanto el contenido Bardin (1996); Krippendorff (1990);

manifiesto como el contenido latente

de los datos analizados.

Mayring (2000)

Reelaborar los datos brutos, ya
sea, simplemente aglutinandolos en
“clusters” o conjuntos homogéneos
gue agrupen material de similar
sentido a través de pasos sucesivos
hasta llegar a la conceptualizacion o
regla descriptiva que justifique su

agrupamiento

(Miles & Huberman 1994 en Buendia,
1994),

Integrando  dichos datos a
interpretaciones o abstracciones de
mayor nivel que permitan, si fuese el
interés del investigador, establecer
relaciones e inferencias entre los
diversos temas analizados y de éstos

con teoria previa.

(Mayring, 2000)

Reflexion retroalimentacion

y

permanente respecto a lo que
significa la investigacion desde la

practica.

(Caceres, 2004)

El curso del andlisis que se lleva a
cabo obtiene, mayor profundidad y

riqgueza analitica

(Baudino & Reising, 2000; Buendia,
1994; Pérez, 1998; Rodriguez, 1996)

Generar informacion valida vy
confiable, comprensible
intersubjetivamente, que permita

comparar los resultados con otras

investigaciones

(MacQueen, McLellan, Kay & Milstein,
1996; Carey, Morgan & Oxtoby, 1998).

(Fuente citada de Pablo Caceres, 2004)
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Los pasos del procedimiento general del analisis de contenido simple es
detallado por el autor Pablo Céceres (2003):

e Paso 1: Seleccién del modelo de analisis

Previamente se define la postura tedrica (objetivos), es decir, tener
presentes los supuestos sobre la base en la que se empez6 a trabajar, ello
juega a favor de la objetividad y rigor cientifico del procedimiento.

e Paso 2: Desarrollo del preanélisis

Dice relacion con definir y seleccionar un corpus de contenido, para
favorecer la delimitacion de los topicos a analizar. Para llevarlo a cabo se
requiere de recolectar los documentos o corpus de contenidos (respuestas de
cuestionario, revistas, etc.) formular guias al trabajo de andlisis y establecer
indicadores que den cuenta de temas presentes en el material analizado.

Lo ideal es agrupar contenido homogéneo y definir la muestra que
informaran la presencia de aquello que se busca dentro de las materias a
analizar.

e Paso 3: Definicion de las unidades de analisis

Corresponde a la “unidad de registro”, es decir, la unidad de contenido
significativo dentro del documento que servira para extraer resultados
(Briones, 1988. Citado de caceres,2004).

Se reconocen dos tipos de unidades de andlisis:

A. Aguéllas de base gramatical, es decir, propias de la comunicacion
verbal o escritas, siendo las mas comunes:

» Vocablos: Son las palaras clave, respecto a un tema o significado
particular o bien de palabras generales segun su disposicion
dentro del texto y su significado conjunto.

» Frases, parrafo o tema: En este caso la unidad de andlisis es un
grupo de palabras reunidas gramaticalmente. En efecto, es
posible que el investigador esté interesado en conjuntos de
palabras no delimitadas explicitamente, sino a través de sus
significados, lo que puede llevar a seleccionar mas de una frase
o mas de un parrafo. En esto casos, es mas propio hablar del
“tema”.

B. Aquellas de base no gramatical, son propiedades independientes,
como el espacio, la cantidad, o el tiempo, que permiten separar
material para el analisis. Algunas de las unidades usadas en esta
investigacion son:

» Documentos integros: La unidad de analisis es un documento

completo, como cuestionarios. Todo aquello que constituya un
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bloque de informacion cuya individualizacién depende de
rasgos no verbales de la unidad. Facilita una vision sumaria,
pero global, del contenido.

> El tiempo: Algunos topicos, sobre todo aquellos que tienen
una existencia procesal, se delimitan en unidades de analisis
temporales, como los lapsos de tiempo, el segundo, el minuto,
las horas, semanas y modificaciones de estos periodos

referenciales.

e Paso 4: Elaboracién de reglas de analisis

Es la determinacién de reglas de analisis, es decir, se establecen cuales
seran las condiciones para codificar, y eventualmente categorizar, un
determinado material. Estas reglas estan abiertas a modificacion en la medida
en que el material es procesado.

Una vez agrupado todo el material recabado para el analisis, las reglas para
el andlisis surgen, con el fin de incluir y excluir contenido de manera mas o
menos sistematica, la investigadora va desarrollando criterios de clasificacion.
En conformidad a la seleccién final del material se producen identificadores,
que reciben el nombre de codigos, y pueden adoptar la forma de un concepto
conocido o una palabra o simbolo alfanumérico cualquiera de caracter
distintivo de una definicidén precisa, que explique el alcance del mismo.

e Paso 5: Desarrollo de categorias

Las categorias representan el momento, en que se agrupa o vincula la
informacion, incorporando la perspectiva critica en el estudio y por
consiguiente, el paso primordial para establecer nuevas interpretaciones y
relaciones teoricas.

La categorizacion emergente, a través de la codificacion abierta, tiene una
diferencia con respecto a las clasificaciones establecidas en el andlisis de
contenido tradicional, pues, no son meramente encasilladas, tienen un énfasis
especial en lo que respecta a construccion teorica, desde los datos. Al menos
se puede pensar en la mantencién de su caracter analitico, por cuanto implica
una reestructuracion o conformacion de datos brutos, hacia una nueva

configuracion tedrica, a la manera de marcos o modelos teoricos.

c. Analisis integrado, metainferencias:

Para concluir con el andlisis es necesario proceder con la mixtura de ambos
enfoques, a ello se le denomina analisis integrado, se obtiene de los resultados
de los analisis previos, esta técnica es denominada metainferencia

(Hernandez Sampieri, et.al, 2010), en el disefio explicativo secuencial.
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Lo producido de los resultados analiticos cuantitativo y cualitativo, se
vinculan concluyendo en la elaboracion de conocimiento nuevo y fundado de
la realidad.

Las inferencias deben alcanzar consistencia interpretativa, es decir, debe
existir congruencia entre si y con los analisis de los datos, también tendran
gue ser en conformidad con la magnitud de las situaciones y condiciones o los
efectos descubiertos. De igual manera deben tener la solidez tedrica
prevaleciente, con mayor soporte empirico o los descubrimientos de otros
estudios de similares caracteristicas
Asi, la comprensioén de la realidad se caracteriza de modo complejo, integral y
holistico.

llustracion 11 Orden de presentacion de las inferencias en la investigacion
cuantitativa

Por método

Inferencias Inferencias
cuantitativas cualitativas

Metainferencias

Por area

Area o topico 1
¢ |nferencias cuantitativas
e [nferencias cualitativas
¢ Metainferencias

(Fuente extraida: Roberto Herndndez Sampieri, Carlos Fernandez Collado y Pilar Baptista Lucio,
2010)

5. ¢ En qué se relaciona la planificacion estratégica con el

protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales?

El Protocolo de vigilancia de riesgo psicosociales, emana desde estudios
cientificos y contiene una metodologia especifica para su aplicacion, en donde
las fases y objetivos sustentan un progreso sistematico, con el fin de concretar
acciones y tareas futuras. A partir de aquello, la planificacion estratégica,
orientada por el autor Ezequiel Ander Egg, proyecta, la légica del protocolo en

las siguientes peculiaridades.
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La planificacion estratégica es desarrollada por el autor Ezequiel Ander Egg
en el afio 2007. A partir del recorrido tedrico de la planificacion, el autor
responde a la pregunta ¢,Qué es planificar? y la define;

“Planificar es la accién consistente en utilizar un conjunto de procedimiento,
mediante los cuales se introduce mayor racionalidad y organizacién en un
conjunto de actividades y acciones articuladas entre si que, previstas
anticipadamente, tienen el propadsito de influir en el curso de determinados
acontecimientos, con el fin de alcanzar una situacion elegida como deseable,
mediante el uso eficiente de medios y recursos escasos o limitados.” (Egg,
2007, p.25).

La participacion, se posiciona como un eje fundamental en la
implementacion del Protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales, puesto
que garantiza el protagonismo de los agentes sociales?!s.

Desde el protocolo, la participacion representativa responde a que el
proceso de busqueda, deteccién, medicion y modificacién de los factores de
riesgos psicosociales sea valida, en tanto el disefio de la medidas de
intervencion se encuentran adecuadas a la realidad de la empresa, facilitando
la toma de decisiones y la ejecucion de las medidas propuestas por los mismo
agentes.

Otro punto de relacién entre el protocolo, y la planificacion estratégica, es
que determina proceso de programacion como estructura basica;

distribuyendo fases y momentos. A continuacion, un cuadro comparativo:

Tabla 3 Cuadro comparativo de las etapas y momentos del proceso de

planificacion

Planificacion estratégica Protocolo de vigilancia de

riesgos psicosociales

Momentos o etapas

1. Estudio/ investigacion que 1. Formacion de comité de

decanta en un diagnéstico aplicacion del protocolo

2. Difusion y sensibilizacion

3. Aplicacion del cuestionario
SUSESO Istas/21

2. Programacion o planificacion | 4. Presentacion y analisis de

propiamente tal. resultados; Disefio de medidas de

intervencion.

13 E| protocolo de riesgos psicosociales denomina agentes sociales, a lo que, Ander Egg,
atribuye a actores sociales.
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3. Ejecucién o realizacion de un | 5. Ejecucion de medidas.

plan, programa.

4. Evaluaciéon (como control y/o | 6. Monitoreo de las medidas

evaluacion) 7. Reevaluacion

(Fuente: elaboracion propia)

La tabla anterior detalla el proceso que se realiza para el disefio de medidas
de intervencion segun Ander Egg, en consecuencia, el protocolo de vigilancia
de riesgos psicosociales, responde claramente al procedimiento estructural
basico que requiere una planificacion estratégica, ademas de incorporar
elementos pertinentes al contexto laboral, que aseguran la participacion de
agentes y/o actores sociales capaces de representar y tomar decisiones en
funcion a los intereses de la prevencion de la salud y la seguridad de todos y

todas las trabajadoras de la empresa Maletas Chile. Spa. Head.
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Presentacion

El siguiente apartado tiene como fin dar continuidad y practicidad al marco
tedrico y metodologico expuesto anteriormente. Se realiza el proceso de
recoleccion de datos cuantitativos y cualitativos para darles consistencia
estadistica y orden logico al sustento cientifico de la investigacion.

De acuerdo con el disefio explicativo secuencial (DEXPLIS) en la primera
sucesion el andlisis de datos cuantitativos pretende responder al caracter
descriptivo de este estudio, para ello se determinara la Frecuencia, en este
caso denominada como Prevalencia de los riesgos de cada categoria y
variable identificada en resultados porcentuales. A partir de ello, se expondran
los factores de riesgos y factores protectores de cada categoria y
subcategoria.

Sucesivamente, el andlisis cualitativo, tiene como pretension responder a la
indole explicativa del fenomeno social estudiado, es decir, busca las causas y
sus efectos a partir de las categorias determinadas previamente por la

recoleccion de datos cuantitativas.
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Analisis cuantitativo

El instrumento aplicado para recolectar datos cuantitativos es el
Cuestionario SUSESO ISTAS/21, esta herramienta se analiza por softwares el
organismo administrador!4 y la SUSESO?®, respectivamente. Esto quiere decir,
qgue la programacion de los datos los realiza agentes externos a la
investigadora, por tanto, sus resultados cumplen con los criterios necesarios
para ser representativos y validos.

Segun los autores Hernandez, et al (2010) los programas utilizados analizan
los datos de las categorias y las variables, por tanto, lo que se realiza a

continuacion es la inferencia de la informacion, a través del analisis descriptivo.

1. Frecuencia o Prevalencia del riesgo:

El analisis descriptivo, implica determinar la Frecuencia, en este analisis se
entendera como Prevalencia del riesgo. Segun los autores Hernandez
Sampieri, et.al (2010) la distribucion de Frecuencia se define como el “conjunto
de puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorias” (p.287).

Aqui los indicadores determinan el nivel de riesgo de, categorias
(dimensiones y subdimensiones) y variables (unidades de andlisis), en escala
de Likert Alto, Medio o Bajo. Desde alli se concluye cuales son las categorias

y variables en las que mas se repite el tipo de riesgo.

a. Clasificacion por prevalencia del riesgo:

La medicion por medio del Cuestionario entrega nivel de riesgo para cada
dimension y subdimensiones en el total de la muestra de trabajadores en Casa
Matriz. EIl instrumento establece puntajes porcentuales que se consideran
riesgosos, neutrales o favorables para cada categoria.

Por otro lado, la poblacion esta caracterizada por variables agrupadas a
partir del universo y el contexto organizacional estratificado, de esta ultima se
otorga la cota de riesgo de acuerdo con las ocupaciones y departamentos
pertinentes

Para establecer el nivel de riesgo de ambos se consideran tres rangos, Alto,
Medio o Bajo, los cuales tienen distintas significaciones, explicadas a
continuacion.

Para las dimensiones se establece la prevalencia de acuerdo con el puntaje

que presenten las respuestas:

4 EL organismo administrador de la empresa Maletas Chile SpA, es el IST Instituto de
Seguridad del Trabajo.
15 Superintendencia de Seguridad Social de Chile.
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Tabla 4 Prevalencia de riesgo para las dimensiones

Dimension Nivel de riesgo bajo  Nivel de riesgo medio  Nivel de riesgo alto
Exigencias psicologicas 0-46,33 46,34 - 59 64 59,.65-100
Trabajo activo y desarrollo de habilidades 0-28,09 2810-4214 42.15-100
Apoyo social en la empresa 0-1925 19,26 - 3258 3259-100
Compensaciones 0-2166 2167-4278 4279-100
Doble presencia 0-18,75 18,76 3750 3751-100

(Fuente extraida de Manual de uso del cuestionario SUSESO/ISTAS 21)

Una vez determinada la cantidad porcentual de respuestas indicativas del
riesgo, procede la significacion del nivel para las dimensiones vy
subdimensiones, ellas son:

¢ Riesgo Bajo (verde): las subdimensiones con un alto porcentaje de
riesgo bajo, dan cuenta de factores protectores y potenciadores de
la salud mental y fisica de los y las trabajadoras.

¢ Riesgo Medio las subdimensiones con un alto porcentaje
de riesgo medio, hacen saber que son neutras, es decir, hay
equidistancia entre factores protectores y factores de riesgo,
pudiéndose transformar en cualquiera de ellos.

¢ Riesgo Alto (Rojo): Las subdimensiones con un alto porcentaje de
riesgo alto, advierten de factores riesgosos o0 nocivos para la salud
mental y fisica de los y las trabajadoras.

En adelante se aludira para las dimensiones y subdimensiones a, riesgo
alto como factores riesgosos o factores de riesgo, riesgo medio como factores
neutros y a riesgo bajo como factores protectores.

Por otro lado, las variables interpretan la prevalencia del riesgo para las
unidades de andlisis muestral el sentido de determinarla es que el organismo
administrador entrega planes de accion en la implementacion del protocolo de
vigilancia de riesgos psicosociales, es decir, evalia los niveles de riesgo y
proporciona rutas de investigacion-accion acordes a la gravedad de este.

A continuacion, se explica la sumatoria simple de las dimensiones:

¢ Sin Riesgo (Verde): si la medicién arroja que las cinco dimensiones
medidas estan dentro del nivel de riesgo bajo, la situacién se
considerara como “Sin Riesgo” y debera repetirse el proceso de
evaluacion cada 2 afios.

¢ Riesgo Medio : Si existen dimensiones cuyos resultados se
ubican en riesgo moderado la situacion se considerara como “Riesgo
Medio”, y la organizacion debera implementar medidas correctivas
locales en un plazo de 3 meses. El proceso de evaluacion mediante
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el Cuestionario SUSESO/ISTAS21 version breve debera repetirse en
un plazo no superior a 1 afio.
¢ Riesgo Alto (Rojo): si existen 1 0 2 dimensiones en riesgo alto, la

situacion se considerara como “Riesgo Alto / Nivel 1”. En este caso,
la organizacion tiene un plazo de 3 meses para implementar las
medidas correctivas locales para las dimensiones en evaluacion, y
volver a evaluar la presencia del riesgo, mediante el Cuestionario
SUSESO/ ISTAS 21 versién breve, 6 meses después de ejecutar las
acciones correctivas.
Si existen 3 dimensiones en riesgo alto, la situacion se considerara
como “Riesgo Alto / Nivel 2”. En este caso, la organizacién tiene un
plazo de 6 meses para implementar las medidas correctivas locales
para las dimensiones en evaluacién, y volver a evaluar la presencia
del riesgo mediante el Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 version
breve 12 meses después de ejecutar las acciones correctivas.
Si existen 4 o 5 dimensiones en riesgo alto, la situacién se
considerard como “Riesgo Alto / Nivel 3”. La organizacion debera
informar a su organismo administrador de la Ley 16.744, con el fin de
ser incorporado al programa de vigilancia. El organismo
administrador deberé informar esta situacion a la Secretaria Regional
Ministerial de Salud correspondiente y a la Superintendencia de
Seguridad Social. En este caso, la reevaluacion la realiza el
organismo administrador al cabo de 12 meses.

En adelante se mencionara a las unidades de analisis como riesgos alto

medio a bajo.

2. Descripcion de las unidades de analisis muestrales:

Las variables corresponden a las unidades de analisis muestrales, es
definida como “una agrupacion de trabajadores con algunas caracteristicas
determinadas sobre la que se desea conocer el nivel de riesgo y sobre la que
se desea intervenir posteriormente” ( SUSESO-ISTAS 21, 2018, p.14).

a. Criterios especificos para la definicion de unidades:

v' Departamentos: son los distintos tipos de secciones o0 sectores en

los que se separa una organizacion, de acuerdo con el tipo de
estructura jerarquica que posea. En el caso de la empresa Maletas
chile SpA. Head. Las unidades departamentales son:

e Logistica: seccion estratégica operativa de la produccion y

distribucion de la mercancia en la empresa.
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e Administracion, disefio e informatica: sector de la organizacion que
dirige y gestiona el negocio, el personal y los productos por elaborar.

v' Estamentos: es la forma de agrupar en torno a las funciones, tareas,
cargos u ocupaciones. La SUSESO utiliza la Clasificacion
Internacional Uniforme de Ocupaciones. En la empresa Maletas
Chile, Head?®, se estratifican en:

e Directores y gerentes.

¢ Profesionales cientificos e intelectuales.

e Teécnicos y profesionales de nivel medio.

e Personal de apoyo administrativo.

e Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y
mercados.

¢ Oficiales, operarios, artesanos de artes mecanicas y de otros oficios.

b. Datos de la aplicacién del Cuestionario SUSESO

ISTAS/21 en la organizacion

llustracion 12 Resultados Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 version
completa aplicacion 2019

® Organizacién: MALETAS CHILE SPA

® Nombre Centro de Trabajo (CT): Casa Matriz

® Rut organizacion: 79531550-0

® Razoén aplicacion cuestionario: Riesgo alto

¢ Organismo administrador: IST

® Folio: 1195

* Nuamero de Trabajadores: 134

® Total registros: 107

® Participacion: 79%

® Fecha de aplicacion: 05 de agosto de 2019 al 09 de agosto de 2019

e Tipo de instrumento aplicado: Cuestionario SUSESO/ISTAS21 version completa plataforma electrénica de
la Superintendencia de Seguridad Social

® Nivel de riesgo: Riesgo Medio

(Fuente: Informe resultados Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 versién completa aplicacion 2019)

16 |a unidad de analisis mayor es denominada Casa Matriz correspondiente al lugar de
trabajo que contiene al total de la muestra.
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c. Porcentajes de participacién de acuerdo con las

unidades de analisis muestrales.

Gréfico 1 Unidades de analisis por Departamentos

Departamentos de Casa Matriz

68%

32%

Administracion, disefo e informatica Logistica

(Fuente: elaboracion propia)

Es posible identificar que la muestra se concentra en el departamento de
logistica con un 68% de la masa laboral con un total de 73 personas, en
contraste con el 32% del departamento de Administracion, disefio e informética

con 34 personas.

Grafico 2 Unidades de analisis por Estamentos

Ocupaciones de Casa Matriz
42%

28%

13%
10%

[

Oficiales, Trabajadores Personalde Técnicosy Profesionales Directoresy
operariosy de servicios y apoyo profesionales cientificose  gerentes
artesanos de vendedores administrativo  de nivel  intelectuales

artes de comercios medio
mecanicasy Yy mercados
de otros
oficios

(Fuente: elaboracion propia)
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En cuanto a las unidades de analisis por ocupacion se considera que los
Oficiales, operarios y artesanos de artes mecanicas y de otros oficios,
aglomera con 42% la mayor cantidad de trabajadores/as de la empresa con
45 personas. En contraparte quienes presentan un porcentaje infimo de
concurrencia laboral son los Trabajadores de los servicios y vendedores de
comercios y mercados con un 3% con 3 personas y Directores y gerentes con

un 4%, estimado en 4 personas.

d. Gréficos generales de unidad de andlisis de Casa
Matriz, empresa Maletas Chile SpA. Head.

A continuacion, se exponen las Dimensiones y Subdimensiones respectivas
del marco muestral mayor, correspondiente a Casa matriz, evidenciando
aquellas que poseen mayor riesgo, es decir, las que sobrepasan el 50% en
riesgo Alto (Rojo).

Es importante considerar que las dimensiones en riesgo alto son necesarias
para relevar la informacion posteriormente en los grupos focales. Por ende,
existen dimensiones que no presentan riesgo Alto, sin embargo, las
subdimensiones que demuestran nivel de riesgo Alto, deben ser, igualmente,

incorporadas en el levantamiento de informacion cualitativa.

Gréfico 3 Prevalencia de riesgo Medio para Dimensiones

Niveles de riesgo en Casa Matriz

100%
90%
80%
70%
60%

50% 33,64%

40% 35,51%
30%
21,50%
0, 7
20% 26,17% 28,97%
o 11,21% 16,2% l
0% 7,48%
Exigencias Trabajo activoy Apoyo social enla Compensaciones Doble presencia
psicolodgicas posibilidades de empresay calidad
desarrollo del liderazgo

M Bajo Medio MAlto

(Fuente: informe de resultados SUSESO/ ISTAS 21 version completa aplicacién 2019)

En el presente gréafico, se aprecia que la prevalencia de riesgo Alto se
encuentra en tres dimensiones, Trabajo activo y posibilidades de desarrollo

con 62,62%, Apoyo Social en la empresa y calidad de liderazgo 61,68%, y
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Doble presencia 63,55%. Estos resultados clasifican a Casa Matriz en el nivel
de riesgo Medio.
Las subdimensiones de las dimensiones de la unidad de analisis se

exponen por separado, para mejor comprension.

Grafico 4 Prevalencia de riesgo Medio para Dimensidén Exigencias

psicolégicas

100% Subdimensiones de Exigencias psicolégicas
80%

70%

60% 28,97%

50%

40% 25,23%

23,36% 22,43%
30% 26,17%
20%
0%
Exigencias Exigencias Exigencias Exigencias de Exigencias
cuantitativas cognitivas emocionales esconder sensoriales
emociones

H Alto Medio ™ Bajo

(Fuente: elaboracion propia)

Como antecedente tenemos que, esta dimension en particular se encuentra
en riesgo Medio, sin embargo, tres subdimensiones se encuentran con un Alto
porcentaje de factores de riesgo, especificamente Exigencias cuantitativas con
51,40%, Exigencias emocionales con 57,94% y Exigencias de esconder
emociones con 54,21%.

Es importante considerar que dentro de estas subdimensiones existen
factores protectores, las Exigencias cognitivas se observa en riesgo Bajo con
47,66% mayor porcentaje en relacién con las otras subdimensiones.
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Grafico 5 Prevalencia de riesgo Alto para Dimension Trabajo activo y
posibilidades de desarrollo

Subdimensiones de Trabajo activo y posibilidades de

L00% desarrollo

90%
80%
70%
60%
50%
40% 11,21%
30% 39,25%
20% 16,82% 27,10% 28,97%
10%

I T P to2n

Influencia Posibilidades de  Control sobre los Sentido del trabajo Integracion en la
desarrollo en el tiempos de trabajo empresa
trabajo
H Alto Medio H Bajo

(Fuente: elaboracion propia)

Para la dimension de Trabajo activo y posibilidades de desarrollo dimension
con riesgo Alto, las cinco subdimensiones concentradas se encuentran en
riesgo Alto, en este caso, Influencia con 68,22%, posibilidades de desarrollo
en el trabajo con 65,42%, Control sobre los tiempos de trabajo con 50,47%,
Sentido del trabajo con 52,34% e Integracion en la empresa con 60,75%.

Es importante considerar, que, a pesar, de que la subdimension Sentido del
trabajo se encuentra en riesgo, el nivel de riesgo Bajo presenta un elevado

porcentaje con 36,45%.

Grafico 6 Prevalencia de riesgo Alto para Dimension Apoyo social y
calidad del liderazgo

Subdimensiones de Apoyo social en la empresa 'y
calidad del liderazgo

100%
90%
80%
70%
60%
50%
20% 30,84%

0% 36,45%
’ 28,04% 27,10%
20% 26,17%
e e
L BA%
Claridad de rol Conflicto de rol Calidad de Calidad de la Calidad de la
liderazgo relacién con relaciéon con
superiores compafieros/as de
m Alto Medio  HBajo trabajo

(Fuente: elaboracion propia)
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Al igual que la dimension, tres de las subdimensiones se encuentra en riesgo
Alto, pues, superan el 50%. En este caso se evidencia, Claridad de rol con
65,42%, Calidad de liderazgo con 59,81%, Calidad de la relacion con
superiores con 58,88%.

Entre los factores protectores se determina que la subdimensién con mayor

porcentaje en riesgo bajo es conflicto de rol con 28,04%.

Grafico 7 Prevalencia de riesgo Medio para Dimensién Compensaciones

Subdimensiones de Compensaciones

30,84%
20% 14,95%
0%

Estima Inseguridad respecto Inseguridad respecto a
del contrato de trabajo las caracteristicas
especificas del trabajo

100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%

32,71%

HAlto  Medio M Bajo

(Fuente: elaboracion propia)

Esta dimensibn no se encuentra en riesgo alto, sin embargo, la
subdimension que se considera riesgosa y es preciso abordarla es Estima con
72,90%.

Por otro lado, la subdimension que puede significar factores protectores es
Inseguridad respecto del contrato de trabajo.
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Gréfico 8 Prevalencia de riesgo Alto para Dimensién Doble presencia

Subdimension de Doble presencia
100%

90%
80%
70%
60%
50%

40%

30%
0% 28,97%

10%

0% S 8%

Preocupacién por tareas domésticas
H Alto Medio ® Bajo

(Fuente: elaboracioén propia)

La Dimension doble presencia se encuentra en riesgo Alto, debido a que
posee solo una subdimension Preocupacion por tareas domésticas, la cual
también se encuentra en riesgo con 63,55%.

Esta subdimensién no posee factores protectores, pues el riesgo bajo es
minimo con un 8,03%.

Son importante estos graficos, ya que permite apreciar aquellas unidades
de andlisis que se encuentran en riesgo Alto y por ende representan factores
de riesgos para las unidades. A partir de ello da paso a compararlas, entre la
unidad de analisis mayor Casa Matriz con el restos de las unidades de analisis

menores, el fin de aproximar las categorias al analisis cualitativo.

Analisis cualitativo, a partir, de resultados

cuantitativos generales y especificos

En el presente apartado se realiza la mixtura de ambos datos cuantitativa y
cualitativa, dentro de los cuales se daran a conocer, en primer lugar, la
definicion de cada categoria y subcategoria. En seguida se evidencia el nivel
riesgo de la unidad de andlisis mayor Casa Matriz, en comparacion con las
unidades de analisis menores, de aquellas dimensiones y subdimensiones con
mayor porcentaje de riesgo Alto. Posteriormente se justificardn los datos
cuantitativos con el contenido e inferencias cualitativas de los factores
riesgosos evidenciados en el lenguaje verbal de trabajadores y trabajadoras

de la empresa Maletas Chile SpA. Head.
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1. Dimensién Exigencias psicolégicas?!’, Riesgo medio
Esta dimension evidencia situaciones y condiciones de las caracteristicas del
trabajo cuantitativas y cualitativas, es decir, las condiciones objetivas del

trabajo pueden promover o limitar la satisfaccién del personal.

Gréfico 9 Comparacion dimension general

Dimension Exigencias psicoldgicas

80,00% 75%
70,00%
60,00%
50,00%
40%
40,00% 34,58% 35,29%
31,58%

30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Casa Matriz Técnicos y Directores y gerentes Administracion, disefio
profesionales de nivel e informdtica
medio

B Riesgo Alto M Riesgo Bajo

(Fuente: elaboracion propia)

Cuantitativamente la dimension, se encuentra en nivel de riesgo medio,
denota que en general presenta factores de componente neutral, que pueden
ser potenciales agentes protectores o de riesgo, ya que los porcentajes se
sitlan, en riesgo Alto con un 34,58%, riesgo Medio con 33,64% y riesgo Bajo
con 31,78%. En comparacién con las unidades de analisis menores, quienes
presentan importante porcentaje de factores de riesgo, con 40% son los
Técnicos y Profesionales de nivel medio y los que tienen mayor nivel de
factores protectores son los Directores y Gerentes con un 75%. Por
departamentos quienes presentan alto porcentaje de factores riesgosos es
Administracion, disefio e informética con 35,29%.

La significacion y percepcion de las, los y les trabajadores que declaran en
los grupos focales, es que las exigencias cuantitativas son el origen de
diversos factores de riesgo. En esta dimension se ven implicados los
elementos de Calidad de vida laboral, especificamente las condiciones de
ambiente cotidiano del trabajo (Duran, 2010). Los factores evidenciados son
la incompatibilidad en las politicas y procedimientos gerenciales en la
determinacion de limites productivos, a partir, de la capacidad del personal y

17 Se extrae del componente demanda del modelo DCAS y el modelo DER. Modelos
descritos en Marco teodrico, pagina 30 en adelante.
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la infraestructura, generando sobrecarga en el volumen de trabajo e
interrupcion en la planificacion diaria.

Desde otro elemento de la Calidad de vida laboral (Duran, 2010), la
promocién y apoyo a la satisfaccion del trabajador se ven condicionados, ya
que la subdimensién exigencias emocionales, es efecto de un conjunto de
dimensiones, emanando desde ellas impresiones y sentimientos negativos. A
su vez se relacionan directamente con las exigencias de esconder emociones,
las cuales, dependeran del criterio de cada jefatura directa dar la oportunidad
y las instancias para que los, las y les trabajadores puedan expresar sus
sentimientos, ideas, percepciones y necesidades.

a. Subdimension Exigencias cuantitativas, Riesgo Alto
Dice relacién con la cantidad o volumen de trabajo exigido contrastado con

el tiempo disponible para realizarlo.

Grafico 10 Comparacion subdimension de exigencias psicologicas

Subdimension Exigencias cuantitativas
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87%
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50,00%
40,00%
30,00%
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0,00%

Casa Matriz Oficiales, operarios, artesanos Administracion, disefio e
de artes mecanicas y otros informatica
oficios
M Riesgo Alto

(Fuente: elaboracion propia)

Se representa un alto nivel de factores de riesgo con un 51,4% en Casa
Matriz, esto quiere decir que mas de la mitad de la muestra presenta factores
negativos. Por estamento los sujetos que tienen mayor porcentaje de factores
de riesgo son los Oficiales, operarios, artesanos de artes mecanicas y otros
oficios con 87%. En los departamentos Administracion, disefio e informatica
se posiciona en riesgo Alto con un 64,71%.

En el desarrollo e identificacion de causas y consecuencias de la dimensién
exigencias psicoldgicas, es necesario considerar en primera instancia la
subdimension exigencias cuantitativas como eje central de la presente
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categoria, debido a que se considera como una de las gestantes de mdltiples
factores de riesgos en los, las y les trabajadores.

En la realidad organizacional se devela incompatibilidad de politicas y
procedimientos entre areas internas y externas'® de la empresa, el
personal tiene concebido que la falta de limites organizacionales, por parte de
las jefaturas de mayor rango, producen como efecto la existencia de poca
conciencia y/o desentendimiento de las capacidades del personal y de la

infraestructura, provocando la sobre exigencia de estos.

“Yo creo que el problema no es del cliente los problemas vienen de las dreas
que trabajan en esta empresa porque aqui todas trabajan por sus indices que
le solicitan, entonces si al drea comercial le dicen, no tu tienes que hacer 100
millones al mes, ellos venden los 100 millones, como trabajan las otras dreas
a ellos no le importa, entonces ellos hacen el negocio okey, van a su gerente y

le dicen, ahi estdn los 100 millones y después sélo traspasa a logistica,
logistica tiene que ver como lo hacen pero tiene que cumplir porque ellos ya
rindieron, entonces lo que pasa en esta empresa es que no hay comunicacion
desde las mds altas esferas que son los gerentes de esta empresa, hasta el

ultimo clavo.”

El cumplimiento de metas productivas, por parte de areas gerenciales, en
este caso direccion Comercial, realiza sus funciones y procedimientos de
forma individual, manteniendo distancia entre los métodos comunicacionales
y productivos con la gerencia de Logistica y Administracion, disefio y finanzas.

Se determina entonces la falta de integracion entre los procesos
productivos y los canales comunicativos entre areas externas e internas,
eso se ve reflejado en que se debe abordar las denominadas contingencias,
estas son irrupciones de la planificacion diaria que se pueden considerar
normales e inocuas cuando son esporadicas, sin embargo, en la actualidad se
ejecutan cotidianamente, hecho desfavorable para la salud mental y fisica
cuando es frecuente.

A partir de la interrupciéon de la programacion estipulada, se acumulan los
procedimientos y tareas, ocasionando sobrecarga laboral por la saturacion del

volumen de trabajo.

18 Areas internas, son aquellas emplazadas dentro del mismo lugar geogréfico Casa Matriz
de la empresa Maletas Chile SpA. Head, Quilpué.
Areas externas, aquellas gerencias ubicadas fuera del territorio local de Quilpué.
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“Lo que pasa en temporada es que hay pedidos que salen de un dia para
otro o dentro del mismo dia y eso hace que en todas las dreas aumenta el

trabajo y a la vez los despachos se tengan que hacer, planificaciones sobre el

un estrés importante, tanto para quienes planifican como también para los
operarios, porque tienen que doblar los esfuerzos para cumplir con todas las

I 1
1
; i
1 1
1
; i
1 1
1
i i
i dia o sobre la hora si se puede decir, sin planificacion en verdad. Eso genera !
1
: i
1
; i
1 1
1
; i
i cargas y generar parches y asi en todas las dreas.” !
I 1

Precisamente en temporadas de alta produccion se evidencia
discontinuidad, en las funciones y procedimientos de la planificacion previa,
las cuales se reproducen en una légica de presion y esfuerzo importante,
desde cargos con la alta jerarquia y responsabilidades, hasta los cargos con
menor rango como operarios.

A su vez se demuestra la falta de planificacion de los recursos
necesarios para el trabajo, ya sea, herramientas en mal estado y/o
materiales insuficientes para la ejecucion de tareas. Esto tiene como
consecuencias, el retraso en la produccién solicitada, inseguridad y riesgos
fisicos y sensoriales para el personal, ineficiencia y complejidad en el

desarrollo expedito de la labor.

“Cuando se habla de planificacion no hablamos solo de planificar los tiempos,
sino que también planificar los recursos con los que se va a hacer eso y eso no

é sucede acd, imaginese la temporada pasada fue tan mal planificada que :
; cuando llegaban los camiones, no habia palets, en la bodega IRA dijeron saquen :

la mercaderia, tirenla al suelo, para ocupar esos palets.”

En funcidn a la poca eficiencia que puede ocasionar la escasez de recursos
materiales e interrupcién repentina de las tareas, los, las y les trabajadores
perciben bajas dotaciones de personal para la cantidad de trabajo, en cuanto
se debilitan las propias funciones por ayudar a realizar los procedimientos de

otras areas.
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“yo estoy preparando con mi gente en mi drea pedidos de sequnda y me llegan
camiones, entonces tengo que separar a mi gente para que un grupo vaya a

descargar y para que otro grupo sigan lo que estd haciendo y en cierto modo

1

1

1

1

1

1

1

!

' también no estdn presionando para que esas cosas terminen luego, porque igual
1

! los pedidos de sequnda tienen una fecha, entonces igual nosotros tenemos que
! . . . - . .

i estar corriendo para hacer varias funciones al mismo tiempo doy el ejemplo de

1
1
1

qué es lo que yo vivo.”

La distribucién del personal para ejecutar otras labores, en funcién a la
necesidad productiva de terminar el trabajo en un tiempo estipulado, es
determinante de la “multifuncionalidad” que tienen los, las y les trabajadores,
implica, por tanto, desvinculacién y desconcentracion cognitiva, sensorial y
fisica en la labor, pudiendo afectar en el rendimiento y resultados de la
produccion, situaciones que se evidencian en ambos departamentos

(Logistica y Administracion, disefio e informatica).

b. Sub. Exigencias emocionales, Riesgo Alto
Es el surgimiento de emociones y sentimientos en el desarrollo de la labor

y poder mantenerse emocionalmente distante de la tarea.

Gréfico 11 Comparacion subdimension de exigencias psicologicas

Subdimension Exigencias emocionales

80,00%

70%

70,00%

61,76%
57,94%

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%

10,00%

0,00%
Casa Matriz Técnicos y profesionales de Administracion, disefio e
nivel medio informatica

M Riesgo Alto

(Fuente: Elaboracion propia)

Casa Matriz dispone un 57,94% en alto factor de riesgo. En contraste el
estamento que tiene mayor porcentaje de riesgo Alto son los Técnicos y
profesionales de nivel medio con 70%. Entre los departamentos con superior
ponderacion es Administracion, disefio e informatica 61,76%.
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La subdimension exigencias emocionales se posiciona como
consecuencia de la interconexion entre mdultiples dimensiones, siendo
expresadas en el surgimiento de emociones negativas originadas dentro del
trabajo.

Entre ellas se identifica estrés y presion constante por la sobre carga
laboral, el tiempo y ejecucion de diversas tareas en la incompatibilidad y
planificacién deficiente emanadas de las exigencias cuantitativas. Se refleja

en el cansancio, esfuerzo fisico y mental de quienes trabajan en la empresa,

visible en la mayoria de los cargos con distinta posicion jerarquica.

“es que de repente hay prioridades y uno se focaliza y cuando terminaste te
tomas tus diez minutos, porque si te lo piden para una hora tienes que tenerlo

listo a esa hora... muchas veces no almorzamos, en temporada no te da ni

cuenta, no tenemos break, la presion es tan fuerte, solo tomamos agua, te
' estdn apurando, todos encima, y ni siquiera son los jefes, en el caso de nosotros

los supervisores.”

I |
| 1
1 1
I 1
1 1
I 1
I 1
| 1
1 1
i hambre, no comes nada, no hay tiempo, terminamos todos flacos, te vas a dar i
1 1
I 1
| 1
1 1
I 1
1 1
1 1
| 1
1 1

La tensidbn emocional que surge se expresa por medio del agotamiento
fisico y sensorial, ya que, los distintos tipos de funciones y tareas se focalizan
en la necesidad de cumplir con los resultados encomendados en el tiempo
solicitado. En consecuencia, la funcion estructural y corporal de las personas
asalariadas se ven afectadas negativamente, sin embargo, estas son
situaciones, en las que los, las y les trabajadores se ven expuestos, en
periodos de aleatorios de dos a tres meses (temporadas de alta produccion).

A considerar en algunos casos se demuestran formas de mando
autoritarias, de comunicaciones cerradas y poco participativas, presentes
en los factores personales de quienes tienen responsabilidad y poder dentro
de la organizacion, ya sea permanentes o esporadicas, se ejemplifica en la
falta de apoyo por parte de los supervisores a las distintas areas internas. Esto
suscita rabia y molestia por inequidad en la distribucién del trabajo, en donde
no se consultan a los cargos bajos sobre los procedimientos que se llevaran a

cabo, ademas de la forma en que se comunican los errores 0 correcciones.

“Es estresante y uno lo proyecta hacia abajo a las personas que tenemos a
cargo, es lo mismo, las mismas emociones y yo estoy seguro de que mientras
mds arriba peor. Porque no toma la decision de poner un limite ellos igual se

enojan y su presion también es alta.”
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Se evidencia que la comunicacion negativa se da de manera escalada, pues
se presiona la produccion desde altos mandos hasta quienes ejecutan
directamente y la forma de hacerlo muchas veces provoca sentimientos
desfavorables para mantener un ambiente laboral agradable y saludable.

Por otro lado, la falta de reconocimiento y poca valoracion alas labores
gue cumplen los, las y les trabajadores, causa desmotivacién y molestia en el
personal, obstaculizando entregar el maximo de rendimiento a la produccién

de la empresa.

“Aparte de que no te valoran las cosas, el tema de las lucas porque uno dice

vulgarmente disculpe uno se saca la cresta todo el ailo para que te paguen una

dar el mdximo, porque nos dicen tienen que sacar esto a tiempo, a tiempo, a

1 1
1 1
| 1
1 1

1
: ,
' caga entonces, uno dice para qué trabajar tanto por tan pocas lucas para qué
1 .
1 1
1 1

1
: : : : ” !
! tiempo, pero como nos retribuyen a nosotros. i
1

Se considera la retribucion y valoracion del trabajo desde perspectivas
econdmicas, aun asi esta condicion se refleja en otros tipos de valoraciones,
relacionadas a las posibilidades de desarrollo, trabajo activo en la empresa y
compensaciones.

Desde el punto de vista asociado a la calidad de vida laboral, el elemento
valoracion se ve identificado en los aspectos anteriores, ya que, esta
problematica es también parte de la percepcion que siente el personal
respecto de las situaciones negativas que la empresa propicia, en este sentido
existe preocupacion debido a la integracion o identificacion negativa que
se genera desde los, las y les trabajadores hacia la organizacién, a partir de
los inconvenientes que se pueden ocasionar en ella, un ejemplo concreto son

los periodos en los que se despide personal.

“Y ahi también estds con el tema de la inseguridad de que te va a tocar a ti o

que el préximo afio te pueden echar a ti.”

Como se explicita anteriormente, las emociones emanadas de estos
eventos esporadicos son, miedo e inseguridad, incentivando el refuerzo
negativo, para asegurar la efectividad de la produccion y metas a cumplir.

Desde la arista de compensaciones y doble presencia, se evidencia que la
entrega de beneficios por parte de las, les y los comparieros de trabajado hacia

sus pares, puede ser humillante para quienes los solicitan, pues, la peticion y
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autorizacion para realizar colectas es burocrética y lenta, no obstante,

quien acepta la colaboracion lo hace por necesidad.
“Yo igual estuve enferma con licencia, acd me hicieron colecta fue

1
1
1
humillante, pero pucha lo necesitaba y pidieron hasta una autorizacion que
1
i
duro semanas”. i

1

La entrega de beneficios es considerada por las, les y los asalariados como
deficientes, ya que no tienen conocimientos de que existen asistencias
benéficas por parte de la empresa. En este sentido, quienes entregan
colaboracién, principalmente econdmica, son las, les y los mismos

trabajadores.

c. Sub. Exigencia de esconder emociones, Riesgo Alto
Es la demanda de ocultar las emociones que surgen en el transcurso de la
tarea.

Grafico 12 Comparacion subdimension de exigencias psicologicas

Subdimension Exigencias de esconder emociones
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Casa Matriz Oficiales, operarios, artesanos Administracion, disefio e
de artes mecanicas y otros informatica
oficios
M Riesgo Alto

(Fuente: elaboracion propia)

En la unidad de analisis mayor, Casa Matriz, el porcentaje que presenta es
de 54,21% significando factores de riesgo para la totalidad del lugar de trabajo.
El estamento con importantes factores de riesgo son Oficiales, operarios,
artesanos de artes mecanicas y otros oficios con un 58%. En contraparte el
departamento con alto nivel de riesgo es Logistica con 57,53%.

En relacion a la subdimension anterior, la subcategoria denominada
exigencias de esconder emociones, evidencia que la expresion de

emociones se efectla con lenguaje no verbal, es decir, existen ocasiones en
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la que no expresan sus emociones negativas. Esta se advierte de la necesidad

de reciprocidad y equidad en el volumen de trabajo y los procedimientos.

“para que nosotros subamos a ayudar, pero no da la orden para que los
otros sean también reciprocos, eso ya es desgaste y pucha hay que guarddrselo
y hacerlo. Pero las veces que alegamos nos dicen ¢ Cudl es tu pega? ayudante

de bodega”

Las emociones negativas que se desencadenan son interiorizadas y/o
expresadas indirectamente, pues, las solicitudes de algunas tareas son
escasamente consultadas, por parte de jefaturas directas o superiores,
fundamentadas en que las funciones del cargo responden a lo encomendado.

A partir de aquello, dependera de factores personales de los, las y les
lideres para conceder momentos de esclarecer las emociones y necesidades,
sin embargo, se da cuenta de las escasas instancias formales para
expresar las emociones, necesidades o problematicas. También se
declara que al expresarlas no son contenidas, escuchadas o confidenciales,
por parte de los receptores que tienen o deberian tener la capacidad de
amortiguar el surgimiento de problemas personales o peticiones respecto del
ambiente laboral, especificamente perciben que sus jefes directos no
comunican los problemas del personal a sus superiores, ya que dependeréa de
las jefaturas dar la posibilidad de enviar el mensaje.

“Es que nosotros nos tenemos que acoger al protocolo y el protocolo dice
que hay que empezar a hablar de abajo hacia arriba. Entonces uno le comenta

lo que sucede a una persona y hasta ahi nomds llega no pasa hacia arriba”

La comunicacion de los problemas y necesidades y la recepcion de ellos es
un elemento esencial en la demanda de ocultar las emociones, ya que las
condiciones laborales, como protocolos, no dan la oportunidad de incrementar
la participacion en decisiones criticas que puedan afectar a todos, todas y
todes quienes trabajan en la organizacion.
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3. Dimensidon Trabajo activo y posibilidades de desarrollo, Riesgo Alto
Explica la autonomia que tiene el o la trabajadora para influenciar
decisiones relacionadas con su tarea, el desarrollo de habilidades y

conocimientos nuevos o especializados en su labor.

Gréfico 13 Comparacion dimension general

Dimension Trabajo activo y posibilidades de

100,00% desarrollo
) (]
90,00% 87%
80,00% 75%
70.00% - 62,62% 65,75%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10.00% 11,21%
o ]
0,00%
Casa Matriz Oficiales, operarios, Directores y gerentes Logistica

artesanos y artes
mecanicas y otros

oficios H Riesgo Alto M Riesgo Bajo

(Fuente: elaboracion propia)

En casa Matriz se encuentra con un 62,62% en riesgo Alto y en riesgo Bajo
presenta 11,21%, se aprecia que los factores protectores del centro de trabajo
son minimos en contraste con el porcentaje de factores riesgosos para la
salud. EIl estamento con mayor porcentaje factores de riesgo es Oficiales,
operarios, artesanos de artes mecanicas y otros oficios con 87%, por otro lado,
con mayores factores protectores se encuentran los directores y gerentes con
un 75%. El principal departamento con riesgo Alto es Logistica con 65,75%.

En este apartado se integra la proveniente del area de la Salud,
determinada por la OMS. Desde alli se esquematizan los componentes
condicion de salud'® y el concepto de Calidad de vida laboral desarrollado por
Duran (2010).

La primera subcategoria Influencia se relaciona con las condiciones de
salud, directamente en las fracciones de actividad (ejecucién individual de las
tareas) y participacion (desenvolvimiento en situaciones sociales). En el caso
de la empresa Maletas Chile Spa. Head, los factores que originan los riesgos
al Estado de salud psicosocial de las personas se evidencian en el bajo grado
de participacién de los, las y les trabajadores en las decisiones criticas de su
labor cotidiana, se asocia directamente con las exigencias psicologicas,

especificamente exigencias cuantitativas que involucran las labores en cuanto

19 Esquema representado en Capitulo Il Marco Teoérico, Pagina 25.
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a poco tiempo, sobrecarga en el volumen de trabajo y formas de mando
autoritarias y cerradas, es decir, minimamente consultivas por parte de los
cargos con poder de decisiones dentro del area.

Posibilidades de desarrollo, es otra subcategoria, que se conecta con la
satisfaccion laboral, especificamente en el componente social y emocional que
deberia apoyar y promover la empresa, por medio de planes o politicas de la
organizacién en cuanto a las oportunidades de crecimiento del personal, entre
los indicadores de causalidad se consideran, los trabajos mono6tonos y la no
optimizacién del capital humano para la eficiencia de las labores y la
productividad.

La subcategoria Control sobre los tiempos de trabajo, tiene un nexo
importante con la subdimension Influencia, sin embargo, abarca un
componente de Calidad de vida Laboral, condiciones de trabajo, este aspecto
objetivo se observa como un potencial limitante en la satisfaccion laboral,
pues, su origen se debe al escaso control de quienes ejecutan los
procedimientos sobre los tiempos de produccion y a las condiciones politicas
y normativas de la empresa, estas imposibilitan a los, las y les trabajadores
disponer tranquilamente de sus propios plazos, sin que afecte la produccion o
desencadene merma econdmica o personal (se desarrollara esta idea en la
dimensién Doble presencia).

Las dltimas dos subdimensiones tiene relacion con los factores
ambientales, son los que proporcionan a los factores personales el valor de
construir los aspectos del mundo externo que componen la vida de las
personas, desde el mundo fisico, en este caso condiciones de trabajo y por
otro lado el mundo percibido y creado por las, les y los asalariados. Estas
subcategorias son Sentido del trabajo e Integracion en la empresa.

En lo que atafie a Sentido del trabajo, surgen factores riesgosos, dado por
el valor de las funciones y tareas que se entrega es para otros, la segunda dice
relacion con que se percibe a la empresa como ajena a los intereses de los,
las y les trabajadores, ademas del carente reconocimiento de las bases

valdricas y estructurales de la organizacion.

a. Sub. Influencia, Riesgo Alto
Es el margen de decision o autonomia respecto al contenido o condiciones
de la labor (secuencia de la tarea métodos para ejecutarla, tareas a realizar,

cantidad de trabajo, entre otros).
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Gréfico 14 Comparacion subdimension de Trabajo activo y posibilidades
de desarrollo

Subdimension Influencia

85,00%

82%

80,00%

75,00%

68,49%

70,00% 68,22%

65,00%

60,00%
Casa Matriz Profesionales, cientificos e Logistica
intelectuales

M Riesgo Alto

(Fuente: elaboracion propia)

En Casa Matriz pondera esta subdimension con un 68,22%. De los
estamentos con el mayor porcentaje de riesgo Alto son los Profesionales,
cientificos e intelectuales en 82%, se infiere que quienes tiene mayor factores
limitantes en el control de sus tareas son profesionales que desempefian sus
labores en el &mbito cognitivo. El departamento que pondera un importante
nivel de riesgo Alto es Logistica con un 68,49%.

La Influencia tiene como base la capacidad de decidir y controlar los
procedimientos y funciones, se relaciona en la forma de desempefiar las
exigencias cuantitativas, es decir, cantidad de trabajo, tiempo para ejecutar y
meétodos o procedimientos utilizados.

En las condiciones particulares de las, les y los sujetos de estudio, la causa
de factores de riesgo se debe principalmente al liderazgo y las formas de
mando autoritarias, cerradas y poco consultivas, se correlaciona con el
rango o jerarquia de acuerdo con el nivel de control, por ejemplo, a mayor
responsabilidad mas control sobre la tarea y los conocimientos técnicos del
procedimiento de estas.

..................................................................................................

“A uno en la mafana le dicen, tiene que hacer esto, esto y esto, y listo

después a mitad de camino te mueven pa’ otra bodega tu pa acd tu pa alld y

1

i !
! 1
1

! !
: !
i asi, hay que hacerlo rdpido, pero nosotros decidir en si como planificar el :
. i
©trabajo o los tiempos, si tenemos alguna injerencia su opinion, no po ", nada de !
! 1
! 1
! 1
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Las condiciones implicitas de la escasa capacidad de decidir y participar en
las actividades laborales, se refleja como factores subyacentes de riesgo de
los, las y les trabajadores, pues se evidencian nulas o infimas determinaciones
en los distintos procesos en temporadas de alta y baja produccion.

Desde el primer elemento que implica la influencia, el poco control del
tiempo que tienen los, las y les trabajadores se refleja en dos situaciones, la
sobre carga y la presion, ello provoca, que algunos trabajadores no se tomen
los descansos programados, se delega trabajo a las, les y los compafieros por
falta de tiempo para realizar las tareas, lo que ocasiona a su vez acumulacion

del propio trabajo.

“pero yo me siento mal cuando me dicen si alguien mds me puede ayudar,

porque es como, pucha no soy capaz de terminar mi propio trabajo, o sea tengo ;

mano, porque con las otras cosas que estoy haciendo no me alcanza para

terminar eso.”

1
1
1
1
1
!
que estar importunando a otro compariero para que me pueda brindar una
i
1
1
1
1
1

Surgen de igual modo emociones negativas en la delegacion del propio
trabajo, producto de la acumulacion y sobrecarga en el volumen de labores.

Respecto de ello, se evidencian nulas determinaciones que los, lay les
trabajadores pueden tener sobre la cantidad de trabajo, a considerar en el
caso particular de las, les y los sujetos de estudio, los factores personales y
ambientales de liderazgo, hacen que no se consulte al personal si pueden
producir la cantidad de trabajo en el tiempo solicitado y en ocasiones no hay
injerencia en la utilizacidon de métodos adecuados para la ejecucion del trabajo,

es decir, qué hacer o como hacerlo.

..................................................................................................

“No nos dicen creen que puedan terminar la tarea de tal forma, no, nunca se

nos pregunta no se nos da ni una opcion mds”

Las oportunidades que tiene el personal de opinar o decidir sobre la
cantidad de trabajo o los métodos adecuados para realizarlos son limitados,
abriendo la posibilidad de extraer factores riesgosos para la salud mental y
fisica del personas sobre exigiendo sus capacidades.

Estos efectos se relacionan a las formas de mando autoritarias, cerradas y

poco consultivas que se percibe, implica concretamente el desconocimiento
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de las jefaturas superiores respecto del trabajo y el esfuerzo que implica
cada cargo, procedimientos y funciones.
“Ahi uno se da cuenta que los jefe ni siquiera tienen idea de lo que hace cada

trabajador entonces eso es nefasto si la gente de mds arriba supiera como es el ;

sobre el tipo de trabajo, el tiempo todo, entonces ellos no sé como o a quién

1
1
1
1
1
!
proceso completo seria mucho mds distinto al pensamiento que tienen ellos !
!
1
1
tienen como referencia en cuanto a lo que pasa” :

1

La operatividad y la ejecucion de los procedimientos son dependientes de
la planificacion y determinaciones de jefes directos y superiores, cada funcién
es clave para concebir procesos eficientes y amigables con la Calidad de vida
laboral. Sin embargo, se percibe que quienes dirigen son lejanos a los métodos
y desarrollo de la produccion, principalmente desde areas externas.

b. Sub. Posibilidades de desarrollo en el trabajo, Riesgo Alto
Se evalla si el trabajo es fuente de oportunidades en el desarrollo de

habilidades y conocimientos nuevos o especificos para cada persona.

Grafico 15 Comparacion subdimensién Trabajo activo y posibilidades de

desarrollo

Subdimension Posiblidadades de desarrollo en el

trabajo
90,00% 3%

80,00%
70,00% 65,42%

67,12%

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Casa Matriz Oficiales, operarios, artesanos Logistica
de artes mecanicas y otros
oficios

M Riesgo Alto

(Fuente: elaboracion propia)

Casa Matriz representa el 65,42% en factores de riesgo. El estamento con
mayor porcentaje en riesgo Alto son los Oficiales, operarios, artesanos de
artes mecanicas y otros oficios con 82%, se deducen que cargos con menor

rango Yy retribuciones econdmicas tienen menor posibilidad de desarrollar
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nuevos conocimientos o especializar los que ya tienen. Entre los
departamentos se aprecia que Logistica pondera con un 67,12% en riesgo
Alto.

Otra subdimension preponderante en el origen de algunos factores de
riesgos, es Posibilidades de desarrollo en el trabajo, entre los indicadores
de causalidad, se consideran; que los trabajos son mondétonos, desde este
factor de origen, surge como efecto la pasividad en el desarrollo de nuevos

aprendizajes, especializacion de las tareas o influencia sobre ellas.

“pocas veces las que varian, todos los dias tengo que ingresar facturaso
1
tengo que mandar al menos un correo, si tu me preguntas si estoy aprendiendo
1
i
1
1

algo mds, no porque yo en cuatro meses ya aprendi lo que tenia que hacer”

Existen instancias en las que se aprende conocimientos generales respecto
de las funciones y procedimientos que les toca trabajar, sin embargo, una vez
adquirida la informacion se mantiene estatica, teniendo que aplicarla de
manera uniforme e invariable, sin tener posibilidad de influenciar los procesos.

A patrtir de lo anterior, el segundo factor es la no optimizacion del capital
humano para la eficiencia de las labores y la productividad. Se observa
en la inexistencia de planes de carrera profesional o técnica, insuficientes
evaluaciones de las necesidades de los, las y les trabajadores en cuanto a
conocimientos y especializacion, falta de gestion de cursos o capacitaciones
técnicas para distintos rangos de cargo, ya que la preparacion técnica se
concentra en rangos con mayor jerarquia, se entrega el conocimiento basico
y de sentido coman de procedimientos y funciones, por medio de los

comparieros y compafieras de trabajo.
“Porque si también entra en el drea de capacitacion, también entra la
deficiencia de la empresa que son muy pocas las capacitaciones que se hacen,
cuando se decide quién va a ir a capacitacion nosotros no tenemos ninguna

injerencia en eso solamente nos llega un correo y nos dicen fulano de tal tiene

encargados y a veces los sequndos de apoyo, entonces a los de abajo empiezan
a preguntar oye porque yo no puedo ir, porque va él si él ya sabe entonces
nosotros no tenemos ninguna opcion de decir o de proponer sabe que yo quiero

1
1
1
1
1
1
1
1
1
!
1
que ir a capacitacion y generalmente la gran mayoria de las veces son los i
1
1
1
1
1
1
1
1
1
e . . ey 1
que tal persona vaya porque esa persona él necesita una capacitacion ;

1
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En las condiciones objetivas de trabajo la organizacibn no promueve ni
apoya la satisfaccion laboral en todo su personal, a través de oportunidades
de crecimiento que pueden desarrollarse e incrementarse desde las bases
educativas técnicas y certificadas. En la medida que lo hace, es en detrimento
de las necesidades que advierten las jefaturas directas. Siendo que estos
aprendizajes ayudan a aumentar la eficiencia y productividad de la empresa.

c. Sub. Control sobre los tiempos de trabajo, Riesgo Alto
Es la posibilidad de pausar o interrumpir momentadneamente la tarea, sin

gue esta se vea afectada.

Grafico 16 Comparacion subdimensién de Trabajo activo y posibilidades

de desarrollo

Subdimension Control sobre los tiempos de trabajo
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(Fuente: elaboracion propia)

En Casa Matriz se afecta con un indicador del 50,47% de riesgo Alto. Entre
los estamentos nuevamente los Oficiales, operarios, artesanos de artes
mecanicas y otros oficios se identifican en riesgo Alto con un 71%, ya que ellos
son lo que ejecutan directamente el proceso productivo. En los departamentos
Logistica se evidencia con 57,53%.

La subdimensién Control sobre los tiempos de trabajo, da respuesta a la
integracion de distintas situaciones enmarcadas en otras categorias y
subcategorias, como exigencias cuantitativas, exigencias emocionales,
influencia y compensaciones.

Entre las causas se encuentra la excesiva flexibilidad en la planificacion
a corto plazo y los tiempos de produccién no los controla quien los

ejecuta. Se evidencia holgura en los permisos, sin embargo, los, las y les
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trabajadores, perciben preocupacion por dejar el trabajo, ya que se sienten

responsables de las tareas o funciones desatendidas.

“Tu tienes que pedir permiso como sea, hay que firmar siempre. Me ha
pasado en temporada, que tuve que salir porque estaba enferma, pero me
dejaron salir, mi compafera quedo a cargo, pero igual uno queda preocupado

si algo sale mal igual me llega.”

La autorizacion de los permisos se debe hacer, por términos de seguridad,
a través de un documento autorizado por las jefaturas directas o superiores.
Hay permisividad y tolerancia por parte de los superiores a la ausencia del
puesto de trabajo debido a situaciones de necesidad de los, las y les
trabajadores. Empero, estos permisos son descontados, provocando merma

econdmica o personal.

“Lo que pasa es que es una u otra o es un dia menos de vacaciones o es un

dia completo de descuento. Entonces no existe precisamente el dia

decidir si pierde la plata y uno después tiene que ir a decirle al jefe, jefe prefiero !

salir me descuenta el dia”

1

1

1

1

!

.. . . s o . . . !
administrativo, entonces como no existe el dia administrativo, uno tiene que
1

1

1

1

1

1

Las condiciones laborales, no cuentan con politicas y programas de
asistencia al asalariade en momentos de necesidades personales. Es preciso
comprender gque este tipo de iniciativas permiten mitigar las problematicas
personales o de doble presencia que pueden tener los, las y les trabajadores,
mas, existen perjuicios psicoldgicos y sociales, que implica la disminucidn
econdémica del estipendio y/o estragos en espacios de ocio y recreacion,
necesarias para la salud mental y fisica, especialmente en estamentos que
tienen remuneraciones bajas.

En temporadas de produccién mas altas, el personal tiene menos control
sobre los tiempos para interrumpir las tareas o tomarse los descansos
establecidos, pues los tiempos de produccion no los controla quien los ejecuta,
teniendo que extender el horario o disminuirlo en funcion a las necesidades de

la empresa.
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“en mi drea cudndo podria ver problemas de ese tipo son como cuando me
llegan fuerte los camiones pero si a mi me piden algun permiso y yo se lo doy a

la gente yo ya sé de base lo rechazan yo no puedo hacer nada, porque

1
1
1
1
1
1
1
1
!
generalmente en algunos casos es miedo o es uno mismo el que se frena yo por
1
. . . . . i
lo menos en temporada siempre me frend yo hablo a mi casa y digo a mi i

1

sefiora trata de que no haya muchas cosas porque yo en temporada alta estoy
1

1

1

full temporada de camiones”

El propio personal limita la injerencia de sus vidas personales por cumplir
con las metas y expectativas de la organizacién y sus jefaturas directas y

superiores.

d. Sentido del trabajo, Riesgo Alto
Se entiende como algo mas alld de los fines instrumentales que
proporciona el trabajo, este es capaz de relacionarse con otros valores o fines

trascendentales para la persona.

Grafico 17 Comparacion subdimension de Trabajo activo y posibilidades

de desarrollo

Subdimension Sentido del trabajo
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(Fuente: elaboracion propia)

En Casa Matriz el porcentaje de factores de riesgo es de 52,43%. El

estamento que destaca en riesgo Alto es Oficiales, operarios, artesanos de
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artes mecdnicas y otros oficios con 64%. Los departamentos que asumen el
riesgo Alto es Logistica con 57,53%.

La subdimensién Sentido del trabajo, al igual que la anterior, se observa
como efecto de diversas condiciones organizacionales, se evidencia la
percepcidn positiva respecto del propio trabajo dandole sentido al valor
agregado al producto, al procedimiento y las funciones.

..................................................................................................

“Por nosotros le damos un valor agregado al trabajo, muchas empresas que

1
!
1
ya manejé ese sistema nuevo es un valor agregado a esta sociedad como i
1
trabajador, no va en la plata.” :

1

El conocimiento de nuevos procesos o0 tecnologias, aportan
satisfactoriamente al valor individual y personal respecto de los factores que
pueden ser favorables a la Calidad de vida laboral. Pero, se puede ver
menoscabado en las instancias en que no se certifican estos aprendizajes.

Las contradicciones surgen cuando se distingue que el valor del trabajo
gue se entrega es para otros, pues solo se cumple con las érdenes que

dictan las jefaturas directas.

“Lo que yo veo es que hay jefes que piensan que el resto de los trabajadores
trabajan para ellos, no son para un trabajo, si no que los trabajadores tienen
que trabajar para ellos, por la forma en que se expresan, en que mandan

porque hay formas y formas de mandar, eso es muy importante”

La capacidad de hacer parte a los, las y les trabajadores de los
procedimientos, funciones y tareas, es también responsabilidad de la empresa,
jefaturas superiores y directas, las habilidades de liderazgo y concepcién de la
organizacion respecto del personal permite evidenciar que es deficiente en
esta arista.

Ademas, se considera que existen tareas que generan desgaste de
tiempo, pues tienen que pasar por muchos procesos para llegar al fin

esperado.

“Porque se podria hacer las cosas de otras formas, hay tareas que no tiene

que pasar por tantos procesos para que den el mismo resultado.”
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Quienes ejecutan las tareas tienen la capacidad de evidenciar que los
procedimientos pueden ser mas eficientes, es por ello que la baja participacion
en las decisiones criticas de sus labores es perjudicial para darle sentido al
trabajo, pues al tener la capacidad de reflexionar y aportar en el quehacer
diario, da espacio a aumentar la pertenencia y significaciéon de las labores que

realiza en ese espacio de trabajo.

e. Sub. Integraciéon en la empresa, Riesgo Alto

Es la identificacion de cada persona con la empresa o institucién en general.

Grafico 18 Comparacion subdimensién de Trabajo activo y posibilidades

de desarrollo

Subdimension Integracion en la empresa
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(Fuente: elaboracion propia)

La unidad muestral Casa Matriz pondera con 60,75% en riesgo Alto. De los
estamentos quienes tienen elevado porcentaje de riesgo Alto con 73% son los
Oficiales, operarios, artesanos de artes mecanicas y otros oficios. Entre los
departamentos que presenta un alto porcentaje el riesgo es Logistica con
64,38%.

Para finalizar la subcategoria Integracion a la empresa, es causante de
riesgos psicosociales, a partir de la conjugacion de situaciones y condiciones
qgue se reflejan en la realidad, entre ellas la percepcién sobre la empresa
como ajena a los intereses de los, las y les trabajadores. Se refleja este
factor en que las, les y los asalariados se sienten identificados con los
problemas de la empresa, porque les afecta negativamente, por ejemplo la
constante reduccién de costos y no se reconocen los titulos profesionales del
personal, esto provoca desapego a la organizacion por la falta de

reconocimiento.
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Advierten que la empresa no se siente representada por los, las y les
trabajadores, se evidencia en la cantidad de rotacion del personal. También
identifican la falta de canales comunicativos y que las responsabilidades del
cargo que no se asumen (esperan a que otras personas les recuerden sus

tareas).

“en algunos momentos si me puedo sentir identificada con eso, por ejemplo,
sia la empresa le empieza a ir mal y yo veo que se realiza despidos
automadticos, obviamente esto me va a afectar, porque si le empieza a ir mal a

7

la empresa a mi también me va a ir mal, si se pone a pensar en eso me da lata.

La falta de reconocimientos y la escasa implicancia positiva que tiene el
personal sobre sus labores es un elemento de las que emanan emociones
negativas hacia la empresa, desestimando la identificacion y apego a la
organizacion.

El segundo factor, da cuenta del reconocimiento de las bases val6ricas
y estructurales de laempresa, las cuales desentienden el valor y servicio
de los, las y les trabajadores. Es evidente que la estructura ética es
intrascendente, en donde se advierten remuneraciones bajas, se asumen
responsabilidades extras en “silencio” sin recibir compensaciones
econdmicas, tampoco se percibe apoyo en el bienestar, por parte de la
empresa hacia el personal, ya que se desconocen beneficios o bonos, no hay
plan de carrera profesional que pueda hacer incorporar al personal a areas
internas o cargos con mayor rango, ademas de la falta de responsabilidad

social empresarial.

“Es como que la empresa te entrega esos valores de no reconocer lo bueno...

Si como que te contaminas super rapido.”

Muchos testimonios dan cuenta del desconocimiento que tienen respecto
de la vision o misién, objetivos generales o la estructura orgénica de la
empresa.

En este sentido, la identificacion del marco institucional, la vision y mision
dan cuenta exclusivamente del aspecto productivo de la organizacion,
desentendiendo el capital humano que precede y preside el quehacer
productivo. Dentro de los objetivos generales del departamento de Recursos

humanos, donde se encuentra la profesion de Trabajo social como parte de
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las jefaturas, la vision del capital humano es dar respuestas a las metas y
objetivos de la empresa y por tanto el rol de la disciplina es en funcién a ello.

3. Dimensién apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo,
Riesgo Alto
Evidencia los roles y relaciones que se desenvuelven en el trabajo y cémo

estos son capaces de moderar los riesgos psicosociales.

Gréfico 19 Comparacion dimension general

Dimension Apoyo social en la empresa y calidad de

liderazgo
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(Fuente: elaboracion propia)

En Casa Matriz el resultado porcentual de riesgo Alto es de 61,68%, como
contraparte se evidencian los factores protectores con 16,82%. De los
estamentos quienes se encuentran con superior porcentaje de factores de
riesgo son los Oficiales, operarios, artesanos de artes mecanicas y otros
oficios con un 76%, en contraste con los directores y gerentes que presentan
un 75% de factores protectores. En los departamentos Logistica evidencia la
cuspide porcentual de factores riesgosos con 64,38%.

La dimension aborda componentes del concepto de Calidad de vida laboral,
provenientes de la autora Duran. Precisamente en funcion a su primer
subcategoria Claridad de rol, en la cual se manifiestan condiciones
estructurales laborales, materiales y normativas que limitan la satisfaccion
laboral, en cuanto se evidencia que los procesos, funciones y tareas son
ambiguas y susceptibles de transformaciones en el tiempo, las cuales afectan
la actividad y participacion de las personas en su desenvolvimiento laboral,
particular y social, afectando las condiciones necesarias para el
funcionamiento de salud y satisfaccion laboral de las, los y les trabajadores.
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La subdimension Calidad de liderazgo se ve influenciada por los dominios
de las condiciones de salud, apropiadas por OMS, en relacién con factores
ambientales (equivalentes a las condiciones cotidianas del trabajo del
concepto Calidad de vida laboral) y factores personales determinando las
habilidades de liderazgo de las jefaturas directas y superiores.

Los factores que ocasionarian estas deficiencias en las aptitudes se deben
a la escasa comunicacion a partir del poder de las relaciones y los canales
comunicativos, en forma horizontal (entre areas, externas e internas) y vertical
(cargos de distintas responsabilidades), la despreocupacion por el bienestar y
el desarrollo de habilidades técnicas y de oficio, por Gltimo, algunas jefaturas
directas y superiores desarrollan su trabajo de forma desordenada.

Otra dimension que se vincula con el concepto de Calidad de vida laboral
de los, las y le trabajadores de esta empresa es Calidad de la relacion con
superiores, en cuanto a sus dominios de valores y condiciones laborales, que
repercuten en la satisfaccion laboral, perturbando las actividades vy
participacion de las, les y los asalariados, ellos son provocados por factores
riesgosos como, falta de comunicacion por parte de las jefaturas con relacion
a los cambios que puedan influir en la eficiencia del capital humano, ademas

la falta de apoyo y direcciones claras sobre el trabajo que se realiza.

a. Sub. Claridad de rol, Riesgo Alto
Es el grado de definicion de las acciones y responsabilidades del puesto

de trabajo en una organizacion.

Grafico 20 Comparacion subdimension de Apoyo social en la empresa y

calidad de liderazgo

Subdimension Claridad de rol
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(Fuente: elaboracion propia)
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Se evidencia que en Casa Matriz esta categoria pondera con un 65,42% en
altos factores de riesgo. El estamento con mayor porcentaje en este nivel son
los Profesionales cientificos e intelectuales con 82%. En contraparte el
departamento con un porcentaje superior en riesgo Alto es Logistica con
69,86%.

La subdimension Claridad de rol, contempla el grado de definicion de las
funciones que deben cumplir los, las y les trabajadores.

Se considera como factor de causalidad que los procesos, funciones y
tareas son ambiguas y susceptibles de transformaciones en el tiempo,
pues se cumplen responsabilidades que no estan descritos y explicitados en
el contrato de trabajo y el reglamento interno de orden, higiene y seguridad,

tampoco hay mucha relacion con las remuneraciones estipuladas en él.

..................................................................................................

“A preparacion se le exige bastante pega, pero todos ganamos lo mismo,

i todos son ayudantes de bodega, en mi pega se nos pide mds pega y ganamos :
: lo mismo que gente que trabaja mucho menos” :

Las estipulaciones generales de un cargo, originadas desde el inicio del
vinculo contractual posicionan labores, funciones y procedimientos en
contextos similares. Sin embargo, el personal identifica que en las areas
internas existe distinta carga en el volumen de trabajo y procedimientos,
involucrando a su vez la inequidad en la asignacion de remuneraciones.

En dichas condiciones basicas que de la relacion laboral se visualizan, los
efectos provocados son las siguientes, escasas 0 nulas autonomias en la

realizaciéon de las tareas y ejecuciéon de funciones.

“A nosotros nos pasa que a veces estamos trabajando y llegan los jefes y nos
dice no hazlo de esta manera, entonces no lo voy a hacer el trabajo como

quieres eso es fome.”

En consecuencia, el personal que no se encuentra a cargo de una funcién
o tarea en especifico, no sabe como proceder en esa labor, en caso de que

tenga que reemplazar necesariamente.
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“ejemplo super concreto a mi me paso en la temporada anterior estdbamos
en turno de tarde ya como a las 3 de la mafiana faltaban etiquetas de vuelto
aqui en facturacion no habia nadie y la persona que estaba encargada de sacar
la etiqueta no estaba, nadie sabia como sacarla los procedimiento de como
sacar la etiqueta de como meterte al computador de como seleccionarla

entonces tuvieron que llamar a xxx”

Estas situaciones provienen desde condiciones antes descritas, como la
falta de capacitaciones y conocimiento técnico en todos los cargos, pues
aquellos que tienen responsabilidades, en este caso encargados Yy
supervisores, son los Unicos que manejan informacién de los procedimientos
con mayor complejidad, utilizando y perjudicando los tiempos de descansos

de ellos y ellas, para poder alcanzar la produccion solicitada.

b. Sub. Calidad de liderazgo, Riesgo Alto
Son las conductas y atributos del jefe o superior directo que permiten juzgar

su valor como lider, dentro de la organizacion.
Gréfico 21 Comparacion subdimension de Apoyo social en la empresa 'y
calidad de liderazgo

Subdimension Calidad de liderazgo
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M Riesgo Bajo
(Fuente: elaboracion propia)
En Casa Matriz se visualiza con 59,81% el nivel de riesgo Alto. Entre los
estamentos quienes tienen porcentaje superior son los Oficiales, operarios,

artesanos de artes mecanicas y otros oficios con un 73%. En los

departamentos el nivel de riesgo Alto lo contiene Logistica con 65,75%.
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La segunda subcategoria identificada en este andlisis es Calidad de
liderazgo, otro item importante en la aparicion de factores de riesgo, dentro
de ella se pueden considerar tres origenes del riesgo.

Para empezar la escasa comunicacion a partir del poder de las
relaciones y los canales comunicativos, en forma horizontal (entre areas,
externas e internas) y vertical (cargos de distintas responsabilidades).
Este primer factor tiene como consecuencia, que la informacién sea poco

transparente (el mensaje que se difunde es por medio de rumores?°).

..................................................................................................

“Malas, malisimas, o sea no hay comunicacion aqui todo se sabe en base a

1 1

1
| |
i rumores igual se avisa las cosas por correo y no todos tenemos acceso a i
i i

1
: correo” .
1

La arista de comunicacion nuevamente surge, desde la capacidad que
tienen los, las y les lideres, para informar al personal cambios,
incorporaciones, despidos o situaciones que involucren los procesos,
necesidades y problemas de quienes se desenvuelven en el lugar de trabajo,
por medio de canales directos, como el cara a cara.

Otra consecuencia en la que se atiende es que los jefes directos no dirigen
efectivamente al personal para distribuir equitativamente funciones necesarias
para llevar a cabo la produccion, esta muy relacionada a la falta de trabajo en

equipo entre jefaturas directas y superiores.

“Muchas veces que ha habido harta pega igual y te ven sacdndote la mugre
y pueden estar desocupados y no van y te dicen énecesitas ayuda? Pero ahi yo

encuentro que es culpa del supervisor, porque cuando nosotros nos ha pasado,

que llamar a preguntar y nos manda a la bodega que sea porque no podemos
quedar parados sin hacer nada, pero el otro supervisor si ve que su gente no

! 1
1

1
! 1
1

1
1

1
! 1
1
. !
' . , . . . i
i ahora no porque estamos con otro trabajo asi que ya no, mi supervisora tiene ;
i i
1

1
1

1
! 1
1
. !
! . . . 1
[ tiene pega no llama para ver si otras bodegas no tienen ayuda” i
! 1

El factor personal de colaboracion y pro actividad es lo que falta a algunas
jefaturas para que el trabajo sea ecuanime, tanto en el volumen como en las
remuneraciones.

Desde las aptitudes de los, las y les lideres existe, por parte de las jefaturas

de alto rango despreocupacion por el bienestar y el desarrollo de

20 Rumores: 1. f. Arg. y Par. Medio que genera informaciones no confirmadas y
tendenciosas (Real Académia Espafiola, 2001).
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habilidades técnicas y de oficio, ya que el aprendizaje de los procedimientos
es en el manejo bésico y aprendido desde las, les y los compaferos. En la
medida que los, las y les jefes directos identifican la necesidad de capacitar a
sus trabajadores en alguna tematica laboral, tampoco tienen injerencia de
concretar aprendizajes certificados.

Los estudios, por tanto, son responsabilidad originaria de la empresa y las
jefaturas de nivel superiores, pues las gestiones deben dar la oportunidad de
elaborar planes de preparacion técnica. Sin embargo, no hay suficientes
capacitaciones técnicas que certifiquen el conocimiento, este punto es
importante, pues, valida al trabajador y trabajadora de oficios y profesiones,
para legitimarlos en el campo laboral y aspirar a condiciones con mayores

oportunidades.

“Y por ejemplo lo que decian de las capacitaciones esa gente sacada con

pinza y esas personas son las que después no ensefian a nosotros”

La designacion de formaciones profesionales o de oficio, es arbitraria, sin
detectar fehacientemente la necesidad de capacitar en una funcion u otra.
Tampoco existen convenios con casas de estudio para proseguir el desarrollo

de habilidades técnicas y cognitivas.

“Nosotros por ejemplo el tema de la computadora si lo bdsico lo que

necesitamos saber con quién nos ensefia, pero mds alld de otras cosas no.”

Las habilidades que pueden desarrollarse en el transcurso de las labores
son de caracter béasico, propiciando espacios pasivos y neutrales en el
aprendizaje de nuevos conocimientos o especializacion de ellos.

Por ultimo, algunas jefaturas directas y superiores desarrollan su
trabajo de forma desordenada, es decir, hay interrupcion constante de la
planificacién diaria y mensual, su efecto inmediato es que se perturba el orden,

rutina y/o disciplina de un grupo de personas en la comunidad laboral.

“yo encuentro que hay jefaturas que estdn super bien... pero a lo mejor son
esos focos los que siguen prendidos que hay que seguir soluciondndolos, porque
al final trabajan desordenados, me llega la informacion mal a mi, y tengo que

hacer yo el trabajo de ellos”
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La repercusion para los, las y les trabajadores tiene que ver con la ejecucion
de més tareas de las necesarias. Para la empresa también tiene resultados
negativos como en la ineficiencia y aumento del horario o pago de horas
extras, para concretar el término de la produccion.

Del mismo modo, estos acontecimientos evidencian el bajo o escaso control
y fiscalizacién de las labores, previo al error, las habilidades de liderazgo que
emanan es el manejo del conflicto, la resolucibn de necesidades,

incertidumbres de informacién y problemas interpersonales.

“El control igual, no controlan ningun trabajo llegan cuando ya se detectd el

1
!
1
i errory ahiviene la lavada de manos. Te echan la culpa a ti, pero no es tuya.”
1
L

Segun lo declarado, muchas veces no se asumen las responsabilidades que
corresponden al cargo, la flexibilidad, delegacién del control y ejecucion de
funciones y tareas, recae en trabajadores de menor cargo. Ocasionando

presion psicoldgica e instaurando una logica paliativa del conflicto.

c. Sub. Calidad de la relacién con superiores, Riesgo Alto
Son los atributos del jefe, superior, directo o de la organizacion, que
posibilita recibir ayuda e informacion que se necesita a tiempo y en el momento

adecuado.

Grafico 22 Comparacion subdimension de Apoyo social en la empresa y

calidad de liderazgo

Subdimension Calidad de la relacién con superiores
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(Fuente: elaboracion propia)
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En Casa Matriz se posiciona en altos niveles de factores de riesgo, pues,
su ponderacion figura en el 58,88%. Entre los estamentos quienes presentan
el porcentaje mas elevado de este riesgo son los Oficiales, operarios,
artesanos de artes mecanicas y otros oficios con porcentaje de 67%. De los
departamentos Logistica se ve identificado con un 60,27%.

La penultima subdimension es Calidad de larelacion con los superiores,
tiene como origen dos puntos identificados en el examen de los componentes
del discurso de los, las y les trabajadores de la empresa Head, estos son, la
falta de comunicacién por parte de las jefaturas en relacién con los
cambios que puedan influir en la eficiencia del capital humano. Conforme
a ello se expresa esta condicion en el anuncio y declaracion de escenarios y
circunstancias que afecta operativa y emocionalmente al personal, por
ejemplo, en la verificacion de informacion necesaria para continuar con las
funciones tendientes a terminar el producto esperado, la cantidad de trabajo

y/o la capacidad del personal para realizarlo.

..................................................................................................

“Hay mala comunicacidn entre jefaturas, entre nosotros si hay. Tienen baja

1
; i
i !
i capacidad de liderazgo, de respetar la planificacion, de respetar los plazos, !
! !

1
: como en el caso del drea comercial.” i
1

La comunicacion representa un aspecto importante en la calidad del
liderazgo y relacién con jefaturas superiores, ademas del apego hacia la
organizacion en general, pues desentienden procesos productivos necesarios
para llevar a cabo el trabajo en condiciones favorables a la Calidad de vida
laboral del personal.

..................................................................................................

“pero sabe cudl es el problema en ese punto, porque no son todas las

i personas que comunican, al igual que las despedidas, que hay ciertos cargo que

van por debajo que no fueron informado, yo creo que eso también falta en la

1

i !
! 1
1

. !
: .
i hay personas que se van y se les hacen despedias, pero hay otros cargos que se
: !
i I
! 1
1 1
! comunicacion” i
! 1

La informacion de situaciones que puedan afectar directamente a las, les y
los asalariados como despidos o ingresos es considerado como eje importante
en el procesos comunicativo que tiene la empresa, pues no considera el valor
del servicio de alguno cargos, por visualizarlos como personal que no tiene
mayor significacion en la cadena de produccion. Sus efectos pueden ser

operativos y emocionales.
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Prosigue la falta de apoyo y direcciones claras sobre el trabajo que se
realiza, su efecto evidente tiene que ver con la poca capacidad de incidencia
de los cargos inferiores y/o jefaturas directas en la resolucion de necesidades
o problemas de tematica laboral (volumen de trabajo, capacidad, métodos
adecuados, informacion, etc.), por tanto, se recurre a jefaturas superiores para

presionar los procesos o solicitudes de informacion para finalizar las funciones.

“vo también hago lo mismo y en ultima instancia ya involucro a don XXX,
porque, cuando ya involucras a alguien mds, es porque ya no me estdn dando
soluciones y si no me las dan, yo no puedo ddrselas a ti ni a nadie, una se

retrasa y uno termina haciendo mal las cosas”

Las solicitudes de apoyo y resolucion de problemas del ambito laboral,
retrasa las actividades programadas por cada trabajador y trabajadora,
invirtiendo tiempo y recursos en la resolucién de ellas.

Por ultimo, el bienestar se ve irrumpido por el escaso reconocimiento o plan
de compensaciones que visibiliza el esfuerzo del personal, aquello provoca

desmotivacion y falta de apego a la empresa.

“acd a la empresa no le importa la gente... pero aqui no, aqui es tu sigue

trabajando nomds hace la pega y sdcame la pega y listo”

Se reitera la idea de que el proceso productivo es el eje central de la
organizacion, relegando el servicio y valor que entrega el capital humano a la

mera obtencion de utilidades.

3. Dimensién Compensaciones, Riesgo Medio:
Esta dimension mide el desequilibrio o desbalance que pueda existir entre
el esfuerzo entregado de acuerdo con la retribuciébn o reconocimiento por la

labor, ademas mide la estabilidad en el trabajo.

[103]



= : A Universidad
[h 'EAEWW 7t g deValparaiso
W CHILE

Escuela de Trabajo Social

Gréfico 23 Comparacion dimension general

Dimension Compensaciones
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(Fuente: elaboracioén propia)

Esta dimension, se encuentra en nivel de riesgo Medio, ya que los
porcentajes en Casa Matriz se sitan, en riesgo Alto con 42,99% riesgo Medio
con 35,51% vy riesgo bajo 21,50%. En comparacion con las unidades de
andlisis menores, quienes presentan factores de riesgo con 40% son los
Técnicos y profesionales de nivel medio y los que tienen mayor porcentaje de
factores protectores son los Directores y gerentes con un 75%. Dentro de los
departamentos con factores de riesgo Alto es Logistica con 52,05%.

La presente no se encuentra en riesgo Alto, sin embargo, se abordan
igualmente dos subdimensiones que si presentan importantes porcentajes de
factores riesgosos para la salud psicosocial de los, las y les trabajadores.

La primera subdimensién Estima, se abarca desde el concepto de Calidad
de vida laboral, los elementos Condiciones laborales y valores. El factor de
origen de riesgo que se refleja es la concepcidén de planes y politicas de
reconocimiento alejados del personal, asi mismo, el pardmetro de las
calificaciones es subjetivas y poco transparentes.

A su vez, se ven involucradas las condiciones de salud determinadas por la
OMS, en la subdimension inseguridad respecto de las caracteristicas del
trabajo, en cuanto a los factores ambientales que se suscitan desde las
normativas de la organizacion y las habilidades de liderazgo, los elementos de
la realidad que causan estos riesgos son la asignacion arbitraria de tareas y la
incorporacion del personal con la descripcién de un cargo genérico, el cual no
especifica las funciones y responsabilidades concretas y particulares.

Ambas subdimensiones tienen como efecto ser potencial limitante de la
actividad y participacion, en términos contextuales de salud y satisfaccion

laboral.
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a. Sub. Estima, Riesgo Alto
Es el reconocimiento y apoyo de los superiores y comparfieros por el

esfuerzo realizado al desempefiar el trabajo. También implica recibir un trato
justo.

Gréfico 24 Comparacion subdimension de Compensaciones

Subdimension Estima
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(Fuente: elaboracion propia)

En casa Matriz se observa la prevalencia de riesgo Alto con un 72,9%. De
los estamentos con mayor porcentaje de riesgo Alto se encuentran los
Oficiales, operarios, artesanos de artes mecanicas y otros oficios con un 87%.
Entre los departamentos, Logistica es superior con un 78,08% el nivel de
riesgo Alto.

Las subdimension Estima, tiene como principal factor de riesgo la falta de
politicas de reconocimiento, los, las y les trabajadores perciben que no se
retribuye el trabajo realizado con esmero.

“gue nosotros reclamamos porque la valoracion que nos dan super baja y

1

1

1

i . . .

i cada uno estd consciente de que ha dado el mdximo y no se le reconoce esa
1

! entrega en esa valoracion y eso a nosotros nos disminuye animicamente”

1

La valoracion que entrega la empresa y las jefaturas superiores y directas
es un proceso que se da en cadena, es decir, las mas altas esferas trasmiten
minimamente la aprobacion y consideracion que implica llevar a cabo el
quehacer de la produccion y utilidades de esta, por medio de las funciones de

distintos cargos. Esto se vincula a la poca integracion a la empresa,
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insuficientes habilidades y aptitudes de liderazgo, exigencias emocionales y
sentido del trabajo.

Un ejemplo concreto de estas deficiencias es la frecuencia con la que se
recalcan los errores en contraste de los aciertos, se da en toda la escala
jerarquica y da cuenta de la forma en que se hacen ver los errores. De estas
situaciones se presentan exigencias psicolégicas como desmotivacion y

molestia.

“entonces nos demoramos en entregar un resultado y lo que dicen es que

1

1

!

. nosotras como drea no funcionamos, que trabajamos mal, que no servimos,
1

! que como puede ser, entonces uno se siente inutil, se va desmotivando”

1

Los mensajes y lenguaje no verbal que utilicen los lideres de la organizacion
permitiran generar refuerzos positivos 0 negativos a sus trabajadores, en este
caso las actitudes perniciosas hacia el personal provocan distancia hacia las
jefaturas y la empresa, desmotivacion en la realizacion de las funciones,
renuencia en la ejecucion de los procedimientos y por tanto afecta
directamente la productividad, la calidad de los servicios y las relaciones
interpersonales.

Al mismo tiempo, los beneficios o bonos que la organizacion les otorga son
desconocidos y no se aprecian por el personal. Especificamente se advierte
como un castigo la rebaja del descuento que tienen las personas contratadas,

en los productos que la misma ofrece.

“no pedimos que nos regalen plata, lo que pedimos fue que nos hicieran un
reconocimiento y no hay ningun interés en la gente, no tienen interés en las
personas, no hay ningun beneficio, no hay almuerzo, no hay locomocion, no hay :
nada, mds encima cuando llega la época marzo cuando los nifios entran al
colegio ni un estuche te regalan ni un estuche barato nada ni siquiera un

descuento.”

Se entiende que las compensaciones econdmicas no son el unico modo de
retribuir el trabajo y servicio que prestan las, les y los asalariados, sino que
también algunas condiciones materiales que aporten en la mitigacion de
gastos basicos (seguros complementarios en salud, educacién, comida,
transporte, entre otros). El personal observa que la empresa no se preocupa
del bienestar de ellos y ellas, sino que su preocupacion es el fin material

productivo de la organizacion.
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Del anterior, se considera como un factor de causalidad que el parametro
de las calificaciones es subjetivas y poco transparentes, a partir las
personas evaluadoras y las dimensiones evaluadas, se identifica que esta
valoracion en temporada de alta produccion no refleja el trabajo que se ejecuta

durante el afo.

“Lo otro, que la persona evaluadora tiene que tener otro punto de vista, no
porque a lo mejor él no nos llevamos bien.... el encargado po, el supervisor,
no es una evaluacion muy neutra. No estamos de acuerdo tampoco de la
forma que se hace la evaluacion, parto por la base de que la evaluacion
consta de cuatro dimensiones para medir y de las cuatro hay tres que no son
medibles son muy subjetivas totalmente, pedimos algo mds objetivo mds
medible, pero ellos no estdn de acuerdo.

Ademds de no ser buena medicion pasa por tres criterios, evaluar el jefe
directo, el de operaciones y el gerente, entonces cuando los tres aplican su

propio criterio que tenemos al final, que nos cagan con la evaluacion”

Se coincide en general que las calificaciones y evaluaciones son
instrumentos poco certeros en la realidad que se desenvuelve diariamente.
Existe poca claridad y desconocimiento, en algunos casos, de las dimensiones
y criterios utilizados para valorar el trabajo. Perciben, ademas, que provocan

detrimento en las compensaciones econdmicas que pueden llegar a recibir.

b. Sub. Inseguridad respecto las caracteristicas del trabajo, Riesgo
Alto

Inseguridad sobre las condiciones en que se realiza el trabajo, incluye la
definicion de funciones (cambios de tareas), los cambios geograficos (cambios

de lugar de trabajo, de sucursal, regién), cambios de jornada y horario.
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Gréfico 25 Comparacion subdimension de Compensaciones

Subdimension Inseguridad respecto de las

caracteristicas del trabajo
52,00% 51%

50,68%

50,00%

48,00%
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44,00%

42,00%

40,00%
Casa Matriz Oficiales, operarios, artesanos Logistica
de artes mecanicas y otros
oficios

M Riesgo Alto

(Fuente: elaboracioén propia)

En Casa Matriz se sitia en riesgo Medio con un 43,93%. El estamento
Oficiales, operarios, artesanos de artes mecanicas y otros oficios, presenta
riesgo Alto con un 51%. Al igual que el departamento de Logistica con un
50,68%.

La subcategoria inseguridad respecto de las caracteristicas del trabajo,
tiene dos factores de riesgo asociados, la primera es la asignacion arbitraria
de tareas, las que implica ejecutar horas extras, producto de la realizacién de
contingencias frecuentemente o la asignacion de nuevos proyectos sin
consultar la capacidad del personal para ejecutarlos, las cuales cambian la

planificacion diaria.

larga va a ser favorable, pero también trae consecuencias porque tiene que

tema, porque no solo es ese proyecto, son otros mds, como por ejemplo

i dejar tu pega actual que es la que te estdn planteando y se te desordena el :
: proyectos paralelos” :

La distribucion de las tareas se hace sin consultar a los trabajadores, esto
cambia radicalmente la forma en que se deben abordar situaciones de alta
demanda tendiendo a maximizar la capacidad del personal, a través del estrés
y la presion psicologica que involucra tener los resultados en el tiempo
establecido por jefaturas.

Desde otra perspectiva, vinculada al origen de la relacion laboral se
incorpora al personal con ladescripcién de un cargo genérico, el cual no
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especifica las funciones y responsabilidades concretas y particulares.

Como consecuencia se utiliza personal especializado en la ejecucion de otras

tareas, en desmedro del cumplimiento de sus propios procedimientos y

objetivos necesarios para terminar con lo encomendado por las jefaturas y las

metas de produccion.

‘a lo mejor aqui todos pasamos por lo mismo, yo creo que es injusto de que
cada drea que tiene tanto trabajo de preparacion ustedes como servicio técnico
de repente los sacan para ir a descargar un camion, a nosotros nos sacamos

para ir a desarmar cajas, a ustedes también, entonces esa cuestion estd mal

porque uno después igual tiene que volver a hacer la pega de uno”

Nuevamente emana el escenario de acumulacién del trabajo que se

manifiesta por desatender las tareas, de la cual los, las y les trabajadores

advierten baja en las dotaciones de personal.

5. Dimensién Doble presencia Riesgo Alto

Mide la preocupacion por cumplir con las tareas domésticas, ademas de las

tareas propias del trabajo. Se puede asociar parcialmente a lo que algunos

autores llaman “interferencia trabajo-familia”.

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Grafico 26 Comparacion dimension general

Dimension Doble presencia

73%
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62,55%
50%

Casa Matriz Oficiales, Directores y gerentes Logistica
operarios,artesanos de
artes mecanicas y

otros oficios B Riesgo Alto M Riesgo Bajo

(Fuente: elaboracion propia)

Casa Matriz se encuentra en nivel de riesgo Alto con 62,55%, tiene como

contraparte riesgo Bajo de 7,48%. De los estamentos los Oficiales, operarios,

artesanos de artes mecanicas y otros oficios presentan riesgo Alto con
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73,33%, como opuesto los directores y gerentes se consideran dentro del
riesgo Bajo con un 50%. Entre los departamentos Logistica con un 67,12% se
clasifican en este nivel de riesgo.

Esta dimensidn tiene vinculos inmediatos con los factores personales de las
condiciones de salud y las habilidades de liderazgo que presentan,
principalmente, el departamento de recursos humanos y las jefaturas directas
ademas de las condiciones laborales de la Calidad de vida. El factor causante
de los riesgos es la falta de planes de apoyo, bienestar y contencién.

Afectan directamente en la promocion de la satisfaccion laboral de los, las
y les trabajadores y valores desde la organizacion, pues lo desvincula y

desapega de la integracion a ella.

a. Sub. Preocupacién por tareas domésticas, Riesgo Alto
Es la intranquilidad provocada por las exigencias domésticas que puedan
afectar el desempefio laboral.

Grafico 27 Comparacion subdimension de Doble presencia

Subdimension Preocupacion por tareas domésticas
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(Fuente: elaboracion propia)

Producto de que solo existe una subcategoria de esta dimension, los
porcentajes de factores de riesgo son iguales para las unidades de analisis.

A partir de esta dimensién es posible encontrar, solo una subcategoria
denominada Preocupacion por tareas domésticas, de aquello surge un
factor de causalidad, que implica una base programatica que no mitiga estos
riesgos, los insuficientes planes de apoyo, bienestar y contencidon por
parte de la empresa, las cuales aumentan las exigencias domésticas y

familiares del personal contratado.
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“Sabe que, lo que falta aqui es un departamento de Bienestar que se preocupe
de las personas, que uno pueda ir y contar sus problemas alguien en quien
confiar que tu sabes que habrd confidencialidad y que te pueda prestar una

ayuda verdadera”

Aspecto importante dentro de las funciones que deberia desarrollar el
departamento de recursos humanos, la contencién y apoyo al personal es
responsabilidad que implica brindar bienestar para aumentar la calidad de vida
de los, las y les trabajadores.

Sus efectos son mudltiples, se identifica que, para atender problemas y
necesidades familiares o domésticas del personal, se solicitan permisos, los

cuales se descuentan del sueldo o se piden dias de vacaciones.

“Pero todos esos permisos te los descuentan igual po, prefiero que no me

1
!
1
den permiso, al final mejor no ir ni al médico porque sabes que a fin de mes te i
1
i
van a descontar plata.” i

1

..................................................................................................

“Eso es super grave lo que dice la xxx porque acd, yo no sé si en otras
empresas ocurrird lo mismo, pero acd hay algo comun en todos los
trabajadores, si tu tienes un problema pides un dia a cuenta de vacaciones
siempre un problema un dia cuenta de vacaciones, llega el momento de las
vacaciones y ya no tienes un dia, ese es un problema porque el trabajador no
descansa administra sus dias de vacaciones en tramites personales. No

descansa, vienen las licencias, el estrés, etc.”

El descuento por dia no trabajado provoca merma, desgaste y
debilitamiento en el sustento econdmico de la familia, por otro lado, los dias
de descanso son esenciales para mantener un estado de salud mental y fisica
adecuado para rendir en el trabajo, ademas de generar apego familiar.
Considerando también que no existen seguros complementarios, en el area
de salud.

Desde la dimension exigencias cuantitativas y la sobre carga presente en
ella, origina la realizacién de horas extras, las cuales provocan sacrificar a la

familia y la permanencia en el hogar.
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..................................................................................................

“Si va asociado a las jefaturas es mds desgastador el primer tema, el de la

temporada tan comprimida, en esas fechas tenemos cosas importantes y uno

a la hora, yo nunca me voy a la hora que termina el turno, sino que 3 o 4 horas

1

1

1

1

!

. se debe dedicar mds al trabajo que a situaciones personales, uno no se puede ir
1

1

1

1

i después, uno deja cosas personales de lado”.

1

La atencién prioritaria a los asuntos del trabajo, reprimen las
preocupaciones y necesidades que puedan surgir en el hogar, debiendo
dedicar tiempo y esfuerzo en funcién a intereses ajenos. Por otro lado, se
puede inferir que las horas extras son necesarias para incrementar de alguin
modo el salario, sin embargo, estas no son sustantivas, ya que el valor del
alargamiento de la jornada es minimo.

En concordancia al &mbito econémico se establecen dos inquietudes, por
un lado, que las cooperaciones o colectas que dirigen las, les y los comparieros
de labor, son procesos largos y burocraticos, los cuales entorpecen las fluidez
y rapidez con la que se necesita el dinero a beneficio. En otro sentido, se
reconoce que la empresa, obstruye las solicitudes de préstamos o adelanto de

sueldos.

“También las trabas que ponen para hacer algo que no es por la empresa
también es grande, porque a veces nosotros podemos hacer colectas rdpido y
entregarle la plata quien lo necesite, pero la empresa, aunque no sea de ellos el

tema pone muchas trabas.”

La visidn que tiene la organizacion hacia los, la y les trabajadores, antes
dicha, es desatendida y poco valorada, evidenciandose en este tipo de
solicitudes, en donde los beneficios econdmicos provienen desde la
solidaridad del mismo personal hacia sus pares, pero los obstaculos son
impuestos por la organizacion, en este sentido, se aprecia la insuficiente
contencidn o soporte que presta la empresa en procesos de crisis en el ambito

personal que tengan.

“En el caso mio por el cancer de mi sefiora yo estaba urgido por los permisos

y los descuentos, tuve que adelantar mis vacaciones en la operacion y mds alld

1
1
1
1
1
1
1
1
1
E !
i no tienes recepcion, nada de contencidn, no hay ningun este donde uno pueda
1 .
1
I . YN T . . .
. acudir con los papeles médicos, pero confidencial porque tampoco es la gracia

1
1

1
1

1
1

1

que todos se enteren de los problemas de uno.”
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El rol del trabajo social en este caso se ve coartado, producto de las
condiciones de infraestructura en las que se encuentran emplazadas sus
labores, pues se trabaja con mas de una persona dentro de la oficina.
Concibiendo en el personal poca confidencialidad y falta de contencion a la
peticiones, elementos esenciales y éticos del trabajo casuistico.

En sintesis y para finalizar se extrae desde el contenido un fragmento

representativo de cuatro subdimensiones abordadas, las cuales reflejan

..................................................................................................

“A la empresa le importa que se haga el trabajo, que se haga el trabajo y nada
mds, no importé como lo hizo, importé qué se hizo (Exigencias psicoldgicas), le
voy a dar un ejemplo, a los de preparacion, como dice el xxx, llega un pedido
tarde, listo hay que sacarlo, hay que quedarse no mds, nosotros hacemos el
sacrificio de quedarnos llegamos tarde a la casa (Doble presencia), cudnto
ganamos una luca para hacer medio sacrificio y ellos no lo valoran ni siquiera
nos dicen lo hicieron bien chiquillos, nunca lo han hecho entonces
(compensaciones) como dice el xxx, acd a la empresa no le importa la gente, la
gente quiere conversar con la empresa para que le ayuden, la empresa a la
gente y la gente a la empresa, asi debe funcionar bien una empresa, pero aqui
no, aqui es tu sigue trabajando nomds hace la pega y sdécame la pega y
listo(apoyo social y calidad de liderazgo), entonces la gente también eso como
dicen que tiene miedo de perder la pega porque no hay pega afuera, estamos
claro en eso, entonces, qué hacemos agachar el mofio y sequimos con lo
nuestro y es un desgaste fisico mental y emocional me entiende pero al final va
a llegar un momento que ya no va a haber feeling entre compaiieros, vamos a
estar trabajando y uno le va a decir el otro que estay mirando, haga su pega
nomas y ahi van a empezar los problemas.(Apoyo social y calidad de liderazgo

”

Es posible dar cuenta en este ultimo apartado, la congruencia de distintas

dimensiones contenidas.
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Hallazgos

En el presente apartado se expresaran las concepciones nuevas que
surgen luego del analisis de los datos recolectados, en un proceso de meta

inferencia, de la cual emergen conceptos y categorias inéditas.

1. Responsabilidad social empresarial:

Este concepto propone a las empresas de rol privado, propender al
bienestar social, a través de practicas vinculadas al respeto y compromiso en
algunos ambitos de la realidad humana, como personas, comunidades y medio
ambiente.

La RSE comprende dos ambitos. Una dimensién externa, que involucra a
agentes del entorno a la participacion del proceso productivo y su relacién con
el medio ambiente, las comunidades y la sociedad. La dimension interna tiene
que ver con sus trabajadores, en cuanto a las relaciones laborales y las
practicas gerenciales, apunta a favorecer el desarrollo profesional y personal
de sus trabajadores, a posibilitar su acceso a la informacion de las decisiones
que los involucran directamente y a mejorar las condiciones de trabajo tanto
fisicas como contractuales.

La dimensién externa de este concepto en la realidad especifica investigada
nace desde la categoria Apoyo social e integracién en la empresa, descrita a
grandes rasgos como una forma de pertenecer o sentirse miembro de la
organizacion en la que se trabaja. En el contenido discursivo de los grupos
focales se declara explicitamente el concepto de Responsabilidad social
empresarial. De aquello se evidencia la posicidn neutra que toma la Empresa
Maletas Chile SpA. Head respecto del cuidado del habitat, lo cual provoca
déficit de unificacion de quienes trabajan para la organizacion y su estructura.

Se identifica la arista interna en la categoria Trabajo activo y posibilidades
de desarrollo como un factor importante en el menoscabo en las condiciones
laborales de los, las y les trabajadores, puntualmente en la despreocupacion
por el bienestar y el desarrollo de las habilidades técnicas y de oficio. El
abordaje por parte de esta organizacion al incremento de conocimiento a sus
trabajadores es minimo y no se ajusta a las necesidades de las labores.

En la particularidad de esta organizacion, se categoriza como un factor
riesgoso en la medida en que no se incorpora al reglamento interno de la
empresa Maletas Chile SpA. Head, pues su nivel es de relevancia para mejorar
las condiciones sanitarias en el ambito psicosocial y se considera un eje que

no se aborda dentro del marco tedrico expuesto.
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En sintesis, el concepto de RSE es una oportunidad de estudio como
fendmeno de la realidad identificando ejes cientificos de disciplinas sociales,
legales y econdmicas. La necesidad de indagar en este ambito hace referencia
a emprender acciones y hacerse cargo de probleméticas y necesidades de las

personas, trabajadores, sus comunidades y el habitat en las que coinciden.

2. Insatisfaccion salarial:

Dentro de los relatos de los, las y les participantes surge la insatisfaccion
salarial como una interpretacion de la dimension Apoyo social e integracion a
la empresa, surge como un nuevo interés por parte de la investigadora, ya que,
las caracteristicas laborales y las caracteristicas del contrato de trabajo como
subdimension no abordan los factores de la relacion salarial con la satisfaccion
laboral y la produccién.

Este hallazgo se categoriza, como un factor de riesgo para la calidad de
vida laboral, de este modo el analisis arroja que las caracteristicas del trabajo
se veian incompatibles con las tareas ejecutadas por los, las y les trabajadores
de cada area, dando a conocer que sus labores y el tiempo que invierten en
realizarlas tienen un valor superior al que se les otorga en los contratos de
trabajo.

Podria considerarse que, si existe una gran proporcion de salarios minimos
dentro de una organizacion empresarial, se compense con condiciones de
trabajo de alta calidad, remediando de este modo la insatisfaccion laboral y el
bienestar.

A su vez la nocién remunerativa se asocia a la desigualdad y dispersion de
los ingresos micro y macro local, es decir, se observa el fendbmeno de la
inequidad a nivel interno de la organizacion empleadora y externo comparado
con la realidad comunal, regional y nacional.

En conclusion, la relevancia del descubrimiento de este nuevo elemento da
el pase a nuevas consideraciones del debate en el &mbito del trabajo y la
seguridad social a nivel comunal, regional y nacional. Quedando al desnudo
consecuencias invisibles de las desigualdades sociales y la implicancia que
tiene ello para la salud mental de quienes pertenecen al estrato productivo de

la sociedad.

3. Participacion simbdlica del sindicato en la empresa:

El punto implicito en el discurso de los, las y les participantes tiene relaciéon
al organismo sindical presente en la empresa.

Este sindicato existe por el amparo de la ley Chilena y el empleador no se

puede oponer a su conformacion. De acuerdo con la particularidad de esta
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compafia se observa la distancia y recelo que emana desde los cargos
representantes de la empresa hacia los miembros que componen el directorio
del sindicato.

La investigadora identifica que las necesidades - problematicas expresadas
en los grupos focales, son conocidas por la directiva sindical y por las jefaturas
representantes de la organizacion productiva Maletas Chile SpA. Head.
Ejemplo de ello, da cuenta en los testimonios de que la organizacién sindical
ha planteado soluciones y/o petitorios en base a las insuficiencias para mejorar
las condiciones laborales de sus pares, la empresa en vez de tomarlas como
una oportunidad para optimizar las calidad de vida de sus trabajadores y al
mismo tiempo aumentar la calidad de la productividad, se opone a los
proyectos sindicales y son rechazados por razones desconocidas en esta
investigacion.

Desde lo anterior, se determina que la participacién del sindicato es
simbdlica, es decir, es una participacion aparente, ya que las acciones y
propuestas no son influyentes, ni responden a los intereses de la empresa.

La poca capacidad del organismo sindical incrementa factores de riesgo en
el personal, pues, propicia desmedro en la facultad que tienen estos
organismos para influir en las condiciones laborales tendientes a favorecer y
proteger a sus pares de trabajo.

Algunas areas que permite vincular este aspecto con la realidad laboral
estudiada por la alumna investigadora es la capacidad que tienen los, las y les
trabajadores para negociar colectivamente materias de interés comun, como
remuneraciones, beneficios, condiciones de trabajo, ambito del
convenio/contrato, clausulas salariales, jornadas y horas extraordinarias,
vacaciones y otras licencias, entre otras. A su vez se pueden incluir acuerdos
para la conciliacion entre trabajo y responsabilidades familiares (Cédigo del
trabajo, 2019, p. Art. 306).

Es por lo anterior, que este hallazgo es posible estudiarlo como fenbmeno
de la realidad particular y global, pues se adentra en la Iégica sindicalista y las

problematicas arraigadas dentro de empresas de rol privado y productivo.

4. Comunicacion organizacional:

Emanan del discurso verbal de los, las y les participantes vinculos en el &rea
de la comunicacién que imbrica practicamente las cinco categorias estudiadas.
Este hallazgo es un aspecto importante dentro de la investigacion, ya que, lo
posiciona como eje central en la aparicion de nuevas teméaticas abordadas

dentro de las categorias analizadas.
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Asi se otorga a la Comunicacién organizacional el caracter de dimension,
pues, involucra el estudio de subcategorias y factores asociados a ella,
producto de sus coincidencias cuantitativas y su relevancia cualitativa.

En particular se evidencian explicitamente elementos dentro de la
dimensién Exigencias emocionales, en cuanto a la capacidad que tienen los,
las y les trabajadores para dar a conocer sus laborales y que estas tengan
recepcion.

Un elemento identificado es la comunicacion protocolar, significa que el
mensaje debe comenzar desde la escala jerarquica mas baja a la mas alta, y
que cada cargo sera intermediario para traspasar el mensaje a sus superiores,
empero este método no ha sido eficiente para resolver problematicas de las
situaciones riesgosas de salud mental y fisica, en especial en cargos de mas
bajo grado.

El segundo elemento que surge es el canal comunicativo, en donde se
expresa el mensaje, en este caso no es capaz de llegar en el tiempo y de la
manera adecuada a todos y todas las trabajadoras de la empresa por el poco
acceso a ciertas redes de declaracion del mensaje. Por ultimo, el cédigo o el
lenguaje, tanto verbal como no verbal son deficientes.

Estos son algunos de los elementos que dan a conocer las insuficiencias
que afectan otros ambitos de la organizacién, como por ejemplo la
planificaciéon, coordinacion y control del trabajo, la produccién, contencion de
las exigencias psicoldgicas y emocionales que surgen en el transcurso del
horario laboral, resolucion de conflictos personales, entre otras probleméticas
y necesidades.

Por tanto, la importancia de este hallazgo es sumamente relevante para las
propuestas de intervencion que necesite tomar a nivel particular, ya que, la
comunicacién organizacional es parte del origen de diversos factores de

riesgos presentes en la empresa Maletas Chile SpA.

Discusién v conclusion de la etapa de analisis

Las buenas practicas tienen la intension en el caso especifico de aminorar
considerablemente los factores de riesgos, a través de acciones tendientes a
motivar, aumentar el bienestar y la calidad de vida laboral de sus trabajadores,
esto se asocia a la ética de los negocios y la responsabilidad social
empresarial. Se considera que las dimensiones y hallazgos surgidos del
analisis y meta inferencias tienen un potente origen en las bases estructurales
y axioldgicas de la organizacion.

De acuerdo a la ley Chilena, el estudio de los factores de riesgos se hace

por medio de la implementacion del protocolo de vigilancia de riesgos
[118]



@ a Universidad
/ [ IEAD deValparaiso
o incalis s CHILE

Escuela de Trabajo Social

psicosociales, desde alli es posible evidenciar factores determinantes de la
salud mental de las personas remuneradas.

Lo que sucede si no se integran y desmedran las acciones beneficiosas, es
gue no se origina la aplicacibn de estrategias que trae consigo nuevos
resultados en el compromiso e implicacion de sus trabajadores en la calidad
de la produccién, reduccién de costos, solucién de problemas, disminucién en
los tiempos de producciones, mejora en los procesos, etc.

Estos son efectos directos a los objetivos de la empresa que es, permanecer
en el mercado, obtener considerables utilidades y proseguir con la cadena
productiva que los y las mantiene con trabajo indefinido.

A su vez quienes se ven principalmente perjudicado por estas condiciones
actuales de trabajo son quienes tienen menor rango en la piramide jerarquica
de la empresa Head, caracterizados por tener bajas remuneraciones, alta
carga laboral, bajo poder decisional respecto de sus tareas, jornada laboral
extensa, menor conocimiento técnico certificado en el @mbito de formacion
educacional, entre otras.

En tanto se aprecia el descenso de los factores de riesgo en la medida que
los rangos de la escala jerarquica aumentan. En comparacion con los cargos
anteriores se caracterizan por percibir mejores sueldos, manteniéndose
igualmente con alta carga laboral, pero con mayor poder decisional y
autonomia en la ejecucién de tareas, jornada laboral sin turnos, mayor
certificacion profesional, entre otras.

De lo anterior surge el cuestionamiento respecto de ¢cuales serian las
reales necesidades y problemas que tienen las jefaturas, cargos directivos y/o
duefios que representan a la empresa?, para mejorar sus condiciones
laborales y que propicien del mismo modo los progresos hacia abajo.

Luego de las concepciones generales de buenas practicas en los lugares
de trabajo productivo, es necesario mencionar las posturas evidenciadas
desde la organizacion estudiada.

De acuerdo con ello, la empresa Maletas Chile SpA. Cumple con el rigor
minimo que establece la ley para proteger y prevenir la Salud fisica y mental
de sus trabajadores, ello da cuenta la aplicacion del protocolo de vigilancia de
riesgos psicosociales que, emulado a la planificacion estratégica, permite la
concepcion de la intervencidén en buenas practicas desde el ciclo tecnolégico;
estudio, planificacion, ejecucion y evaluacion de la realidad particular,
contrastado con teoria generales.

Por lo que las acciones requieren de un proceso de intervencion
especializada a los factores que se quieren mejorar, debiendo apuntar a las
cinco dimensiones estudiadas en el andlisis, al igual que los hallazgos surgidos

en el proceso de reflexion de la investigadora.
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La direcciébn de desarrollo de la compafiia Head, estd directamente
relacionado con la produccién, evidente desde su concepcion mas abstracta y
formativa como es su vision y mision, hasta la mas concreta que son los
objetivos de la subgerencia de recursos humanos.

El desarrollo e intento de la empresa por hacerse parte de integrar buenas
practicas hacia sus trabajadores, ha sido distante de la percepcién que tienen
ellos y ellas de las gestiones implementadas con anterioridad, pues, estas no
apuntan al origen del riesgo psicosocial, sino que se atacan los sintomas,
siendo inconexas las operaciones de mitigacion del riesgo.

En este sentido, las condiciones laborales mantienen sus deficiencias, pues
no hay voluntad de los empleadores y de sus representantes directivos por
implementar buenas practicas que favorezcan la innovacién al capital humano.

Se evidencia desmedro en el desarrollo practico de operaciones,
considerando que la subgerencia de recursos humanos se dedica
primordialmente a la administracién de los, las y les trabajadores en funcién a
las necesidades de la empresa, como la seleccion del personal, coordinacion
de insumos para los miembros de la comunidad laboral, entre otras
disposiciones de orden, higiene y seguridad.

Las posiciones distantes de los cargos inmersos en el area de recursos
humanos y las buenas practicas, es provocada por el primer distanciamiento,
las formas de concebir estos cargos denominados “representantes de la
empresa”’ y son roles que tienen la capacidad de crear, planificar, administrar
y tomar decisiones respecto de lo que se hace en el area de trabajo como de
sus delegados, pertenecientes a todas las gerencias y subgerencias que
componen la estructura organica de la empresa.

Quienes trabajan en tematicas de gestion de personas tienen poca
proximidad a las, les y los asalariados, pues, no hay sintonia y complicidad,
impidiendo situarse cercanos a los problemas de sus trabajadores a nivel
personal y grupal.

A considerar, las buenas practicas son acciones y se plasman en
intervenciones en el &mbito psicosocial, las cuales se funden en niveles de
promocion, prevencion y tratamiento, posible abordar desde las urgencias y/o
importancias respecto de los factores riesgosos y protectores de la salud.

Estas tres categorias si no son unificadas y se excluyen unas con las otras
apuntan a la ineficiencia de las acciones con respecto a reducir y mitigar los
elementos nocivos a la calidad de vida y bienestar laboral, y por el mismo lado
aumentar la eficiencia en la productividad de la organizacion.

Andlogamente es importante razonar que la capacidad del personal
profesional encargado de estas tematicas es sumamente relevante para

colaborar con estos servicios. A pesar de que existen las habilidades
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profesionales para intervenir y la capacidad de adquirir conocimientos, el
ajetreo de la realidad impone un compromiso con organizar competencias
practicas basicas, como organizar, planificar y coordinar, frente a las
competencias de aprendizaje, analisis y estudio de la realidad dispuesta a un
curso de accion establecidos por los propdsitos de la organizacién. Entonces,
por mas iniciativas que se quieran llevar a cabo, la sobre carga laboral y
urgencias de otras necesidades surgidas en las instancias de recursos
humano es ardua.

En conclusién, la falta de buenas practicas en la presente organizacion da
a entender la baja carga ética valorica de la empresa, ya que, no se expande
a acciones tendientes al bienestar y calidad de vida a todas, todos y todes les
trabajadores que estan contratados por ella. Se delega roles directivos que no
apuntan a la holisticidad e integracion de secciones interconectadas que dan
funcionamiento a la empresa.

Por ende, en la medida que dan marcha a la organizacion los compromisos
axiolégicos que determina la compafiia son destinadas casi con exclusividad
a la productividad y la generacion de utilidades, los cuales se aplican con
planes estratégicos y metodologias especificas para la vision y mision
propuesta.

La capacidad de mantener la empresa mas alla de las utilidades es
imperante que se pueda generar con administraciones que quieran innovar en
la gestion del capital humano, teniendo en cuenta que la modificacion en las
condiciones laborales pueden apreciarse desde dos aspectos, como un costo

0 COmMoO una inversion.

Conclusiones

1. Conclusiones teoricas:

Desde la concepcion occidental la dimension del Trabajo ha sido un aspecto
importante en la consolidacion de las personas como parte de la sociedad,
pues, sus principios contribuyen a la economia y el bienestar.

En la actual logica capitalista neoliberal, se concibe el trabajo con la nocién
de progreso, en donde el desarrollo econémico privilegia acciones tendientes
al incremento monetario de las organizaciones productivas, en detrimento de
los, las y les trabajadores socavando la calidad de vida de quienes llevan a
cabo labores en funcion de percibir una 0 mas remuneraciones que le permitan
sostener el estilo de vida y subsistencia de cada sociedad.

Desde alli las organizaciones Internacionales como la OIT establecen

conceptos clave para la formacién de derechos fundamentales en esta
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tematica, involucrandose por tanto en los procesos investigativos, politicos,
normativos y reflexiones éticas, entre ellas el Trabajo Decente.

Como parte de este estudio, se reconoce que el tipo de conceptos utilizados
trae consigo una serie de cargas valoricas y politicas que es indudable
mencionar, pues los estados tienen la capacidad de hacerse parte de los
tratados integrando ciertos derechos.

Dentro de las materias de salubridad en el ambito laboral, se encuentran
investigaciones adosadas a la OMS, que crea la Clasificacion Internacional del
funcionamiento, la Discapacidad y la Salud, aquella dispone una serie de
dimensiones y factores que condicionan la salud de las personas.

Por tanto, la convergencia en este estudio radica en que el trabajo es un
dominio relacionado a la salud. Se considera area del funcionamiento, que,
teniendo una fuerte relacion con una condicion de salud, no se incluye dentro
de las responsabilidades prioritarias de los sistemas de salud.

Es por ello que, en Chile, el Cédigo del Trabajo y el Cédigo Sanitario,
estipulan acciones y deberes de los tres sujetos implicados en las tematicas,
los gobiernos nacionales, los empleadores y los trabajadores el fin es asegurar
las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de les
trabajadores.

Desde lo anterior emana una tercera tematica del sistema estructural en los
principios Constitucionales de Chile, la Seguridad social, estipula que
instituciones publicas y privadas, deben garantizar el acceso de prestaciones
basicas uniformes manteniendo cotizaciones obligatorias.

Las reflexiones finales que surgen en este apartado dicen relacion con que,
el contexto legal ha sido util para declarar un piso basico de derechos
fundamentales para los, las y les trabajadores

Sin embargo, las leyes del trabajo, debido a su larga data queda obsoleta
de la realidad préactica en la que se ven envueltos los, las y les trabajadores
profesionales y de oficio quedando en manos de los empleadores, de
organismos publicos o privados mejorar las condiciones y circunstancias
laborales.

En paralelo a las leyes, las disciplinas de las ciencias sociales y la medicina
desarrollan estudios que permiten abordar la salud desde el campo laboral.

Diversas teorias dan explicaciéon a los factores laborales que provocan
riesgos a la salud y calidad de vida. Se crean protocolos que investigan,
diagnostican, intervienen y evaltan los riesgos emanados en los recintos de
trabajo. Es requerido conocer los niveles de riesgos psicosociales para
prevenir y asegurar la salud mental de las, les y los asalariados.

Estas teorias han sido pertinentes en el transcurso de la exploracion de los

factores particulares y generales que afectan a la empresa Maletas Chile SpA.
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Head, ya que, da validacién cientifica y permiten asimilar las realidades
laborales generales a los contextos particulares.

El hecho de conocer los fendmenos que se integran a la complejidad de las
personas permite promover la salud, el bienestar y la calidad de vida,
otorgando una base de acciones tendientes a la mejora de las condiciones y
situaciones sociales. En especial representando a un estrato de la poblacién
activamente productiva, asimismo, sostenedores de la economia global del

pais y micro local de sus hogares.

2. Conclusiones metodoldgicas:

Desde el afio 2.000 surge el método de investigacion, evaluacion y
prevencion de riesgos psicosociales en Dinamarca denominado Copenhagen
psychosocial Questionnaire (CoPsoQ ISTAS 21).

La adaptacion del estudio anterior es denominada Protocolo de vigilancias
de riesgos psicosociales ajustado al contexto nacional por la SUSESO vy la
Direccion del Trabajo. Propone una metodologia de estudio, planificacion,
intervencién y evaluacion de los factores riesgosos para la salud mental de los,
las y les trabajadores, proporcionando instrumentos de recoleccion de datos
cuantitativos y cualitativos para el analisis.

En la presente investigacion se realiza la intervencion de los primeros
elementos determinados por el protocolo, que dice relacién con la promocién
y difusion del estudio, recaudacion de datos (cuestionarios y grupos focales) y
planificacibn de medidas de accidn para la mitigacion de los factores
riesgosos.

La operacionalizacion de elementos de la realidad abstracta, se accionan a
través de estrategias y técnicas de recoleccion de datos para el analisis de los
niveles y percepciones de les participantes respecto de los componentes
nocivos a su calidad de vida y bienestar laboral. Posibilita elaborar informacién
consciente del territorio y la poblacién estudiada, dando paso a comprender la
particularidad de ciertes sujetes y al mismo tiempo proyectarlo a la generalidad
de la sociedad y las comunidades, de este modo se hilvanan los aprendizajes
tedricos con la experiencia practica.

En este sentido el estudio del contexto empresarial se ajusta debidamente
a lo establecido por las normas y protocolos legales, puesto que el método de
investigacibn mixto explicativo secuencial DEXPLIS, responde a las
necesidades de clasificar y obtener el nivel de riesgo de cada dimension
operacionalizada como factor potencialmente riesgoso, neutro o protector y de
igual modo, abstraer las causas y efectos que se producen en las condiciones

y situaciones laborales actuales.
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Una vez obtenidos los datos estadisticos, se logré efectivamente obtener
una panordmica descriptiva de los componentes laborales generales que
afectan negativamente la Salud mental de los, las y les trabajadores,
considerando un nivel de participacion representativo del universo del centro
de trabajo.

La imagen de la cota riesgosa que presenta la organizaciébn concedio
subjetivamente la posibilidad de explicar la raiz y consecuencias de la
exposicion desfavorable a los factores, se considera como recoleccion de
datos cualitativos, pues los, las y les participantes identifican los aspectos
concretos de sus realidades situacionales.

El conocimiento exhaustivo de los niveles riesgosos y la percepciéon
propendié al disefio de medidas reparatorias, preventivas y promotoras del
cuidado de la salud psicosocial de los, las y les trabajadores. La articulacion
de ambos andlisis faculta la integracion a un plan de intervencion, en tanto se
ajusta a la implementacién de las medidas correctivas al tiempo de urgencia y

efectos de evaluacion postrera de los riesgos psicosociales.

3. Conclusiones disciplinares del Trabajo social:

Las concepciones disciplinares de Trabajo social apuntan directamente a
identificar las necesidades y problematicas que emergen desde la realidad
compleja de las personas con el fin de propender al bienestar, el bien vivir,
aumentando por medio de intervenciones la calidad de vida de aquellas.

La presente investigacion recoge las cuestiones referidas al personal
inmerso en la realidad laboral de una organizacion productiva con fines de
lucro, para ello fue menester incorporar competencias y conocimientos de
politicas publicas y el desarrollo de sus fases en el territorio, a su vez
comprender especialmente a las y los sujetos y sus procesos inmersos en el
contexto particular de estudio.

El paradigma doctrinal académico de la profesion se fundamenta en
principios axiologicos y derechos humanos asentados en la dignidad, la
participacion y la formacion ciudadana respecto a la diversidad, el
pensamiento reflexivo y la solidaridad.

Es relevante considerar que los principios valéricos éticos de la
organizacion, deben ser los primeros en promover condiciones adecuadas
para mitigar factores de riesgos, es a patrtir de ello, que el Trabajo social orienta
sus competencias a la busqueda constantes del bienestar de los y las
trabajadoras. Es decir, la labor del Trabajo social en el ambito empresarial
proyecta sus intervenciones a su usuario, que es la organizacion, supeditando
el tipo de intervenciones al régimen ético y de buenas préacticas de cada

empresa.
[124]



@ a Universidad
/ [ IEAD deValparaiso
o incalis s CHILE

Escuela de Trabajo Social

En este sentido el rol profesional dentro del area laboral debe tender su
actuar a un rol garante de la calidad de vida y bienestar de los, las y les
trabajadores, asi mismo, desenvolverse en procesos de acompafiamiento en
el surgimiento de necesidades de las, les y los usuarios.

En tanto se producirian tensiones éticas en la medida en que las empresas
no sean las promotoras de gestiones en el &mbito social, instaurando en el
guehacer profesional trabas en el desarrollo generador de iniciativas proclive
a la resolucion de problemas y necesidades. Apuntan estas acciones a los tres
niveles de intervencion definidos por la disciplina, caso y familia, grupo y
comunidad.

Lo anterior, se respalda con teorias del Trabajo social, las ciencias sociales,
legales y humanidades, es importante vincular que la disciplina inmersa en el
mundo del quehacer requiere necesariamente el sustento tedrico para
encaminar sus practicas. En este sentido la movilizacion del conocimiento
también esta encauzado por metodologias en el caso particular la
investigaciéon de la realidad.

La capacidad holistica para estudiar el contexto lo recoge desde métodos
que aportan al convencimiento y validacion de los datos objetivos y subjetivos
del contexto, permitiendo argumentar los resultados en profesiones aun
incrédula de las habilidades y competencias del Trabajo social como un
servicio idoneo en los cambios, el desarrollo social, la cohesion, el
fortalecimiento de las personas y las organizaciones.

La discusion de las competencias, en el caso especifico del &mbito laboral,
refiere necesariamente al nuevo estilo de organizacion y administracion del
capital humano, poniendo de relieve nuevas experiencias que permitan
legitimidad dentro de los espacios de trabajo la profesion. En donde, se
proyecten capacidades en gestidn del desarrollo social y econémico, al mismo
tiempo solventar el perfeccionamiento personal y profesional.

A la hora de intervenir se requiere de los tres aspectos disciplinares, es
decir, el contenido tedrico, la propuesta metodologica y los principios
axiologicos de la profesion, ello sustenta la legitimidad frente a quienes son
intervenidos y de cara al resto de las profesiones.

Conclusiones generales

El surgimiento de la creacién de esta investigacion trae consigo ardua
convergencia tedrica, metodoldgica, de analisis y reflexiones finales.

Los hallazgos compuesto desde el proceso analisis, permite evidenciar
concepciones axioldgicas fundamentales para asegurar, prevenir y promover

acciones tendientes a mitigar los factores de riesgos. Las buenas practicas,
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son un punto de inflexion y cuestionamiento a la organizacién respecto de las
posiciones y metas que sustentan a la empresa en el mercado.

Las buenas practicas ademas de beneficiar a quienes se encuentran
contratados por la organizacién, también aportan al proceso productivo de la
empresa. Instaurando acciones predispuestas a aumentar la salud mental de
las, les y los contratados independiente de las funciones que cumplan dentro,
trasladando indirectamente los resultados positivos al progreso de la empresa.

Las operaciones que se hagan en tendencia a implementar buenas
practicas tienen que ser en funcion de las, les y los usuarios que se requiere
intervenir, sin embargo, las condiciones y funciones del area encargada del
capital humano se contemplan exclusivamente a la administracion,
irrumpiendo de lleno en las condiciones laborales encargada de realizar estos
servicios.

En este sentido las intervenciones practicas de los hallazgos tienen como
prerrequisito tener a los profesionales suficientes y los recursos econémicos
para aplicar las acciones ajustadas a la realidad de las, les y los usuarios.

Por ende, los planes estratégicos, tedricos y metodologicos deben apuntar
a implementar buenas practicas, siendo estos mas eficientes en la medida que
se dirijan al origen de los problemas que ocasionan condiciones negativas,
activando soluciones en pro del bienestar y la calidad de vida laboral de los,
las y les trabajadores.

Estas iniciativas sugieren a las organizaciones de rol privado, con fines de
lucro y productivo, ser visionarias e innovadoras, mas alla de propender al fin
principal que es generar trabajos y utilidades.

Las referencias tedricas contribuyen a realizar el primer acercamiento a la
investigacion, comprension y argumentacion de las tematicas a abordar. El
estudio en un primer momento se adentra al dominio del trabajo, una vez que
se construyen los conceptos en torno a esta tematica, emergen de aquel
interconexiones con otros dominios de la realidad, salud y seguridad.

El proposito de la investigacion es conocer los factores de riesgo
psicosociales presentes en la empresa patrocinadora. Para ello es necesario
comprender de donde surge esta iniciativa.

La concepcion de trabajo tiene items legales que protegen derechos
fundamentales de los, las y les trabajadores, entre ellas el resguardo y
prevencion de la salud, a través de las normativas que rigen la higiene y
seguridad y bienestar del ambiente y los lugares de trabajo, velando por que
se eliminen o controlen la mayor parte de los factores, elementos o agentes
gue afecten a las, les y los asalariados.

El concepto de calidad de vida laboral es un eje importante en la

conformacion del marco conceptual presente en el estudio, pues permite
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evidenciar las perspectivas objetivas y subjetivas de las condiciones de trabajo
y las percepciones de los, las y les trabajadores que potencian la salud y la
satisfaccion laboral.

Se transfiere la responsabilidad de la salubridad a los lugares de trabajo y
organismos administradores, debido a que el dominio de la salud como tal, no
se hace cargo de los accidentes y enfermedades profesionales como eje
prioritario de los centro asistenciales de salud, entendiendo que las estructuras
laborales estan directamente relacionadas a la salud de las personas, los
empleadores y los organismos administradores de los seguros, deben
prevenir, promover y tratar las posibles afecciones sanitarias de sus
trabajadores.

Para comprender el fendmeno social referido, es posible referenciar las
consecuencias de la exposicion de los, las y les trabajadores a factores de
riesgos psicosociales, estableciendo enfermedades profesionales a nivel
psicoldgico, corporal y social, afectando no solo a la salud, sino que también
al contexto que rodea y depende de la persona.

Una vez definido el marco tedrico es necesario adentrarse a la realidad y
confirmar las interrogantes planteadas en un comienzo, para ello se requiere
definir un método y tipo de estudio, con el fin de extraer datos e informacion
de la institucién para describir las condiciones particulares de la organizacion
y al mismo tiempo explicar los origenes de estos riesgos. Como es imposible
aislar los tres ambitos evidenciados en esta investigacion, junto con un variado
abanico de teorias que conforman las dimensiones operacionalizadas en
factores. Ello permite utilizar métodos de investigacion pertinentes a la realidad
particular, dando paso a la recoleccion y analisis de los datos recabados.

El capitulo de analisis permite ratificar las intenciones de la investigacion
describiendo y explicando las concepciones de los, las y les trabajadores
respecto de sus condiciones y situaciones laborales que afectan la salud
psicosocial, la calidad de vida y bienestar de la poblacién estudiada.

Comparando las dimensiones y subdimensiones operacionalizadas con los
datos emanados de la aplicacion de instrumentos es posible verificar que los
factores si presentan niveles altos de riesgo, del mismo modo los origenes se
asocian a las caracteristicas de los elementos generales que condicionan la
realidad laboral. Con posterioridad se reflexiona respecto de los antecedentes
analizados y desde alli germinan nuevos conceptos que se representan como
factores o como dimensiones determinantes que se constituyen riesgosas.

A considerar, la investigacion y aplicacion del protocolo de vigilancia de
riesgos psicosociales es abordada por la seminarista, dentro de ello se
evidencian las competencias de la disciplina del Trabajo social de la presente

Universidad, la cual le permiten ser un aporte al conocimiento del fenémeno
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social, entregando un enfoque problematizador hacia las tematicas de trabajo,
salud y prevision social, contrastando desde el Trabajo Social el tipo de
competencias que se deberian aplicar y las que se aplican efectivamente en
el dmbito laboral de rol privado productivo, abriendo paso a practicas
profesionales que enriquezcan el fin propio de la disciplina, en este caso
Calidad de vida laboral y bienestar.

El soporte que resguarda la credibilidad, la legitimidad y las buenas
practicas de los, las y les profesionales, se construyen desde las bases
cientificas de las ciencias sociales, es decir, se recurre al conocimiento de la
realidad ya estudiada, por medio de teorias y marcos referenciales que
expongan sus aportes a la temética, también se sustenta en la metodologia,
la cual orienta y unifica las estrategias y técnicas de recoleccién de datos,
permitiendo contrastar el marco teorico con la realidad préactica.

Sin desconocer, por cierto, que la disciplina en su constitucion doctrinal
presenta fuertes componentes axiolégicos encaminados a generar cambios
tendientes al bienestar, derechos humanos, asentados en la dignidad, la
participacion y la formacion ciudadana respecto a la diversidad, el
pensamiento reflexivo y la solidaridad.

Estas concepciones epistemoldgicas y doctrinarias de la carrera se aplican
y reflejan directamente en la intervencidn, las practicas en el area laboral en la
gue se desenvuelve la profesion dan cuenta de la vasta gama de necesidades
y problematicas por resolver, en funcidén a dos usuarios, las necesidad de la
empresa y las necesidades de los, las y les trabajadores.

Las practicas de intervencién halladas en el marco institucional, en los
analisis, reflexiones y conclusiones, presentan asuntos urgentes por resolver
de acuerdo al rol y cargo que competen en las areas de recursos humanos,
proyectadas por las politicas institucionales, fundamentales para guiar la
accion profesional, por ende, si las prioridades de la institucion estan
enfocadas en la administracion tradicional, inevitablemente los lineamientos
disciplinares se dirigiran hacia alla, tomando como usuario de sus servicios al
empleador.

Lo ideal es poder mediar en la gestion de buenas practicas, con el fin de
responder también a los otros usuarios y usuarias, es decir los, las y les
trabajadores de la organizacion productiva, cumpliendo el cometido ético
valorico de la profesion. Estas acciones de prevencion, promocion y mitigacion
de los riesgos, potencia el rol garante del profesional de aplicar conocimientos
politico-normativos, gestion de proyectos socio productivos, comprension de
los sujetos y procesos, al mismo tiempo plasmar las metodologias de
intervencion para llevar a cabo el acercamiento directo con los, las y les

participantes.
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Anexos

1. Pauta para grupos focales:
a) Inicio (15 minutos)

e Presentacion de equipo a cargo y unidad con la que se esta
trabajando.
e Dar a conocer los objetivos de la reunion y del protocolo.
Analizar las causas que originan factores de riesgos psicosociales y

propuestas de mejora organizacionales con las o los trabajadores de la
empresa Maletas Chile SpA. Casa Matriz. Quilpué.

e Entregar y comunicar el consentimiento informado y su contenido.

e Dar las indicaciones de la actividad.

e Presentacién de los participantes; Nombre, Cargo y Afios de trabajo
en la empresa.

b) Desarrollo (1:30 minutos)
Explorar respecto de los origenes del riesgo y sus consecuencias.
¢ Resultados generales: ¢ Se sienten identificado con los resultados?

e Riesgo de Dimensiones y subdimensiones:

Riesgo Alto

+ ¢ Podrian explicar cémo se manifiesta esta subdimensién en su trabajo
diario con ejemplos concretos? (responder a la pregunta del
cuestionario).

+ ¢Cudles, creen ustedes, que son las razones o el origen de que esta
subdimension, pueda representar un problema para quienes trabajan
en esta empresa?

+ ¢Podrian dar ideas o ejemplos concretos para mejorar estas
situaciones?

Riesgo Bajo

+ ¢Cudles podrian ser las razones de que esta subdimensiéon se
encuentre con nivel de riesgo bajo? Dar ejemplos concretos.

+ ¢Qué fortalezas tiene la empresa que puede favorecer que esta

subdimension tenga un bajo riesgo?

c) Cierre (15 minutos):
Se especifican los puntos de acuerdo y desacuerdo, se relatan las
principales propuestas de mejora que se desarrollen en la actividad.
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2. Consentimiento informado:

Yo
Cédula de Identidad N°
trabajo en la empresa , con
desempefio actual
en declaro

explicitamente mi aprobacién para participar y registrar la aplicacién del Focus
group, denominado conversatorio para trabajadores de la empresa Maletas
Chile SpA.

Esta instancia esta relacionada con el logro de los objetivos del proyecto de
titulo “Implementacién del protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales y
propuestas de intervencion a la empresa Maletas Chile SpA. Head’.

El Focus group tiene como finalidad “Analizar los origenes de los factores
psicosociales y las medidas de mejoras para los riesgos laborales en las y los
trabajadores de la empresa Maletas Chile SpA. Head, Casa Matriz Quilpué.”

Declaro tener conocimiento de que el Focus Group en el cual participaré,
guedara registrado en formato Audio/digital y sera utilizado unicamente para
fines académicos.

Ademas, la integrante del proyecto de titulo me ha informado que mi
participacion en este estudio no reporta ningun tipo de riesgo y que no recibiré
ningun tipo de beneficio o incentivo econdmico por mi participacion, aunque si
podré recibir una copia de los productos generados del estudio, siempre
cuando los solicite. Mi participacion sera an6nima, y el resguardo de mi nombre
sera a través del uso de un pseudénimo o de un codigo. A su vez, esta
informacion puede ser guardada indefinidamente y podra ser reutilizada en
cualquier circunstancia que el académico responsable estime conveniente,
resguardando los términos de confidencialidad pactados por ambas partes.

Doy por entendido y acepto las condiciones que se estipulan, firmando este
documento en duplicado, quedando una copia en mi poder.

Acepto conceder y grabar el Focus Group.

NOMBRE ENTREVISTADO/A:
FIRMA:
LUGAR:
FECHA:
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Disefio de propuestas de trabajo de corto y mediano plazo

Dimensiones vy
subdimensiones

Objetivos

Actividades

Responsables
de coordinacion

*Exigencias
cuantitativas

*Exigencias de
esconder

emociones
*Influencia

*Calidad
liderazgo

de

*Calidad de Ia
relacion con
compareros y
compaieras

*Integrar reuniones
operativas con éareas
internas y externas a
casa matriz de la
empresa Maletas
Chile SpA. Head.

*Realizar reuniones periddicas para la planificacién y organizacion
gerencial y jefaturas superiores conjunta, entre areas externas
(comercial, logistica y administracion) e internas (bodegas).

*Supervisor que se dedique a planificar y distribuir a la dotacién en
casa matriz.

*En temporada incorporar estudiantes en practica (adm).

*Planificacién y mantencion de recursos materiales e indumentarias,
antes de comenzar con temporada alta y en todo el afio dar atencion a
las necesidades de las bodegas.

*Si las jefaturas quieren integrar algo nuevo, que se consulte al
personal si tiene la capacidad. (Consultas a personal de planificacion)

*Reuniones mensuales con todos los trabajadores para saber de las
necesidades de los trabajadores.

*Reuniones a lineas operativas donde se les pregunte sobre la
cantidad de trabajo y los tiempos que estiman para poder realizarlos y/o
reuniones entre departamentos cuando existen problemas internos.

*Charlas de 5 minutos diariamente.

*Reuniones entre areas para organizarse o dar a conocer los
cambios.

*Reuniones entre areas internas con todo el personal del area para
indagar en necesidades y dar a conocer informacion relevante.

*Al menos un jefe directo, debe organizar el trabajo para que sea
equitativo.
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*EXigencias
cuantitativas

*Exigencias
emocionales

*Integracion en la

empresa
*Calidad de
relacion con
superiores
*Estima
*Inseguridad
respecto de las
caracteristicas de

trabajo

*Instaurar sistemas
de comunicacién
entre areas internas y
externas de la
empresa Maletas
Chile SpA. Head

*Sistema de comunicacion e informacion formal entre area comercial
y centro de distribucion.

*Protocolo de conducto regular, en donde todos los trabajadores de
cualquier cargo puedan expresar sus necesidades o problemas, en la
medida que las jefaturas de cada nivel pueda resolverlos, si no es
posible, podra ascender a jefaturas con mayor jerarquia dentro de la
empresa.

*Tener en el departamento de recursos humanos personal
especializado para identificar y ver las necesidades de los trabajadores

*Dar a conocer las capacitaciones, publicarlas a través de fotografias
(adm).

*Dar a conocer la historia, cadena de produccion, los valores de la
empresa, organigrama, mision y vision. Publicarlos. (adm)

*Plan de comunicacion de nuevas noticia, beneficios vy
contrataciones. (utilizacion de pizarras informativas, canales directos de
guienes tengan la informacion, aclarar razones de los despidos).

*Plan de comunicacion interno, que abarque canales de informacion
directos (diarios murales, correos), personal encargado de transmitir
informacion, que incluya informacion relevante y oportuna. (despidos,
cambios de equipos, otros).

* Comunicacién de beneficios o bonos existentes. Hacerlo publico y
de manera oportuna. (Cuanto se da de aguinaldo, cuando son las
actividades o paseos).

Informar a los trabadores de manera oportuna respecto de los
cambios organizacionales que puedan implicar modificaciones en las
condiciones de trabajo actuales (lugar de trabajo, cargo, tareas,
asignaciones, entre otros).
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*EXigencias *Conciliar *Mantener contacto directo con los clientes en area. *Gerencias
cuantitativas programa de gestién *Limit§§ en las fechas de los pedidos,.ar.\ticipacié'n en e.I proceso de Come_rcial y
comercial acorde a la preparacion y despacho del producto. Prioridad a clientes importantes. logistica
*Exigencias realidad del centro de *Pedir las tareas con tiempo suficiente para poder desarrollar las *  Subgerencia
emocionales distribucion de la tareas. 3 _ 3 _ _ de Recursos
empresa Maletas *Planificar el volumen de trabajo, en funcion al horario de trabajo del Humanos

*Doble presencia

Chile SpA. Head.

personal, para evitar horas extras.

*Influencia
*Control  sobre
los tiempos de
trabajo

* Sentido del
trabajo

*Claridad de rol

*Incentivar la
autonomiaenlosy las
trabajadoras de la
empresa Maletas
Chile SpA. Head.

*Dar mayor autonomia en la realizacion del trabajo en la medida que
estén definido los procedimientos. (escribir procedimientos basicos y
dejarlo a la vista en el lugar de operacion)

*Planteamientos de procedimientos participativos, en donde los
mismos trabajadores de cada cargo, definen, aportan y deciden respecto
a sus funciones.

*Breack universal para todas las bodegas y departamentos

*Expendedores de comida rapida.

*Conocer el procedimiento de otros cargos.

*Evaluar en que actividades especificas se puede traspasar
conocimiento a los demas y que estas sean formalizadas a través de
procedimientos, con el fin de fomentar el aprendizaje y dar mayor
autonomia en caso de que se tenga que el trabajador tenga que asumir
como actividad.

*Gerencias y
Subgerencia  de
Casa Matriz.

*Exigencias

emocionales

*Implementar

politicas de
capacitaciones y
posibilidades de

*Capacitaciones integrales para todos los cargos del area, en distintas
funciones técnicas.

*Gestion de convenios con casas de estudios y empresas que presten
servicios de capacitacion y estudios superiores.
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*Posibilidades de desarrollo en el
conocimiento técnico

desarrollo y certificado
*Calidad de
liderazgo
*Exigencias *Fortalecer el

liderazgo en cargos
con poder decisional
*EXigencia de y mando en Casa
Matriz.

emocionales

esconder

emociones
*Influencia
*Sentido del

trabajo

*Evaluaciones para generar programas de capacitaciones internas y
externas al personal.

*Cursos de computacién, Excel, Liderazgo, que sea para todos los
trabajadores.

*Potenciar trabajo en equipo, entre los distintos cargos de la misma
area.

*Crear un Programa de Capacitacion previa a una investigacion de
necesidades de conocimientos, con posibilidades de capacitacion
interna como externa.

*Capacitacion a Jefaturas en Manejo de conflictos.

*Gestion con casas de estudios superiores, para establecer
convenios de capacitacién o conocimiento técnico

*Capacitacion en el manejo de estrés o generar actividades para
liberar el estrés.

*En el trabajo diario evitar que las jefaturas demuestren emociones
negativas hacia el personal. (adm)

*Formas de liderazgo més cercana y flexibles al trabajador, con mayor
entendimiento del caracter de ellos.

*Hacer ver las soluciones en funcién de los errores.

*Aumentar el interés por parte de las jefaturas, en la resolucion de los
problemas de las personas que tienen a cargo.

*Que las jefaturas, sepan el tipo de trabajo que hace cada area. Que
ellos lo vean, acercamiento directo con los trabajadores.

*Reconocer el esfuerzo y lo positivo del trabajador por sobre lo
negativo.

*Procedimiento de atencién y control por parte de los jefes directos y
superiores.

[138]

Universidad

deValparaiso
CHILE

Escuela de Trabajo Social

*Gerencias de
Casa Matriz

*Jefaturas

*Subgerencia de
Recursos humanos



*Calidad
liderazgo

de

*Estima

*Posibilidades de

desarrollo

*Posibilidades de
desarrollo

*Integracion en la
empresa

*Sentido del
trabajo

*Integracion en la
empresa

*Calidad de Ila
relacion con

superiores

*Incentivar rotacion
de funciones en los
puestos de trabajo
dentro de Casa Matriz
de laempresa Maletas
Chile SpA. Head

*Implementar plan
de carrera para los y
las trabajadoras de
Casa matriz de la
empresa Maletas
Chile SpA. Head.

*Potenciar planes
de reconocimiento a
los y las trabajadoras
de laempresa Maletas
Chile SpA. Head.

*Intercambio de tareas dentro de las areas de trabajo.

*Procedimientos formales para postular internamente a vacantes que
se produzcan y que signifiquen un desarrollo profesional al interior de la
compafia (adm)

*Reconocimiento econémico, mejores sueldos o bonos.
*Pagar los reemplazos.

*Plan de reconocimiento, mitigacion de doble presencia y motivacion:
Se den dias administrativos, y que a las personas que son responsable,
pueden aumentar los dias administrativo, y asi se reconoce el trabajo y
la responsabilidad. Por ejemplo, dar puntos. Asi obliga a los
supervisores o jefes a evaluar, de acuerdo con una pauta.

*reconocimiento, como celebracion por los cumpleafios.

*Reconocimiento por estudios.

*Reconocimiento por sus competencias.

Universidad

deValparaiso
CHILE

Escuela de Trabajo Social

*Gerencias de

Casa matriz
*Subgerencia de

Recursos

Humanos

*Gerencia
General

*Subgerencia de
Recursos
Humanos.

*Subgerencia de
Recursos
Humanos.

*Gerencias
Casa Matriz.

de
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*Doble presencia

*Integracion en

empresa

*Estima

*Exigencia

esconder
emociones

*Estima

*Doble presencia

*Gestionar
iniciativas de
responsabilidad
social empresarial en
la empresa Maletas
Chile SpA. Head.

*Conciliar
evaluaciones y
calificaciones con la
percepcion de los y
las trabajadoras de la
empresa Maletas
Chile SpA. Head.

*Reconocimiento a la competencia o aspectos positivos del trabajador
(Entrega de Diplomas)

*Reutilizacion de desechos, para recolectar fondos, para el bienestar
de los trabajadores.

*Los contratos reflejen el nivel de responsabilidad con el que se
realicen las actividades, acorde a las funciones ejecutadas actualmente.

*Evaluar diferencias en rangos de sueldos, cuando se hace el mismo
trabajo.

*Que las calificaciones no solamente sean en temporada,
calificaciones mensuales que den paso a una recompensa hacia el
trabajador.

*Las evaluaciones de desempefio deberian ser mas claras, con
mediciones objetivas, por cargos y por areas, eliminar la subjetividad o
apreciacion personal.

*Reconsiderar las evaluaciones, a través de consultas participativas.

*Contener y escuchar confidencialmente lo que comunican.

*Beneficios o0 ayuda en (Salud, seguros complementarios,
alimentacion, enfermedades, muertes, deudas -Préstamos blandos)

*Servicio de bienestar.

*Préstamos blandos.

*Eliminar tramites burocraticos cuando se hacen colectas a
trabajadores y que no solo sea a nivel trabajador sino con un aporte
empresa.

*Gestion de Seguros complementarios.
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Universidad

deValparaiso
CHILE

Escuela de Trabajo Social

*Gerencia
general

*Subgerencia de
recursos Humanos

*Trabajadores

*Gerencia
General
*Gerencias de
Casa AMtriz
*Subgerencias
de Recursos
Humanos y
Planificacion.
*Subgerencia de
Recursos humanos
*Gerencia de

Administracion y
finanzas.



