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I. RESUMEN
Antes del 2012 no existia en Chile una metodologia validada para medir los

riesgos psicosociales del ambiente laboral, por lo que se buscé y valido el
Cuestionario ISTAS 21, utilizado y creado en Dinamarca, en Chile durante el afio
2016, en los diagndsticos por enfermedades profesionales, uno de los mayores
porcentajes correspondié a denuncias por enfermedades de salud mental.
Adicionalmente segun lo informado por la SUSESO (2017), entre el afio 2015 y
2016 los riesgos psicosociales permanecieron constantes, esto se puede ver
afectado por el cambio en el tiempo de la forma de trabajar produciendo aumento
en el grado de carga mental, aumentando los riesgos psicosociales laborales. Una
de las medidas que pueden adoptar las organizaciones para crear un ambiente de
trabajo saludable es; fijarse en las medidas adoptadas por otras empresas, las que
se pueden agrupar en un plan, que se elabora antes de realizar una accion con el
objetivo de dirigirla'y encausarla, lograndose asi la optimizacion de los recursos
de las organizaciones.

En este estudio se evaluaron 30 empresas de las provincias del Bio Bio y Nuble,
pertenecientes a los rubro de servicios, industrial, forestal, transporte y
construccion. El'objetivo principal fue la generacion de un plan de mitigacion de
riesgos psicosociales asociado a los rubros de las empresas. Se aplico una
entrevista semi-estructurada, cuyo objetivo fuerecabar informacion atingente a
los resultados obtenidos.en la aplicacién del protocole de vigilancia psicosocial,
y se centré en los factores-de  riesgos identificados por este instrumento,
resultados por dimensiones 'y formulacion e instauracion de medidas que
minimizaron el nivel de riesgo, logrando asi la realizacién de este plan que
incluye, formulacién de estrategias para lograr los objetivos (medidas
correctivas), las actividades y metas, fijando tiempos y responsables.

Palabras claves: plan, mitigacion, medidas correctivas y riesgo psicosocial.



1. INTRODUCCION
El bienestar y la salud de cada uno de los trabajadores es el objetivo principal de

toda organizacion en el mundo, ya que es importante que los trabajadores gocen
de un nivel de vida saludable para cumplir satisfactoriamente con todas sus
obligaciones y, de esta forma, lograr las metas planeadas por dichas
organizaciones (Renteria, Fernandez, Tenjo y Uribe, 2008). Sin embargo, el
trabajo ha sido histéricamente un riesgo para la salud, es asi que las condiciones
laborales han supuesto habitualmente una amenaza a la salud, que han
ocasionado accidentes y enfermedades relacionadas con la salud de todo tipo
(Moreno, 2011). La forma de trabajar ha cambiado en funcidn de los avances
cientificos y segun las necesidades de la sociedad (Castillo, Suarez & Escalona,
2013), produciendo cambios en los diferentes procesos jproductivos, como la
modificacion en las caracteristicas de las tareas y sus condiciones, entre las que
se encuentran la temporalidad del empleo, la parcelacion de los procesos
productivos, las formas de organizacion del trabajo y la incorporacion de nuevas
tecnologias (Ministerio de Salud [MINSAL], 2010), lo que ha aumentado el
grado de carga mental al que se exponen-los trabajadores, incluso por sobre los
riesgos fisicos, esto puede influir en el desempefio y el comportamiento, ambitos
en el que los factores psicosociales parecen ser determinantes (MINSAL, 2013),
ya que se ha observado que el perfil de las enfermedades y accidentes laborales
ha cambiado en las Gltimas décadas hacia una situacion en la que los riesgos de
origen psicosocial, y sus.consecuencias, han_cobrado protagonismo por el
incremento de la frecuencia con que aparecen implicados en el origen de las bajas
laborales, ocasionadas por problemas de salud con origen en el trabajo, o la
accidentabilidad laboral (Gil- Monte, 2012). En el afio 2000 se produjeron en
Chile 300.000 accidentes del trabajo y enfermedades profesionales (Concha,
2003), y para el afio 2017 se produjeron 170.063 accidentes del trabajo y se
diagnosticaron 8.942 enfermedades profesionales a nivel nacional, mientras que

en la region del Bio Bio se registraron 11.904 accidentes del trabajo y 537



enfermedades profesionales (Superintendencia de Seguridad Social [SUSESO],
2018).

Antes del 2012 no existia en Chile una metodologia validada para medir los
riesgos psicosociales del ambiente laboral, es por esto que, el Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) del Instituto Nacional de Seguridad y
Salud Laboral de Dinamarca, fue traducido, validado y estandarizado para ser
aplicado a la poblacion trabajadora de Chile, en castellano y denominado
Cuestionario ISTAS 21 (Alvarado, Pérez-Franco, Saavedra, Fuentealba,
Alarcén, Marchetti y Aranda, 2012). Para el Comité Mixto de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
citados por el Instituto de Seguridad y Salud Laboral (2008), los factores
psicosociales involucran la interaccion entre las condiciones laborales y las
capacidades o caracteristicas personales de los trabajadores, y cuando estos son
susceptibles de provocar dafios en la salud, se les identifica como factores de
riesgo psicosocial. La caracteristica fundamental de estos riesgos se centra en la
capacidad de ocasionar dafio, en conjunto con la alta probabilidad de aparecer y
de generar consecuencias graves para la salud (Guilguiruca, Meza, Gongora y
Moya, 2015). El objetivo del protocolo de vigilancia psicosocial (ISTAS 21) es
identificar la presencia y nivel de exposicion a riesgos psicosociales al interior
de una organizacion, ademas de identificar ocupaciones; actividades econdmicas,
tipos de industria con mayer grado de exposicion afactores de riesgo psicosocial
(MINSAL, 2013).

Durante el afio 2017 estuvieron protegidos por el Seguro de la Ley N° 16.744 un
total de 5.811.317 trabajadores y trabajadoras, quienes representaron al 70,2% de
los trabajadores ocupados. En la region del Bio Bio, ademas se ha producido la
consolidacion del sector forestal, a través de la inversion en celulosa y produccidn
maderera, es decir, el sector industrial, ademas del crecimiento de la industria de
transportes, construccién y servicios (Meyers, 2015). Segun actividad
econdmica, se observa que los trabajadores de los sectores de industria,

transporte, agricultura y pesca, construccion y comercio son los que registraron



las mayores tasas de accidentes del trabajo en 2017 (SUSESO, 2018). Ademas,
considerando el tamafio de la empresa, la mediana y gran empresa concentran el
mayor porcentaje de accidentes del trabajo, accidentes de trayecto y
enfermedades profesionales (Direccion del Trabajo, 2014). En Chile, al revisar
los diagndsticos por enfermedades profesionales, en 2016 se aprecia que la
mayoria de estas corresponden a denuncias por enfermedades musculo-
esqueléticas (52%) y de salud mental (29%), ambas categorias concentran el 81%
de los diagndsticos totales de las denuncias por enfermedades profesionales
(SUSESO, 2016). Al analizar los niveles de riesgo psicosocial obtenidos en la
aplicacion del protocolo de vigilancia psicosocial, segun lo informado por la
SUSESO (2017) entre los afios 2015 y 2016, no existio un variacion significativa,
es decir, permanecieron constantes, y-que en el rubro_industrial, construccion,
servicio y transporte se obtuvo riesgo bajo, para el rubro forestal no existen
resultados; ademas; se analizo la posibilidad de que el riesgo se distribuyera de
manera no homogénea en los lugares de trabajo de acuerdo a su tamafio, se
concluyé que en empresas de 1 hasta 500 trabajadores el nivel de riesgo
psicosocial fue bajo, pero con un porcentaje bien cercano entre bajo y medio, en
tanto, en empresas con mas de 500 trabajadores el riesgo fue medio.

El creciente aumento de los accidentes y enfermedades laborales en las
organizaciones, Y. Sus.costos. derivados, tanto tangibles como intangibles,
plantean un reto, tanto para la generacion de bienestar del capital humano, asi
como para el desempefo de las empresas (Riafiey Palencia, 2015). Por lo tanto,
resulta imperante para cualquier sistema organizacional contar con indicadores
de seguridad y salud que le brinden la informacion pertinente y necesaria para
una efectiva toma de decisiones. Es en este punto donde cobra importancia el uso
de instrumentos de medicion y recoleccion de datos efectivos, adaptados a las
necesidades de la empresa, a sus caracteristicas y a la idiosincrasia de su
poblacion, ya que de la informacion que de ellos devenga, se determinara el
futuro de la organizacion, puesto que, al descubrir la incidencia, intensidad,

naturaleza y/o dinamica de los factores de riesgo psicosociales, es posible tomar
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decisiones que conlleven a la implementacion de los métodos apropiados para su
prevencion y/o intervencion (Garrido y Sanchez, 2013). En Chile no existe
reglamentacion para la corroboracion de la efectividad de las medidas adoptadas
para corregir los riesgos identificados en los protocolos de aplicacion obligatoria
para las empresas. Una de las medidas que pueden adoptar las organizaciones
para crear un ambiente de trabajo saludable es fijarse en las medidas adoptadas
por otras empresas (OMS, 2017). Luego de esto es posible crear un plan,
concebido como un modelo sistematico que se elabora antes de realizar una
accion con el objetivo de dirigirla y encausarla, ademas de la priorizacion de las
iniciativas mas importantes para cumplir con ciertos objetivos y metas (Pérez y
Merino, 2009), es por tal, que se hace imperante disenar planes con medidas
probadas y que aseguren el logro de.los objetivos, evitando pérdidas en las

organizaciones, lograndose asi la optimizacion de 10s recursos.

El objetivo general de esta investigacion es caracterizar las empresas evaluadas
y generar un plan de mitigacion de riesgos psicosociales asociado a sus rubros.
Y como objetivos especificos; i) determinar las caracteristicas de las empresas de
distintos rubros (transporte, construccion, servicios, forestal e industrial) por
tamafo de la empresa y cotizacion adicional diferenciada que hayan aplicado el
protocolo de vigilancia psicosocial, i) determinar las dimensiones criticas y
protectoras obtenidas de los resultados del-protocolo de vigilancia psicosocial
de empresas de las provincias del Biobio y Nuble, iii) analizar las medidas de
mitigacion de riesgo psicosocial implementadas en las empresas, iv) determinar
la relacion entre el nivel de riesgo psicosocial y el tamafio de la empresa, y entre
el nivel de riesgo psicosocial y la cotizacion adicional diferenciada y v) crear un

plan de mitigacion de riesgos psicosociales a partir de la informacion recabada.
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I1l. MATERIAL Y METODOS
El estudio que se realiz6 fue un disefio no experimental, transversal, descriptivo

y correlacional para las variables en estudio.

3.1 Poblacién de estudio y criterio de inclusion

La poblacién de estudio correspondié a empresas ubicadas en las provincias del
Bio Bio y Nuble. El criterio de inclusion que se consideré fue que la empresa
hubiese realizado al menos una aplicacion del protocolo de vigilancia psicosocial
y que se encontrara dentro de los rubros de transporte, construccion, servicios,

forestal o industrial.

3.2 Recopilacion de Informacion

Se seleccionaron 30 empresas pertenecientes a los rubros transporte,
construccidn, servicios, forestal e industrial; la recaleccion de datos se efectud a
través de antecedentes proporcionados por un integrante del comité de aplicacion

de protocolo de vigilancia psicosocial.-de-la empresa entrevistada.

3.3 Variables de estudio e instrumentos.de medicion

a) Nivel de riesgo psicosocial. Se solicito el resultado del cuestionario ISTAS 21
aplicado en la empresa, el cual identifica y cuantifica la presencia de factores de
riesgo psicosocial ‘medidos en 5 dimensiones (exigencias psicoldgicas, trabajo
activo y desarrollo “de.habilidades, apoyo social 'y calidad de liderazgo,
compensaciones y doble presencia)-cuyos resultados se clasifican de acuerdo a
la version 2013 en: nivel bajo (sin dimensiones en riesgo alto), nivel medio (1 a
3 dimensiones en riesgo alto) y nivel alto (4 a 5 dimensiones en riesgo alto). Se
consulté a las empresas cuales fueron las dimensiones criticas y protectoras
obtenidas en sus resultados, explicAndoseles que las dimensiones criticas se
identifican como aquellas obtenidas por sobre el 50% en el nivel alto (rojo) y las
dimensiones protectoras a aquellas que obtuvieron un porcentaje mayor al 50%
en nivel bajo (verde) (Ministerio de Salud, 2013).
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b) Medidas Correctivas. Estas se refieren a las acciones o estrategias utilizadas
por las empresas una vez obtenidos los resultados del protocolo de vigilancia
psicosocial, y fueron recabadas a través de una entrevista semi-estructurada de
elaboracion propia de 3 preguntas, que se efectu6 a un integrante del Comité de
Aplicacion del protocolo de vigilancia psicosocial. El contenido de las preguntas
se orient6 a averiguar sobre las medidas correctivas formuladas a partir de los
resultados del programa de vigilancia de riesgos psicosociales, que son aquellas
medidas que se incluyeron en el informe de analisis de los resultados del
protocolo de vigilancia psicosocial de la empresa; las medidas aplicadas, que son
aquellas que fueron ejecutadas del listado original de las medidas formuladas v,
las medidas que fueron efectivas o inefectivas, es decir, segin las consecuencias

obtenidas en el nivel de riesgo (Si lo aumento, disminuyé 0 mantuvo).

c) Cotizacion adicional diferenciada. Es uno de 1os componentes del
financiamiento del Seguro Social Obligatorio Contra Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales de la legislacion chilena. Se calcula a través del
procedimiento establecido en el Decreto Supremo (DS) N°67 o por lo estipulado
en el DS N°110. Para efectos de este estudio las empresas fueron clasificadas
como riesgosa cuando la cotizacion adicional diferenciada del afio 2017 sea igual
0 mayor a la cotizacion establecida en el DS« N°110 segun el rubro al que
corresponda. En caso contrario, se clasifico:como no riesgosa, esto considerando
que en la historia de Ley N° 16.744 publicada por.la Biblioteca del Congreso
Nacional (1968) uno de los argumentos para establecer la cotizacion adicional
diferenciada, es decir, una de las bases para establecer este tipo de
financiamiento, fue que esta prima diferenciada estimularia la prevencién en las
empresas, para lograr el incentivo que del riesgo presunto (DS N°110) accedieran
a la rebaja a través del riesgo efectivo de cada empresa (DS N°67) mediante la

adopcién de medidas de prevencidn, higiene y seguridad.
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d) Tamafo. Se solicité el promedio de la masa de trabajadores del afio 2017 de
la empresa. Se clasificaron las empresas de acuerdo a la cantidad de trabajadores,
como pequefias (de 1 a 50 trabajadores), medianas (de 51 a 200 trabajadores) y
grandes (mas de 201 trabajadores) (Sociedad de Fomento Fabril, 2005).

3.4 Andlisis de la informacion

a) La correlacion entre las variables cotizacion adicional diferenciada y tamafio
de la empresa, y el resultado obtenido en el protocolo de vigilancia psicosocial
se efectué a través del andlisis en el programa computacional Statistica,
utilizando la prueba no paramétrica Chi Cuadrado con un nivel de significancia
de 0,05 (a =0.01 ayor que el nivel

de significancia o. o* :* .. * lependientes, de lo

contrario (p>a 10 que no exEs’ e correlé 0 que, las variables

son independien

b) El plan de p constru@ acuerdo lecido por Armijo
(2011) que cons lisis de la'situacion actu 0S riesgos psicosociales

del rubro, formu e estrategias (medidas corre ademés, se fusiono
con la estructu a por Silva (2014), a las actividades,

indicadores y me
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IV. RESULTADOS
4.1 Determinacion de las caracteristicas de empresas de distintos rubros

(servicios, industrial, forestal, transporte y construccion) por tamafio de la

empresa y por cotizacion adicional diferenciada.

De las 30 empresas evaluadas, segun la variable tamafio de la empresa (tabla 1),
se obtuvo como resultado que el 66,7% de las empresas evaluadas poseen un
tamafio mediano. Por rubro se identific que en servicios se obtuvo igual cantidad
de empresas pequefias y medianas, en tanto, en industrial el 71,4% fueron
medianas, en forestal se conformé por igual cantidad de empresas medianas y
grandes, transporte se.compuso-por-un.66,6% de.empresas-medianas, y por otro
lado, en construccion sélo existieron empresas medianas. Estos resultados no
concuerdan con los de la cuarta encuesta longitudinal de empresas del Ministerio
de Economia Fomento y Turismo (2017), en donde, a nivel nacional las empresas
pequefas resultaron ser las de mayor participacion porcentual dentro de la
distribucion de empresas alcanzando un 51,9%, siguiéndoles las de tamafio
mediano con un 44,9%, mientras que las grandes empresas representaron un
3,2%.

Tabla 1. Clasificacion por tamafio de las empresas.
Rubro

Servicios Industrial Ferestal .. Transporte . Construccion  General
Tamafio N % N.-% N % N % N % N %

Pequefia 3 500 O 00.0" 00 1 . 16,7 0 00 4 133
Mediana 3 500 5 714 3 500 4 66,6 5 100 20 66,7
Grande 0 00 2 286 3 500 1 16,7 0 00 6 20,0

Al analizar la tasa de cotizacion adicional diferenciada (tabla 2), el 63,3% de las
30 empresas se clasificaron como no riesgosa; especificamente en los rubros
industrial, forestal y transportes predominaron las empresas no riesgosas, en
servicios el 100% de las empresas fueron riesgosas y por el contrario, en

construccion todas las empresas fueron no riesgosas. La tasa de cotizacion

15



adicional diferenciada que se calcula a través de los dias perdidos ocasionados
por las incapacidades temporales o permanentes (accidentes y enfermedades),
segun Renteria, Ferndndez, Tenjo y Uribe (2008), los factores que incidenen la
accidentabilidad son aquellos que causan tensidn, entre los que se encuentra la
situacion familiar, el estado de &nimo y las relaciones interpersonales. Ademas,
en el analisis estadistico publicado de la SUSESO (2017), sobre el analisis de las
enfermedades profesionales que ocasionaron dias perdidos informados por los
organismos administradores de la Ley N°16.744 de Chile, el rubro construccion
obtuvo el 16,8%, transportes 12,42% e industrial 15,11% del total de dias
perdidos, en donde, del total de denuncias calificadas como enfermedad
profesional (con © sin dias perdidos) en el periodo, se observd que a nivel
nacional la mayaria correspondieron aenfermedades de salud mental (32%).

Tabla 2. Clasificacion por cotizacion adicional de las empresas por rubro y
general.

Rubro.(%)
Serv. Indust. Forest.  Transp. Const. General
Cotizacion N % N % “N“% N % N % N %
adicional
No riesgosa 0 0 4 571 5 833 5 833 5 10000 19 633
Riesgosa 6 1000 3 429 1 16,7 1 16,7 O 0 11 36,7

4.2 Andlisis de las dimensiones protectoras y criticas.obtenidas en los resultados del

protocolo de vigilancia psicosocial de las.empresas evaluadas.

Segun el nivel de riesgo psicosocial de las 30 empresas analizadas, el 73,3%
obtuvo riesgo bajo, especificamente en los rubros servicios, industrial, forestal y
transporte (tabla 3), mientras que en el rubro de construccién el nivel de riesgo
psicosocial fue medio. Esto podria deberse, segln lo que expresa Garcia (2011)
a que los riesgos psicosociales en la construccion vienen derivados, sobre todo,
del “miedo a perder el trabajo” o que se puedan producir despidos, lo que genera

un “clima de presion” nocivo para los trabajadores.
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Tabla 3. Nivel de riesgo psicosocial de las empresas evaluadas.
Nivel de riesgo psicosocial (%)

Rubro Bajo Medio Alto
Servicios 83,3 16,7 0
Industrial 85,7 14,3 0
Forestal 66,7 33,3 0
Transporte 83,3 16,7 0
Construccion 40 60 0

En relacion a las dimensiones protectoras de las empresas (tabla 4), se identificd
que las 5 dimensiones del protocolo de vigilancia psicosocial presentaron algin
grado de incidencia en al menos una de las empresas evaluadas. Segun las
dimensiones criticas de las empresas evaluadas se puede observar en la misma
tabla, que la dimension.de apoya social y.calidad de liderazgo no clasifico en esta
definicion. La dimension doble presencia fue la que tuvo mayor frecuencia en su
denominacion clasificada como critica, esto puede ser ocasionado por la
inequidad de género segun la SUSESO (2016), puesto que es frecuente que se
presente una interferencia mayor de las exigencias domesticas y desempefio
laboral en las mujeres que en hombres, no obstante, en el rubro forestal
predominé el género masculino, y se podria explicar la dimensién doble
presencia como critica, por las jornadas de trabajo que Se requieren para cumplir
las expectativas y'una priarizacion con respecto asu area laboral, dejando de lado
la vida familiar (Hughes.& Bozionelos,; 2007).

Tabla 4. Dimensiones protectoras y.criticas de todas las empresas.

Dimensiones Dimensiones

protectoras criticas
Dimension psicosocial N N
Exigencias psicologicas 12 1
Trabajo activo y desarrollo de habilidades 18 1
Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo 7 0
Compensaciones 7 6
Doble presencia 4 7

17



4.2.1 Anédlisis de las dimensiones protectoras y criticas obtenidas en los
resultados del protocolo de vigilancia psicosocial de empresas del rubro
servicios.

En el rubro de servicios se entrevistd personal de 6 empresas; de hoteleria, venta
de ganado y sus productos, venta de vestuario, servicio educacional y venta de
materiales de construccion, caracterizandose por la antigliedad de los
trabajadores, conformando esto un grato ambiente de trabajo en algunas y por el
contrario en otras, un ambiente de rivalidad y de conflicto entre los integrantes,
incluso una de las empresas al momento del estudio, se encontraba en conflicto
sindical, por lo que, el ambiente de trabajo era hostil, segun lo sefialado por los
entrevistados.

En la evaluacion de las dimensiones protectoras (tabla 5) se identifico como tales
a las 5 dimensiones del protocolo de vigilancia psicesocial y como dimensiones
criticas se detectaron en la misma tabla anteriormente. mencionada que, tanto la
dimension de trabajo activo y desarrollo de habilidades como doble presencia
pertenecieron a esta denominacion. Enlas empresas de hoteleria y vestuario, se
sefialo por los entrevistados que las caracteristicas del trabajo eran mondétonas,
con una alta exigencia de realizacion del trabajo en el menor tiempo posible y
ademas de la existencia de periodos estacionales en que la demanda de los
consumidores aumenta,.como es en el periodo-de fiestas.de fin de afio, periodo
de verano y en época escolar. Sumado a la presencia de un alto porcentaje de la
masa de trabajadores “pertenecientes al género femenino, aludiendo los
entrevistados a que esta podia ser el causal de riesgo en la dimension de doble
presencia. Por otro lado, Flores, Diaz, Luz, Rodriguez y Paramo (2015) afirman
que el reconocimiento estd relacionado con la retroalimentacion, y esta
representa uno de los motivadores del contenido de trabajo, refiriéndose a la
informacion recibida por el trabajador sobre la calidad y sentido de la labor que
efectla, lo que podria tener influencia en el resultado obtenido en la dimension

de trabajo activo y desarrollo de habilidades.
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Tabla 5. Dimensiones protectoras y criticas de las empresas del rubro servicios.

Dimensiones Dimensiones

protectoras criticas
Dimensidn psicosocial N N
Exigencias psicolégicas 3 0
Trabajo activo y desarrollo de habilidades 2 1
Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo 2 0
Compensaciones 3 0
Dable presencia 1 1

4.2.2 Andlisis de las dimensiones protectoras y criticas obtenidas en los
resultados del protocolo de vigilancia psicosocial de empresas del rubro
industrial.

En el rubro industrial se analizd6 7 empresas; de montaje eléctrico, molino,
aserraderos y de celulosa cuyas caracteristicas son la automatizacion de los
procesos, la existencia de procedimientos de trabajo estructurados y rigidos,
donde sefialaron los entrevistados que se generaban capacitaciones constantes.
En la evaluacion de las dimensiones protectoras (tabla 6) se identifico como tales
a las 5 dimensiones del protocolo de vigilancia psicosocial, y como dimension
critica en la tabla  mencionada anteriormente, se identifico doble presencia,
obteniendo el 100% de las dimensiones identificadas.como criticas. Martinez,
Garcia y Castellanos (2016) realizaron una evaluacion de riesgos psicosociales
en una industria metalmecanica de Colombia realizada a través del instrumento
ISTAS 21, donde las dimensiones que resultaron criticas fueron exigencias
psicoldgicas y trabajo activo y.desarrollo. de habilidades, concluyendo que
existia riesgo por demanda sensorial 'y fisica, discordando con la dimension
identificada como critica en el presente estudio, en donde, por el contrario, se
identificd la dimension de doble presencia como protectora, con 100% de los
resultados en verde. En el estudio mencionado anteriormente se expresa que las
variables incidentes en esta dimension son: el trabajo doméstico, imposibilidad
de ejecucion del mismo por actividades laborales, pensamiento reiterativo de
estas funciones durante el trabajo y la necesidad de estar en el trabajo y en la casa

a la vez, pero también, se sefiala que, la dimensidn doble presencia es el principal
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factor de riesgo del género femenino (en la muestra estudiada el 30,8% pertenecio
al género femenino, en donde, el 100% de este género presento riesgo en dicha

dimension).

Tabla 6. Dimensiones protectoras y criticas de las empresas del rubro industrial.

Dimensiones Dimensiones

protectoras criticas
Dimensidn psicosocial N N
Exigencias psicolégicas 4 0
Trabajo activo y desarrollo de habilidades 6 0
Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo 1 0
Compensaciones 1 0
Doble presencia 2 1

4.2.3 Andlisis de las' dimensiones protectoras y criticas obtenidas en los
resultados del protocolo de vigilancia psicosocial de empresas del rubro forestal.

En el rubro forestal se entrevisto a personal de 6 empresas que participaban en
la etapa de vivero y cosecha. Caracterizandose las empresas de faena de cosecha
en que el personal debe pernoctar lejos de su hogar, con un sistema de turnos de
8 y hasta de 12 horas. De las 6 empresas evaluadas solo una, laempresa de vivero,
estaba constituida en-un porcentaje superior por integrantes del género femenino.
De las dimensiones identificadas como protectoras (tabla 7) doble presencia y
compensaciones no fueren dimensiones identificadas.como tal en ninguna de las
empresas evaluadas, sin embargo, exigencias_psicologicas y doble presencia
fueron identificadas como dimensiones. criticas, esto se contradice con la
informacion entregada por Pérez-Franco (2014), quien indica que el rubro
forestal chileno, es uno de los que presenta menores indices de trabajadores
preocupados por las tareas domeésticas. En el caso de las empresas evaluadas,
una causa de la contradiccion en el resultado es la inequidad de género, ya que
es mas frecuente que se presente una interferencia de las exigencias domésticas
y desempefio laboral en las mujeres que en hombres (SUSESO, 2016). Ademas,
Varas y Vidal (2013) evaluaron a un grupo de trabajadores forestales obteniendo

un nivel de conflicto trabajo-familia moderado, esto indicaria que el trabajo
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afecta moderadamente a la familia y viceversa, debido a que el trabajo por turnos
genera una brecha entre el trabajador y su entorno social y familiar, originado por
la incompatibilidad de los horarios, dificultando las actividades socio-familiares

del mismo.

Tabla 7. Dimensiones protectoras y criticas de las empresas del rubro forestal.

Dimensiones Dimensiones

protectoras criticas
Dimensidn psicosocial N N
Exigencias psicolégicas 0 1
Trabajo activo y desarrollo de habilidades 3 0
Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo 1 0
Compensaciones 0 0
Doble presencia 0 2

4.2.4 Andlisis de las dimensiones protectoras y criticas obtenidas en los
resultados del protocolo de vigilancia psicosocial de empresas del rubro
transporte.

En este rubro se entrevisto personal de.6 empresas que pertenecieron a las areas
de transporte forestal, de cargas via-férrea y de combustibles, la principal
caracteristica sefialada por los entrevistados es el sistema de turno y la zona de
trabajo variable. Encuanto a los sistemas de turno, generalmente se trabaja 5 dias
y se descansa 2, pudiendo quedar varado geograficamente en localidades lejanas
a su domicilio, debiendo-solicitarle a alguno de sus-colegas que se encuentre en
turno de trabajo que pueda acercarlo, produciendo disminucion de dias de
descanso debido al traslado (geograficamente hablando, segun el destino del
altimo viaje realizado). En tanto, la zona de trabajo variable, hace referencia al
cambio de locacion del destino del material transportado, el aislamiento que
conllevaba la conduccion y los bonos por metas de viajes, es decir, asignacion de
dinero si se sobrepasa mensualmente una cantidad de viajes realizados por el
trabajador.

En cuanto a las dimensiones protectoras (tabla 8) se identifico como tales a las 5

dimensiones del protocolo de vigilancia psicosocial y como las dimensiones
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criticas en la misma tabla mencionada anteriormente, se identificaron
compensaciones y doble presencia. Los entrevistados sefialaron que doble
presencia era afectada por las largas jornadas y la turnicidad del trabajo, por las
que se producian largas ausencias de los hogares. Los resultados obtenidos
concuerdan en partes con un estudio realizado en Chile a 4 empresas de
transportes, con diversas faenas a nivel nacional, en donde las dimensiones con
mayor nivel de riesgo alto fueron compensaciones y apoyo social y calidad de
liderazgo (Silva, Lefio, Marchetti y Benoit, 2014).

Tabla 8. Dimensiones protectoras y criticas de las empresas del rubro
transporte.

Dimensiones Dimensiones

protectoras criticas
Dimension psicosocial N N
Exigencias psicolégicas 2 0
Trabajo activo y desarrollo de habilidades 4 0
Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo 2 0
Compensaciones 2 1
Doble presencia 1 1

4.2.5 Analisis de las dimensiones (protectoras y criticas obtenidas en los
resultados del protoeolo de vigilancia psicosocial de empresas del rubro
construccion.

El rubro construccién se caracteriza por trabajos de corto plazo y rotacion de
personal, esto fue sefalado por los entrevistados;.por lo que, la aplicacion del
protocolo de vigilancia psicosocial fue efectuada con dificultad. Se identificd
como dimensiones protectoras (tabla 9) 4 de las 5 dimensiones evaluadas por el
protocolo de vigilancia psicosocial, exceptuandose la dimension de doble
presencia. Y como dimensiones criticas se identificd a compensaciones y doble
presencia como se observa en la misma tabla, estos resultados coinciden en parte
con una investigacion realizada en la ciudad de Valencia por Garcia (2011) en la
que se aplico el cuestionario COPSOQ a 4 empresas del rubro y se concluy6 que

las exigencias cognitivas y cuantitativas fueron positivas, puesto que, la
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necesidad de esconder emociones no afectaba a un gran porcentaje de los
trabajadores de las empresas estudiadas y que cada trabajador tenia autonomia
al decidir el orden de sus tareas o el ritmo para realizarlas, la gran mayoria de los
trabajadores afirmo que las 6rdenes eran claras y no contradictorias. En general,
se concluyé que los trabajadores del sector se sentian integrados en sus
respectivas empresas y comprometidos con su profesion. Por otro lado, coincide
que resultd afectada negativamente la dimension compensaciones por la
inseguridad en el trabajo acompafiado del conflicto de rol, la falta de estima de
los trabajadores y el escaso reconocimiento de los superiores hacia los

trabajadores de més bajo rango.

Tabla 9. Dimensiones protectoras. y .criticas ~de las .empresas del rubro
construccion.

Dimensiones Dimensiones

protectoras criticas
Dimension psicosocial N N
Exigencias psicolégicas 3 0
Trabajo activo y desarrollo de habilidades 3 0
Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo 1 0
Compensaciones 1 2
Doble presencia 0 2

4.3 Analisis de las medidas de mitigacion de riesgo psicosocial implementadas
en las empresas.

De acuerdo al analisis de.las medidas de mitigacion formuladas (apéndice 3) en
las empresas evaluadas se detecto que en todos los rubros al menos una de las
medidas de mitigacién implementadas estaba mal orientada (tabla 10), es decir,
no se enfocaba hacia la dimensién del protocolo de vigilancia psicosocial que se
requeria intervenir y mitigar, identificandose que en el rubro construccion,
servicios, industrial y forestal se identificaron el 66,7%, 32%, 25,9% y 23,5%
respectivamente de medidas correctivas mal orientadas que se evidencia en el
apéndice antes mencionado, ademas en la misma tabla se puede observar que
s6lo en el rubro transporte el 50% de las medidas formuladas se recomienda como

mitigante de riesgo, sin embargo, en el rubro servicios, industrial, forestal y
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construccion se recomienda por los entrevistados el 13%, 30,8%, 23,5% y 16,7%
respectivamente. Por lo que, se pudo evidenciar que existio poca comprension
sobre el contenido de lo que evalta cada dimensién del protocolo de vigilancia,
puesto que se formularon medidas que escasa 0 ninguna relacién tenian con el
objetivo de andlisis de este protocolo e incluso, se implementaron medidas para
disminuir riesgos de una dimension especifica, cuyo resultado no era necesario
intervenir. Marcela Quifiones (2018), considera que el protocolo de vigilancia
psicosocial como herramienta diagnostica ha permitido conocer los riesgos
psicosociales de origen laboral que afecta a los chilenos, sin embargo, a su juicio;
“estamos siendo_reactivos ante ellos y solo remitiéndonos a lo que se establece
por normativa en materia de salud laboral, y que el cambio se debiese desarrollar
a nivel organizacional en materias de prevencion y promocion de la salud
mental”. Sumado a esto, segun lo informado por la SUSESO (2017), los riesgos
psicosociales durante los afios 2015 y 2016 permanecieron constantes, por lo que,
no se esta cumpliendo con el objetivo de la aplicacion del protocolo de vigilancia
psicosocial, que es identificar la presencia y nivel de exposicion a riesgos
psicosociales al Interior de una organizacion, cuyos objetivos especificos son
vigilar la incidencia-y tendencia de dichos factores en los trabajadores de una
organizacion y generar recomendaciones para disminuir la incidencia y
prevalencia del estrés laboral y problemas relacionadoes con la salud mental de
los trabajadores (MINSAL; 2013).

Ademas, en el analisis de las medidas de mitigacion implementadas en las
empresas (apéndice 3), se evidencid que existieron medidas de mitigacion en
distintos rubros que se orientaron al mismo objetivo y como;

1. Instauracién de canales de informacion, a través de diferentes medios (carteles,
afiches, pizarras), cuya finalidad es establecer una comunicacion directa entre la
empresa y los trabajadores, esta medida de mitigacion se formulé en los rubros
de servicios e industrial, para mitigar la dimension trabajo activo y desarrollo de
habilidades.
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2. Realizacion de reconocimientos a los trabajadores, a través de diferentes
criterios (trabajador méas productivo, mas seguro, antigiiedad), esta medida se
evidencié en los rubros de servicios, industrial, forestal y trasporte, para la
dimensién compensaciones.

3. Establecimiento de protocolos para la solicitud de permisos laborales, en los
rubros; industrial, forestal y construccion, para mitigar la dimensién apoyo social
en la empresa y calidad de liderazgo (en industrial y forestal) y doble presencia
(en construccion).

4. Instauracion de pausas de trabajo durante la jornada laboral, en los rubros
servicios y forestal, para intervenir en la dimension exigencias psicoldgicas.

5. Instauracion de mecanismos para que los trabajadores expresen su opinion, en
los rubros serviclos, industrial y forestal, para-mitigar las dimensiones trabajo
activo y desarrollo de habilidades (en servicios e Industrial), y apoyo social y
calidad de liderazgo (en forestal).

6. Capacitaciones para entregar herramienta a los lideres gque contribuyan a la
mejora en la realizacion de su laborjesto se evidencio en los rubros servicios,
industrial, transporte y construccion, formuladas para la dimension apoyo social
en la empresa y calidad de liderazgo (en industrial, transporte y construccion), y
para trabajo activo y desarrollo de habilidades (en servicios).

7. Celebraciones de cumpleafios de los trabajadores, formuladas en los rubros de
servicios, industrial 'y forestal, en la dimension compensaciones (en servicios e
industrial) y apoyo socialen la empresa y calidad de liderazgo (forestal)

8. Comunicacidn a los trabajadores sobre la importancia de su trabajo, a través
del analisis de la produccidn, se implemento en los rubros forestal y construccion,
para mitigar riesgos en la dimension trabajo activo y desarrollo de habilidades
(forestal) y compensaciones (construccion).

9. Analisis de los funciones de cargos, en los rubros de servicios e industrial, para
la dimension apoyo social y calidad de liderazgo (servicios), y trabajo activo y

desarrollo de habilidades (industrial).
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10. Celebraciones donde participen todos los trabajadores, en los rubros

industrial y transportes, para la dimension compensaciones.

Tabla 10. Anélisis de las medidas formuladas tras la aplicacién del protocolo de
vigilancia psicosocial en las empresas.

Rubro Namero de NUmero de Numero de
medidas medidas mal medidas
formuladas orientadas recomendadas
N % N % N %
Servicios 25 100 8 32 3 13
Industrial 27 100 7 25,9 8 30,8
Forestal 17 100 4 23,5 4 23,5
Transporte 10 100 1 10 5 50
Construccién 6 100 4 66,7 1 16,7

4.4 Determinacion de la relacion entre el nivel de riesgo psicosocial con el
tamarfio de la empresa, y con la cotizacion adicional diferenciada.

Al analizar la relacion entre el nivel-de riesgo psicosocial y el tamafio de la
empresa (valor p (0,837) > o (0,05)); y entre el nivel de riesgo psicosocial y la
cotizacion adicional diferenciada (valor p (0,866) > a (0,05)), se concluyo que
las variables tienen una relacion de independencia. Al analizar la tendencia de
las variables se observo que entre las variables tamafio de la empresa y cotizacion
adicional diferenciada se producia una distribucion-inversamente proporcional,
discordando con lo ‘sefalado.por la SUSESQ (2017), que expresa que en los
lugares o centros de trabajo mas pequefios tienen un menor riesgo psicosocial y
a la inversa, el riesgo mas elevado se concentra en los lugares de trabajo con
mayor cantidad de trabajadores, por lo que se analizd estadisticamente dicha
asociacion (valor p (0,223) > a (0,05)), sin embargo, se concluyé que las

variables son independientes.

4.5 Creacion plan de gestion psicosocial a partir de la informacién recabada.

Segun la informacion recabada en el analisis de las dimensiones protectoras y

criticas, ademas del de las medidas de mitigacion implementadas en las
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empresas, se evidencia que es necesario para estas contar con medidas de
mitigacion mas especificas, ya que actualmente, las empresas utilizan un listado
de sugerencia genéricas como guias para la implementacién de medidas de
mitigacion, pero, al permanecer constantes los niveles de riesgos psicosociales
durante los afios 2015 y 2016 (SUSESO, 2017), se puede concluir que el
protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo no esta
disminuyendo la incidencia y prevalencia de enfermedades de salud mental de
origen laboral en las empresas y organizaciones del pais (SUSESO, 2013).
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PLAN DE MITIGACION
I. Introduccién

El bienestar y la salud de cada uno de los trabajadores es el objetivo principal de
toda organizacion en el mundo, se ha experimentado durante las Gltimas décadas
profundos cambios en los diferentes procesos productivos, esto ha traido consigo
importantes transformaciones del trabajo y sus riesgos, no solamente por el
enfrentamiento de los riesgos tradicionales (fisicos, quimicos y biolégicos), sino
también por los maltiples y diversos factores psicosociales, originando riesgos
psicosociales inherentes a cada empresa y a la manera en como estos influyen
tanto en el bienestar fisico, como mental del trabajador. Los riesgos de origen
psicosocial, y sus consecuencias, han cobrado protagonismo por el incremento
de la frecuencia con que aparecen implicados en el origenide las bajas laborales,
ocasionadas por problemas de salud con origen en el trabajo, o la accidentabilidad
laboral.

I1. Objetivo
e Disminuir el nivel de riesgo psicosocial de las empresas a través de la
implementacion de medidas de-mitigacion para este riesgo, aplicadas en
otras empresas que intervinieron en la reduccion de los factores que los

originan.

I11. Caracteristicas del plan

El plan incorpora la dimension.en-la que interviene, el objetivo y meta a alcanzar,
la descripcién de la medida de mitigacion y sugerencias sobre la asignacion de
responsabilidad de ejecucion y periodicidad. EIl plazo considerado para la
ejecucion de las medidas sera de mediano y largo plazo, de aplicacion sistémica,
algunas incluirdn desde la gerencia hasta los colaboradores, otras solo seran
aplicadas en un nivel de la organizacion. La aplicacion de las medidas se

efectuara de acuerdo a los tiempos que cada organizacion analice y planifique.
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IV. Alcance
El presente plan de mitigacion de riesgos psicosociales esta dirigido para

empresas de los rubros servicio, industrial, forestal, transporte y construccion,
que tengan como objetivo la disminucion de los riesgos psicosociales, a través,
de la implementacién de medidas que abarquen las caracteristicas propias del

rubro.

V. Responsabilidades
Del Gerente

- Aprobar el plan de medidas de mitigacién de riesgos psicosociales

- Controla , . tigacion de riesgos

psicosoc
- Asignar ' de las medidas de

mitigacic
Del Comité de A

- Seleccio edidas demitigacio go psicosocial a
impleme mpresa. w
- ifica [ ion de las medidas de eleccionadas.

Del Departame e prevencion de riesgos
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RUBRO SERVICIOS

Dimension Exigencias Psicologicas

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Generar Generar Rotacion de puestos de trabajo durante la jornada, con los  Supervisor Diaria-
variaciones en las jornadas de trabajadores de una misma area en tareas para las que hayan mente
tareas a realizar trabajo sido capacitados para su ejecucion, la que se ejecutara
durante la jornada. dinamicas. mediante una programacion realizada tras la elaboracion o

actualizacion de los perfiles de cargo que sean revisados y
conversados con cada trabajador para luego entregarselo.
Crear un ambiente Alejar a los Pausas de trabajo durante el turno laboral de 10 minutos, Supervisor Diaria-
de descanso trabajadores del que se ejecutara en grupos de 3 personas quienes se mente
mental. implementada con sillas y
dores observen videos de
Facilitar la stos de trabajos, siguiendo  Gerencia, Anual-
realizacion de las es ergondmicas para este recursos mente
tareas de los 0s escritorios, eleccion de humanos,
puestos de trabajo. iluminacion adecuada, departamento
iendo de la estacion del de
lel computador, distanciay prevencion
ar todos los criterios que de riesgos.
bajo.
Generar instancias en un lugar distante de la  Supervisor Anual-
de desahogo de los trabajadores puedan mente

emociones
negativas en los
trabajadores.

ones, posteriormente a la
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Dimensidon Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Identificar las Generar Perfiles de cargo construidos por la jefatura y el Recursos Anual-
tareas criticas del influencia sobre colaborador que lo ocupa, para el analisis exhaustivo desde  humanos mente
cargoylacantidad el cargo de diferentes perspectivas del cargo.
de trabajo que se trabajo
realiza.

Evitar la Crear ambiente Rotaciones en los puestos de trabajos consensuados entre  Supervisor Diaria-
monotonia y de trabajo pares, en los que los trabajadores puedan adoptar funciones mente
originar dinamico. distintas a las que realiza normalmente, para lo que deberan
posibilidades de ser capacitados en la tarea a realizar (no excluyente),
realizar tareas s en las jornadas laborales.
diferentes.
Dar a conocer el quipos de trabajo liderada Jefe deéarea  Sema-
sentido del trabajo nforme a los trabajadores nalmen-
que se realiza, la sobre gue se alcanz6 durante la te
importancia de la sem diferencia con la semana
labor a ejecutar. ant
Entregar Capacitaciones que ccién de los trabajadores, Gerencia, Trimes-
conocimientos a que ayuden a la m I, que sean consensuadas recursos tral-
los trabajadores entre.la jefatura y dores, para incentivar el humanos, mente
sobre temas que desarr de hab 2 los trabajadores, que departamento
sean de su intereés. contribuya al cu de una actividad de la de

deteccion de necesic acitacion. prevencion

de riesgos.
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Dimensién Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Definir las Establecer Realizacién de perfiles de cargo para cada puesto de trabajo, Recursos Anual-
responsabilidades  claridad de rol que deben ser conocidos por el trabajador, supervisores y humanos mente
y tareas de cada paracadacargo. jefaturas, evitando asignacion de tareas erronea.
puesto de trabajo.

Entregar Disminuir los Capacitaciones para las jefaturas sobre manejo de personal, Comité Semes-

instrucciones conflictos de para producir una comunicacién exitosa entre las jefaturas y bipartito, tralmen-

claras, con el roles. los trabajadores, facilitando la comprension de las recursos te

lenguaje adecuado instrucciones. humanos

para que no se

produzca  malos

entendidos.

Evitar s para disponer de permisos Recursos Una vez

arbitrariedades en 2 trdmites personales en el  humanos

la asignacién de yualdad de trato y beneficios

permisos de

trabajos.

Entregar ayuda e ando se produzcan cambios  Gerencia, Cada

informacion para la y reforzamiento de los recursos vez que

realizacion de las stablecidos, entregando y/o  humanos se

tareas de forma fortal'do los co sobre las tareas a realizar, produz-

clara y con certeza ademas.de preparar a el control de la realizacidn ca modi-

de lo que se correcta.de las tareas. ficacio-

transmite. nes en
los
procedi-
mientos
de
trabajo.
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Dimension Compensaciones

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Entregar Establecer Publicacion en el diario mural de la empresa, entrega de Recursos Cada
informacion a condiciones de volantes, informando a todos los trabajadores sobre los humanos vez que
todos sobre las equidad de requisitos necesarios para acceder a una Vvacante se abra
vacantes que se oportunidades. (originando igualdad de oportunidades) dentro de la una
abran en los empresa, priorizando a los trabajadores para que accedan a vacante.
puestos de trabajo. esta, a través de concursos internos.

Instaurar politicas Propiciar Realizacién de ceremonias en las que produzca el Gerencia Anual-
de reconocimientos reconocimiento de los afios de antigiedad de los mente
reconocimiento. justos. colaboradores en la empresa, destacando su compromiso y
Instaurar politicas Je reconocimiento por Gerencia, Anual-
de de los trabajadores durante contabilidad  mente
reconocimiento. ontribucién del trabajador

adas de trabajo.
Informar los planes futuros, actividades Gerencia Semes-
planes futuros que aran, para generar en los tral-
se realizaran en la trabajadores el senti endencia y continuidad de mente

empresa.




34

Dimensién Dable Presencia

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Generar seguridad  Disminuir la Convenio con jardines infantiles, a través del que se optea Gerencia, Anual-
en el cuidado de preocupacion descuento en la mensualidad, ademas de que el horario de recursos mente
los nifios de los por los nifios de funcionamiento del jardin infantil coincida con el horario humanos.
trabajadores de la los trabajadores. de la jornada laboral, facilitando el cuidado de los nifios de
empresa. los trabajadores.

Instaurar Generar Seguro de salud al que puedan optar los trabajadores Recursos Anual-
seguridad frente a tranquilidad en voluntariamente, con un pago mensual porcentual al sueldo  humanos mente
problematicas de situaciones de del trabajador, que cubra atenciones médicas y examenes.

salud a nivel emergencias

familiar de los

trabajadores de la

empresa.

Identificar y preventivos  familiares Recursos Anual-
entregar (oftalmolégicos, psi Jentales 0 médicos) en las  humanos mente
tratamientos a instalaciones de la cilitando la asistencia de

patologias ' se incluye la participacion

oftalmoldgicas de adores y adicionalmente

los trabajadores y a optar a lentes Gpticos, en

su familia.

Brindar un un lugar natural (termas, Gerencia, Anual-
momento de omidas del dia, actividades recursos mente
esparcimiento adultos (partidos de futbol, humanos.

entre los

trabajadores y sus
familias.
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RUBRO INDUSTRIAL

Dimension Exigencias Psicol6gicas

tareas de los

colaborador, reali especifica para cada puesto

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Establecer ~metas Generar Estudio de carga laboral y planificacion real de la produccion  Gerencia. Jefe  Semes-
de trabajo realistas. seguridad sobre efectiva que se realiza por trabajador, realizada por un ente  de producciéon tralmen-

el cumplimiento externo (ergénomo o profesional afin), que establezca el nivel te

de las tareas de produccion promedio por trabajador, para el

asignadas para la establecimiento de metas de produccion.

jornada de

trabajo.
Asegurar que la Originar Revision y mantencién periodica preventiva de maquinarias Supervision Sema-
maquinaria esté en ambiente estado-de-las-piezas-con-la-finalidad de evitar fallas), para nalmen-
optimo estado para trabajadores sobre el te
producir a su s, para alcanzar las metas.
méxima capacidad. _ _ _
Evitar que los on de las cono ntales basicas (iluminacién, Supervision,  Sema-
trabajadores ruido, tPriaI parti ravés de los instrumentos departamento  nalmen-
fuercen sus “perti (calibrad ado por personal capacitado de prevencion te
sentidos  (vision, par on de las de riesgos
audicidn, olfato). P

w
——

Reforzar los Capacitacion sobre cc s basicos para la realizacion ~ Supervision,  Anual-
conocimientos de las tareas segln p bajo (retroalimentacion), es departamento  mente
necesarios para la decir, lizar un reco de los procedimientos de de prevencion
gjecucion de las trabajo que se debe ejecucion del trabajo de cada  de riesgos

trabajadores.
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Dimensién Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Consensuar e Entregar Reuniones en las que participe gerencia, jefaturas y Gerencia Men-
informar las metas influenciasobre supervision donde cada parte participante exponga sus sual-
que se debencumplir la  realizacion necesidades y requerimientos sobre el trabajo, ya sea, sobre la mente
y la metodologia de del trabajo a los ejecucion (condiciones de maquinarias, procedimientos de
procedimientos  a colaboradores.  trabajo que se ejecuten), en la planificacién de las metas o
utilizar. sobre temas de seguridad.

Informar sobre la Recalcar la Reunidn donde se informe sobre la produccion realizada a Jefe de Men-
cantidad de importancia del nivel empresa y por equipos de trabajo, donde asistan todos produccién sual-
produccion mensual trabajador en la los trabajadores (realizar una o varias, segun horario de mente
que se realiz6 en la empresa: trabajo);-realizada-por-unaparte.de la jefatura de la empresa,
empresa. para ademas generar un ambiente de cercania y de
consideracion desde la empresa hacia los trabajadores,
transmitiendo agradecimiento por el trabajo que ejecuta.
Poner en préctica los Generar un  Capacitacion sobre la realizacion del trabajo (procedimientos Supervisor de Cada
conocimientos y ambiente que se realizan para la ejecucion de las tareas) a integrantes area vez que
habilidades de los laboral gue nuevos de la empresa realizada por trabajadores mas antiguos, ingrese
trabajadores. incentive el que tengan el mismo cargo que el nuevo integrante, un
aprendizaje y posibilitando la transmision de conocimientos adquirido a nuevo
realizacion de través-de-pares. integran
los -te a la
trabajadores. empresa
Generar la Entregar poder Reuniones por area de trabajo donde participen todos los Supervisor Men-
participacion de los de decision a trabajadores de dicha area, pararealizar el analisis de la pauta sual-
trabajadores en el los trabajadores de trabajo que deberan seguir, aportando sus opiniones, dudas mente

analisis y eleccién de
los métodos mas
adecuados para la
realizacion de las
tareas.

sobre el trabajo
a efectuar.

y sugerencias en pro del mejoramiento de esta (aumento en la
produccién, modificacion de procedimientos).
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Dimension Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo

Obijetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Establecer las Originar Reuniones de areas de trabajo en las que el tema sea el Supervisién, Men-
responsabilidades claridad de roles. recordar y sefalar las responsabilidades y labores de cada departamento sual-
de cada puesto de puesto de trabajo, generando asi, claridad en las funciones de mente
trabajo. de cada puesto de trabajo, informando al que ocupa el prevencion

puesto, como a los otros integrantes de la empresa, paraque de riesgos.
no se produzca asignacion errénea ni arbitraria de
actividades.
Entregar Generar un»Publicaciondelorganigramardella empresa en la entrada de  Gerencia Anual-
instrucciones ambiente de esta, para que cada trabajador sepa quién es su jefe directo, mente
claras  evitando trabajo estableciendo . lineamientos .claros de comunicacion vy
contradicciones. estructurado, posicion entre los colaboradores y jefatura, para que cada
con posiciones y trabajador sepa discernir sobre las instrucciones que debe
funciones claras. seguir, ademas de que las jefaturas no realicen asignacion
de tareas atrabajadores gue no estan bajo su cargo, evitando
asi, confusiones y errores.
Entregar Instaurar Capacitacion de liderazgo y trabajo en equipo, orientadoa Comité Anual-
conocimientos a liderazgos mejorar.la calidad y el estilo de liderazgo que se utiliza, bipartito mente
los lideres para neutrales y para generar un ambiente de trabajo ordenado, agradable,
dirigir a su equipo. efectivos. unido, y que se guie al alcance de los objetivos.
Reforzar el trabajo  Fomentar Planificar el cumplimiento de metas entre todos los Jefe de Cada
en equipo relaciones integrantes del grupo  (areas, puesto de trabajo), operaciones  vez que
positivas dentro fomentando el apoyo y colaboracion entre pares, a través se esta-
de la del anélisis y la concesion de los pasos a realizar para el blezcan
organizacion. logro de las metas. las
metas
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Dimension Compensaciones

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Reconocer a los Establecer Publicacion del equipo que realiz6 la mayor cantidad de Jefe de Men-
equipos de trabajo instancias de produccion (el mas productivo) del mes en la entrada de la  operaciones,  sual-
destacados. reconocimiento. empresa, para que todos los integrantes de la empresa se supervisores, mente

informen de esto, a modo de reconocimiento al equipo por recursos

su labor efectuada. humanos.
Evitar Generar equidad Informacion de los turnos de trabajo que le corresponderan  Supervisores — Men-
arbitrariedad en entre a cada trabajador con anticipacion, donde la asignacion de sual-
los turnos de trabajadores. los turnos sea realizada por un software, con la finalidad de mente
trabajo. producir imparcialidad en la designacion.
Generar igualdad a la solicitud de permisos Gerencia, Una
para la concesion d a C adores, con la finalidad de recursos vez, al
de permisos de W W dad : 5 en la concesion de los  humanos. cons-
trabajo. ' ‘ ' truirlo.
Establecer Publicar en lugares 2 todos los trabajadores las  Recursos Men-
claridad en las condi S que Se ( * lir e items considerar para humanos sual-
condiciones que acc r reconocido el equipo mas productivo y recibir mente

se deben cumplir
para la asignacién
de bonos.

la asignacion de una n.
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Dimensién Dable Presencia

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Brindar un Acercar el Realizacion de actividades en las instalaciones de la Gerencia, Anual-
momento de trabajo a la empresa, en donde participen los trabajadores y sus recursos mente
cercania entre los familia. familias, facilitando el acceso de las familias a los puestos humanos.
trabajadores y sus de trabajos, para que se informen y conozcan cual es la
familias. labor que realiza su familiar en la empresa.

Generar seguridad Disminuir la Convenio con jardines infantiles, donde puedan asistir los  Gerencia, Anual-
en el cuidado de preocupacion nifos de los trabajadores, generando confianza al recursos mente
los nifios de los por los nifios de colaborador en que sus nifios estan siendo atendidos, humanos.
trabajadores de la los trabajadores. cuidados y educados.

empresa.

Reconocer el sista en la entrega de un Gerencia, Anual-
esfuerzo de los > trabajadores con buen recursos mente
hijos de los anual de notas superior a humanos

trabajadores.

Entregar ncion de riesgos laborales Recursos Men-
conocimientos 'y pajadores, para fomentar la  humanos sual-
desarrollar 0s ambitos, acercando a la mente
habilidades a

cényuges de

trabajadores.

Instaurar Convenios con cent , para que los trabajadores Recursos Anual-
seguridad frente a y sus familias pue A descuenos, prestaciones humanos. mente

problematicas de
salud a nivel
familiar de los
trabajadores de la
empresa.

dentales,
de salud.

médic
atenci

le pago, en caso de requerir
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RUBRO FORESTAL

Dimension Exigencias Psicol6gicas

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Evitar Generar Establecimiento de pausas de descanso durante la mafianay la  Supervision Diaria-
sobrecargada  de organizacion del tarde de 10 minutos y en verano el descanso se extienda a 20 mente
trabajo por las trabajo que minutos por las condiciones climaticas (mayor temperatura),
condiciones resguarde el para generar instancias en las que el trabajador detenga su
climéticas. bienestar fisico y labor con la finalidad de estimular la recuperacion fisica y

mental del mental del trabajador durante la jornada de trabajo.

trabajador.
Evitar tension por Generar ReallzaC|on de reunlones entre operarios de alta 0 mediana Jefe de Diaria-
las consecuencias : ena; monitor de seguridad o operaciones,  mente
del trabajo que se finalidad de generar buenas supervisores.
realiza. claray relajada.
Asegurar que las f o) {o]} mecanica de maquinarias, Gerencia, Trimes-
herramientas  se anto de la a empresa, como a las de supervision. tral-
encuentren en la extern ad al trabajador que cada mente
Optimas del maq i abajo y en el proceso de
condiciones  para pro labor, ademas de evitar
que tengan interrupciones en el que provoque pérdidas de
maximo tiempe-y-monetarias ajadores.
rendimiento.
Asignar  trabajo Asignacion. de tareas arias a cada trabajador de Gerencia, Semes-
con tiempo acuer Su preparac ad fisica y consideracion de  supervision. tral-
suficiente para laeda itando que pendiente o que se produzca mente

llevarlos a cabo.

miento de
iento.

el ala
cumpli

de trabajo para lograr el
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Dimensidon Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Preparar a los Entregar Capacitacion a los trabajadores sobre procedimientos de Comité Anual-
trabajadores para autonomia de emergencias de fallas de los equipos y primeros auxilios, bipartito, mente
actuar ante accion en proporcionando asi, confianza y seguridad en el actuar recursos
emergencias. situaciones frente a situaciones de emergencia (desperfectos de humanos,

criticas. equipos, accidentes y problemas de salud (paros departamento
cardiorespiratorios, cortaduras, entre otros) que se puedan de
presentar en el trabajo prevencion
de riesgos

Infformar a los Recalcar la Realizacién de reunion en terreno con la participacion del  Supervisién  Diaria-
trabajadores sobre importancia de lider de operaciones y los trabajadores, donde se informe mente
el logro de metas la labor que se " sobre el cumplimiento de metas, objetivos y avances
alcanzado por area realiza en la 'mensuales realizados por areas de trabajo, transmitiendo el
de trabajo. empresa. aporte que se genero, anotandolo en una pizarra instalada

en el comedor.
Consensuar  con Incentivar la Realizacion de retroalimentacion de procesos y analisis en  Supervision ~ Men-
los trabajadores participacion de conjunto de la jefatura y trabajadores sobre las formas de sual-
los los trabajadores ejecutar las tareas, con la finalidad de integrar la opinién mente
procedimientos en las decisiones del trabajador en el control, disefo y ejecucion de las tareas.
para llevar a cabo que se adopten
las tareas y como en la empresa.
optimizarlos.
Lograr que el Fomentar el Conversacion grupal entre los trabajadores y un integrante  Gerencia Anual-
trabajador se sentido de de gerencia para generar cercania entre el trabajador y la mente

sienta integrado e
identificado con la
empresa.

pertenencia.

empresa, sobre la mision, vision y politicas de la empresa,
cuyo objetivo es gue el trabajador se sienta identificado con
la. institucion.
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Dimension Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Entregar Generar un Capacitacion sobre trabajo en equipo a los lideres de cada Comité Semes-
herramientas para ambiente laboral turno de trabajo, para que se produzca un desarrollo de bipartito, tral-
gue se produzca de confianza y actividades sin cuestionamientos y con trabajo realizado recursos mente
un liderazgo seguridad. por todo el equipo, en donde todos trabajen con la misma humanos
efectivo. intensidad, ademas de que se entregue instrucciones claras

sobre lo que se realizara.
Planificar el Producir una Visita de gerencia a las faenas para dialogar con los Gerencia Men-
trabajo tomando comunicacion trabajadores, sobre procedimientos, inquietudes vy sual-
en consideracion descentralizada.  sugerencias, considerandolas para la toma de decisiones de mente
la opinion de los integracion y cercania del
trabajadores.
Producir un trato dores expresen su opinién  Supervisién  Diaria-
igualitario  entre imientos (observaciones o mente
trabajadores y sugere c'a}s) de trab los trabajadores necesiten
lideres. expr : gue cada integrante de la

em igual de or lo que, en las charlas

diarias, se recordara ad de transmitir esto a los

supervisores, de for rita.
Informar las Publicacion en el d del comedor de la faena Supervision  Men-
condiciones que sobre..los..requisitos 2ben cumplir para recibir sual-
se deben cumplir mente

para la obtencién
de bonos
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Dimensién Compensaciones

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Brindar seguridad Generar Informacion a todos los trabajadores sobre los planes que se  Supervisor Men-
respecto a las estabilidad ejecutardn como empresa luego del término de la faena (faenas sual-
caracteristicas del laboral. futuras proyectadas para explotar), a través de charlas, mente
trabajo. generando asi la confianza y estabilidad en el trabajador sobre

la continuidad laboral.

Instaurar politicas Fomentar la Establecimiento de politicas que sean de conocimiento de Recursos Anual-

claras de estima de la todos los trabajadores para la eleccion del trabajador del mes humanos, mente

reconocimiento. empresa hacia los mas productivo, el que ser& reconocido con un galardén u la  supervision.

trabajadores. publicacion de su foto en la pagina web y redes sociales de la

Entregar : . integrante de subgerencia a Gerencia Cuando

reconocimiento a q-‘ﬁ,— “*l' ﬁr -*,- cuando se produzca el se

los trabajadores baja Yo limie le.m ridad, con la finalidad de alcance

por la realizacion el destacar la participac bajadores en este logro y lo las

correcta de B ante metas

procedimientos de estable-

trabajo seguros. cidas.

Preparar (tiempo prudente) sobre las  Supervisién Cada

mentalmente a los fechas-y-plazos de té ena y cambios geograficos vez que

trabajadores sobre las (traslados de faenas que los trabajadores sean se esta-

los plazos de blezca o

duracion de las modifi-

faenas. que la
duracién
de los
periodos
de
trabajo.




44

Dimensién Dable Presencia

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Disminuir Generar Asignacién de permiso en un dia laboral (de lunes a Recursos Men-
preocupaciones tranquilidad al viernes) para la ejecucion de tramites personales que no humanos sual-
por tramites no trabajador. puedan ser realizados durante los dias libres de los mente
realizados. trabajadores, generando asi, que el trabajador pueda

trabajar sin la preocupacion ni presién que el no poder

realizar este tramite le conlleve.
Facilitar la Acercar la vida Incorporacién de un teléfono movil institucional en cada Supervision  Diaria-
interaccion entre familiar al faena que quede a disposicion de todos los trabajadores (en mente
el trabajador y su un lugar comun) para efectuar llamadas familiares en sus
familia. Jo asi en el acercamiento
Instauracion  de stitucional (Facebook e Supervision  Cada
canales oficiales ormaciones oficiales a los vez que
de informacion de bre las novedades laborales se
la empresa. jo, trabajador del mes, requiera
Hacer  participe a de | adores a la faena, para que Gerencia Anual-
por un dia a la se puedan interior la labor que cumple el mente

familia en la labor
cotidiana de la
faena.

teristicas del trabajo que
y comprension de la labor
el trabajador llega agotado

trabajador en la e

realiza, logrando asi
que realiza (compre
a casa en sus dias lib
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RUBRO TRANSPORTE

Dimensidn Exigencias Psicolbgicas

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Informar a cada Asegurar el Verificacion de la duracion estimada de los viajes, a través ~ Supervision ~ Sema-
trabajador la logro de las delandlisis del clima, modificaciones en la ruta, agregando nal-
planificacion de metas de trabajo tiempo de viaje a la planificacion en caso de condiciones mente
los viajes que (viajes). adversas, evitando que los trabajadores aumenten la
realizara 'y el velocidad, como consecuencia de la intencionalidad de
tiempo que cumplir con las metas de viajes, en tramos que no exista
conllevara. geocerca.

Reforzar Generar Capacitacion sobre leyes del transito a los conductores, con  Supervision,  Anual-
conocimientos eforzar los conocimientos comité mente
sobre conduccion. a generar confianza en los bipartito.
entos y habilidades.

Entregar tuaciones de emergencia Supervision,  Semes-
conocimientos (acciden entados, fallas mecénicas) recursos tral-
para actuar frente a lo caso de presenciar alguna humanos, mente
a situaciones de situ control y certeza sobre su comité
emergencia. actuar (reaccionar c ientos, aplicar técnicas de bipartito.

primeres-auxilios, p 0S Seguros).
Disminuir la nicas de los vehiculos de Supervision  Sema-
preocupacion por se encuentre en buenas nal-
eventuales riesgos condici ador se sienta comodo y mente

al conducir.

prote
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Dimensi6n Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Establecer un Fomentar la Calendarizar en plano; los viajes a asignar a cada trabajador, Supervision Men-
itinerario de viajes participacion de consensuando estos con el trabajador, tomando en sual-
consensuado conel los trabajadores consideracion los destinos que desean realizar. mente
trabajador. en la

planificacion del
trabajo.
Informar sobre Incentivar el Publicacion de los puestos de trabajo disponibles en la Supervisién,  Cada
vacantes de trabajo desarrollo y empresa y de los requisitos necesarios para acceder a él enla recursos vez que
en la empresa. adquisicién  de entrada pr|nC|paI de la empresa, dando preferencia a los humanos se
nueve e.quieran acceder a él, a través genere
: una
vacante.
Establecer onetaria por viajes extras Supervision Cada
retribuciones  por calizad e genere la necesidad que el vez que
horas extras de trabaj inario, es decir, si se realiza se
trabajo (viajes un vi linerario del trabajador, se le requiera
extras). retr dias extras 0 compensacion
monetaria mas alta g (pago mas elevado por cada
hora -extra), para ent cia del trabajador sobre su
trabajo.
Capacitar ~ sobre Posibilidad.de optar 0s en el puesto de trabajo Recursos Cada
avances (cami , maquinar , asignacién de las nuevas humanos vez que
tecnolégicos  de maquinarias a trabaja mpresa a medida que se van ocurra la
transporte (cuando renovando, incitando eran nuevos conocimientos renova-
se produzcan). sobre las nuevas tecr se creen. cion de
maqui-
narias.
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Dimension Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Entregar herramientas Generar Capacitacion de liderazgo y trabajo en equipo para Recursos Anual-
para  realizar  un liderazgos  supervisores, con la finalidad de que se genere una humanos mente,
liderazgo efectivo. objetivos. comunicacion efectiva entre trabajador y superiores, que con

genere claridad sobre las instrucciones que se entregan y la segui-
forma de hacerlo (tono de voz, lenguaje verbal y no verbal miento
utilizado). mensual
Informar sobre tareasy Generar Publicacion de organigrama de la empresa, facilitando que Recursos Anual-
responsabilidades de claridad de los trabajadores tengan conocimientos sobre sus superiores, humanos mente
cada cargo de trabajo.  roles. subalternos y subordinados, para que los trabajadores
: en la empresa, evitando
( )
Entregar capacitacion : * * pe w e informe los detalles de la  Supervision ~ Cada
conocimientos frente a I ; ' 0s lugares para descansar, vez que
cambios de rutas. ara pensiones,  evitan yvisaciones,  entregando se
info Jn clara y con sobre el viaje a realizar. adicio-
DE )- nen
nuevas
— rutas
Posibilitar el recibo d la  Asignar minutos ili celulares institucionales, Gerencia, Cada
ayuda de parte de pares facilitando.la comu re comparfieros de trabajo, contabilidad. vez que
en caso de emergencias fomentando la cercs s, a través de la guia e se
(cambios  climaticos informacion sobre g aso de que al trabajador se requiera
dudas,  desperfectos, le genere alguna ) re alguna situacion de
problemas y emergencia, duda odificaciones sobre alguna de las

modificaciones en la 5 rutas.
carretera).
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Dimension Compensaciones

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Establecer untrato Fomentar la Celebraciones importantes con la participacién de toda la Recursos Anual-
igualitario. equidad  entre empresa, planificando que estas se realicen en dias y en humanos mente

trabajadores. horarios en que todos puedan asistir, posibilitando que en (dia del
el dia de la celebracion, la realizacién de viajes por parte de trabaja-
los trabajadores sea de eleccion de ellos. dor,
fiestas
patrias y
final de
afio)
Representar la icio en la empresa, con la  Recursos Anual-
estima hacia los ando el compromiso y la humanos, mente
trabajadores. a empresa. supervision.
Representar la Or seguro (se evallan Recursos Men-
estima hacia los idad, uso de elementos de humanos, sual-
trabajadores. rutas designadas), cada supervisiébn.  mente
)Or CONSenso entre estos, se
partir su premio con 1 o
Expresar promocion de la salud, Recursos Trimes-
preocupacion por var una dieta equilibrada, humanos, tral-
el bienestar de los pafias de prevencion del supervision.  mente

trabajadores.

la informacién necesaria
0s a los que estan sujetos y
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Dimensién Dable Presencia

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Facilitar la Fomentar la Asignacion de minutos telefénicos mensuales a libre Contabilidad Men-
comunicacioén del interaccion disposicion de los trabajadores, ayudando a la sual-
trabajador con su entre el comunicacidn entre el trabajador y su familia, generando mente
familia. trabajador y su cercania entre ellos, aun cuando el trabajador se encuentre

familia. lejos de su hogar y familia.

Instaurar  seguridad Generar Creacion de un programa de seguro de salud en el que Recursos Anual-

frente a tranquilidad en puede ser incorporada la familia del trabajador (cubre humanos mente

problematicas de situaciones de atenciones médicas, examenes y medicamentos).

salud a nivel familiar emergencias

de los trabajadores de

la empresa.

Identificar y entregar s de los trabajadores en Recursos Anual-

tratamientos a reactivos de la salud humanos mente

patologias ales), en los que se realicen

descubiertas en los del estado de salud de los

trabajadores 'y sus brinden acceso a los

familias. edicamentos), a través de

Entregar informacion enestar que atiendan las Recursos Cada

y asesoria  sobre mas del trabajador y su humanos vez que

obtencién de famili obre procedimientos para el

préstamos, opta créditos otecarios, procedimientos que se trabaja-

adquisicion de ' tramit deba icceder a atencion de salud, dor ylo

viviendas, beneficios prob ( familiares. familia

sociales. lo
requiera




50

RUBRO CONSTRUCCION

Dimensidn exigencias psicoldgicas

Objetivo Meta Medida Responsable Tiempo
Evitar la sobrecarga de  Lograr el Designacion de tareas que se puedan ejecutar a Administrador  Sema-
trabajo. cumplimiento de las cabalidad durante la jornada de trabajo, es decir, de obra nal-

tareas establecidas asignar cantidad de tareas (lo que en el rubro se mente
durante la jornada de refiere a tratos; metros de paredes que pintar,
trabajo instalacion de pisos, construccion de paredes,
instalaciones que efectuar, etc), evitando que quede
trabajo pendiente que amerite el uso de horas extras.
Evitar  herramientas Generar condiciones ReV|S|on perlodlca del estado de las herramientas de  Supervisores, Sema-
deficientes, viejas e pdel=instrumental-de-trabajo-(funcionamien s;  piezas  afiladas, recursos nal-
inadecuadas que por personal certificado humanos, mente
retrasen la ejecucion anicos). departamento
de las tareas. de prevencion
de riesgos.
Generar una cantidad : ateriales a utilizar, conla  Administrador ~ Antes de
estimacion real del ' de trabajo realizable idad de ¢ iempo que el trabajador de obra, iniciar la
tiempo necesario para ante tiemp rara en re 2a con lo que se le asigna.  gerencia. obra
realizar la  tarea para su .
asignada
Evitar exigencias Ias 'Ilzar la il n los lugares de trabajo, Supervisores, Diaria-
sensoriales (forzar tenga que forzar su vision jefe de obra, mente

visién) cuando las
condiciones climaticas
no ayudan a la
visibilidad.

el trabajo.
cuidando
fisico de

departamento
de prevencion
de riesgos.




51

Dimensidon Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Evitar monotonia Fomentar la Capacitacion para adquirir conocimientos en otros oficios Asesor  en Trimes-
de tareas. adquisicion de dentro de la obra de construccidn, creando posibilidades de  prevencion tral-

nuevos ejecucion de otras labores dentro de la empresa. de riesgos mente
conocimientos.
Poner en practica Desarrollar Inducciones sobre el trabajo a realizar para trabajadores Supervisores, Cada
los conocimientos habilidades. nuevos, que sea efectuada por personal antiguo de la obra, asesor en vez que
adquiridos por los en compafiia de profesionales, incentivando el desarrollode prevencion ingrese
trabajadores en el las habilidades y transmision de conocimientos de los de riesgos. un
ejercicio de su trabajadores. nuevo
profesion. inte-
grante a
la
empresa
Posibilitar que los Establecimiento de que faciliten el cambio de Jefe de obra  Antes
trabajadores equi trabajo ( 0 uadrilla), considerando la de
seleccionen su opi omodidac abajador. comen-
equipo de trabajo. o zar la
— obra
Otorgar Capacitacion en uevas de construccion, Supervisores Cada
autonomia sobre entre 0 NUEVos C s y desafios laborales a los vez que
la cantidad de trabajadores. aparez-
trabajo a realizar. can
nuevas
técnicas
de
trabajo
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Dimension Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Establecer grado Generar claridad Charla sobre responsabilidades del cargo de trabajador y de  Recursos Al
de definicion de de roles. las responsabilidades de su superior y de sus subordinados. humanos ingresar
las acciones 'y al cargo
responsabilidades.
Estregar Avalar y Capacitar a los supervisores en temas atingentes a las Gerencia, Trimes-
herramientas  y fortalecer la labores de sus subordinados (actualizacion de nuevas recursos tral-
conocimientos designacion de técnicas, refuerzo de procedimientos) humanos mente
necesarios  para los lideres.
ejecutar un
liderazgo
objetivo.
Posibilitar la omunicacion efectiva, para  Gerencia, Semes-
entrega de lara de instrucciones, trato  recursos tral-
informacion  de igualitario entre trak la utilizacion de lenguaje humanos, mente
forma asertiva. ade cordial c boradores. administra-
dor de obra,
o departamento
— de
w prevencion
—_— de riesgos.
Facilitar que el Charl nocimiento entre pares, Supervisores, Al
trabajador se comp les (facilitar la ocurrencia departamento menos
sienta comodo con de est harlas de sequridad oenla de una vez
su equipo, generar prevencion a la
instancias de de riesgos. semana.

acercamiento
entre pares.
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Dimension Compensaciones

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Destacar la labor Proporcionar Establecer politicas claras sobre los requisitos para ser Gerencia Men-
realizada. reconocimientos reconocido como el trabajador del mes (mas productivo) e sual-

justos. informar a todos los trabajadores sobre estas, a través de la mente
publicacion de afiches dentro de la obra.
Informar las Generar Comunicar la duracién de la obra a todos los trabajadores, Recursos Al
condiciones  del estabilidad bajo generando transparencia en el continuidad del trabajo, para humanos ingresar
contrato las condiciones que los trabajadores puedan planificar sus acciones a la
del rubro. (encontrar otro trabajo) cuando la obra finalice, empresa
posibilitando asi, generar estabilidad en los ingresos
Generar seguridad signacion de trabajo a los Administrad  Sema-
sobre la idad de trabajo pactado en or de obra, nal-
asignacion de materiales necesarios, supervisores. mente
trabajo a realizar. de las tareas asignadas y
presa a los trabajadores
Generar seguridad ién de la asignacion de Administra-  Men-
sobre la : evitando entregar mayor dor de obra, sual-
cantidad de trabajo rabajadores con los que la supervisores. mente

asignacion de
trabajo a realizar.

asi, todos los trabajadores
i6n de cantidad de trabajo.

jefatura.tiene mayor
tengan-el mismo trat
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Dimensién Dable Presencia

Objetivo Meta Medida Responsable  Tiempo
Generar seguridad  Disminuir la Convenio con jardines infantiles para que los hijos de Gerencia, Anual-
en el cuidado de preocupacion trabajadores de planta, puedan ser cuidados mientras estos recursos mente
los nifios de los por los nifios de realizan su labor, entregando asi seguridad sobre el cuidado humanos.
trabajadores de la los trabajadores. de sus hijos.
empresa.

Reconocer el Reconocer la Asignacion de becas a hijos de trabajadores con antigliedad Gerencia, Anual-
esfuerzo de los labor efectuada mayor a unafio enla empresa, con buen desempefio escolar recursos mente
hijos de los por los padres (promedio de notas mayor a nota 6), logrando que el humanos
trabajadores. hacia los hijos. trabajador se sienta cercania entre el trabajo y el hogar.

Instaurar donde se realice atenciones  Recursos Anual-
seguridad frente a sus familias con acceso a humanos. mente
problematicas de

salud a nivel

familiar de los

trabajadores de la

empresa.

Brindar un un lugar natural (termas, Gerencia, Anual-
momento de e actividades deportivas recursos mente
esparcimiento ipos de padres, hijos, humanos.

entre los a entre el hogar y trabajo.

trabajadores y sus
familias.




V. CONCLUSIONES

» La caracterizacion de empresas por tamafio permitio determinar que el
mayor porcentaje de las empresas (66,7%) fue de tamafio mediano y que
en el rubro forestal se compuso por empresas medianas y grandes,
mientras que servicios se Compuso por empresas pequefias y medianas, y
en los rubros industrial, transportes y construccién predominaron las
empresas de tamafio medianas. EI mayor porcentaje de las empresas
correspondi6 a la clasificacién no riesgosas (63,3%) segun la tasa de
cotizacion adicional diferenciada, en los rubros industrial, forestal,
transportes y construccion predominaron las empresas no riesgosas, y por
el contrario en servicios las riesgosas.

» Segun el nivel de riesgo psicesocial en las empresas a nivel general

predoming el nivel de riesgo bajo. En los rubros servicios, industrial,
forestal y transporte, el nivel de riesgo psicosocial predominante fue bajo,
en tanto, en construccion el nivel de riesgos con mayor frecuencia fue
riesgo medio.
De acuerdo a las dimensiones protectoras se obtuvo que todas las
dimensiones-del protocolo de vigilancia psicosocial pertenecieron a esta
clasificacion en al menos una de las empresas evaluadas, y que la
dimension'doble presencia resulto critica en.todos los rubros.

» Al analizar las medidas de mitigacion implementadas en las empresas
evaluadas tras la aplicacion del protecolo de vigilancia de riesgo
psicosocial, se evidencio que no todas las medidas de mitigacion
implementadas en las empresas han servido para la disminucién del
riesgo psicosocial, ademas de la identificacion de algunas medidas que
fueron mal formuladas y que no abarcaban la dimensién que se requeria
intervenir. También se evidencid medidas gque tenian el mismo objetivo,
que se formularon en distintos rubros y que no necesariamente se
establecieron para la misma dimension que se requeria mitigar del

protocolo de vigilancia psicosocial.
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Entre las variables nivel de riesgo psicosocial, el tamafio de la empresa,
y cotizacion adicional diferenciada existio relacion de independencia.

El plan de mitigacion de riesgos psicosociales se cre6 a través de la
informacién obtenida en las empresas evaluadas, considerando que
existieron medidas de mitigacion que se orientaron erréneamente en las
dimensiones que se requeria intervenir, por lo que, se efectdio analisis y
evaluacion de las medidas a implementar en el plan de mitigacion creado,
clasificandose por rubros y por dimension del protocolo de vigilancia

psicosocial en la que mitiga, definiendo el objetivo y la meta que se desea
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VIl. APENDICE

7.1 Apéndice 1.Formulario y entrevista aplicada.

Rubro
Afio \Dimension | Exigencias | Trabajo Apoyo Compensaciones | Doble
psicoldgicas | activo y social en presencia
desarrollo | la
de empresa
habilidades | y calidad
Niveles del
liderazgo
Verde

Cotizacion
diferen

A

Cantidad de t

Entrevista a integre
psicosocial

¢Qué medidas correctivas se

Ano
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¢Qué medidas correctivas se aplicaron?

Afio

De las medidas cc «*« .* \*r * * fectivas? ¢Por qué?
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7.2 Apéndice 2.Consentimiento informado para participacion en investigacion.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas en
una entrevista (o completar una encuesta, o lo que fuera segun el caso). Esto
tomara aproximadamente 20 minutos de su tiempo. Lo que conversemos
durante estas sesiones se escribiran, de modo que el investigador pueda leer
después las ideas que usted haya expresado.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja
sera confidencial y no se usard para ningun otro propoésito fuera de los de esta
investigacion. Sus respuestas al cuestionario y a la entrevista seran codificadas usando
un namero de identificacion y por lo tanto, seran andnimas.Si tiene alguna duda sobre
este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su participacion en
él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo
perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen
incomodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no
responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en -esta investigacion, conducida por Fernanda
Carolina Sanchez Acufia. He sido informado (a) de que la meta de este estudio es
examinar la eficacia de las medidas correctivas implementadas en las empresas para
generar un programa de gestion psicosocial.

Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios y preguntas en una
entrevista, lo cual tomara aproximadamente 20 minutos.

Reconozco que la informacion que.yo provea«en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y-no.sera usada para ningin otro proposito fuera de los de
este estudio sin mi consentimiento. He' sido informado de que puedo hacer preguntas
sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo
decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre
mi participacion en este estudio, puedo contactar a Fernanda Carolina Sanchez Acufia al
telefono +56987024752.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo
pedir informacidn sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para
esto, puedo contactar a Fernanda Carolina Sanchez Acufia al teléfono anteriormente
mencionado.

Nombre del Participante Firma Fecha
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7.3 Apéndice 3. Medidas de mitigacion de riesgos psicosociales recopiladas.

RUBRO SERVICIOS

Dimen Medidas de mitigacion Mal Igual
-sion orientada  objetivo
Exigen - Mantener limpio el ambiente de trabajo No -
cias sin ruidos, humos, adecuada temperatura e
psicol6 iluminacion.
gi-cas - Disefiar el puesto de trabajo siguiendo No -
estandares ergonémicos, ademas de situar
elementos de uso coman en lugares de facil
acceso.
- Desarrollar un plan de reemplazos por Si -
licencias  médicas y  vacaciones,
instaurandose y que sea conocido por todos
los  funcionarios,  evitandose  asi
improvisaciones.
- Instauracion de pausas de trabajo a lo No 4
largo de la jornada (10 minutos) (deben ser
individuales).
- Taller de yoga para todos los trabajadores No -
semanalmente.
- Rotacion de puesto de trabajos durante la No -
jornada para todos los trabajadores.
Traba- - Desarrollar canales formales de Si 1
jo informacion (afiches, informativos).
activo - Capacitaciones para las jefaturas sobre No 6
y desa- manejo de personal.
rrollo - Establecer facilidades e incentivos para No -
de que los trabajadores. puedan -adquirir
habili- nuevos ‘conocimientos a traves . de
dades  capacitaciones, post-titulos.
- Establecer libro de sugerencias para que Si 5
los trabajadores expresen sus inquietudes y
acotaciones sobre el ambito laboral.
- Establecer reuniones con todo el personal, No -
generando un ambiente donde se pueda
expresar todas las inquietudes.
Apoyo - Implementar protocolo sobre donde y No -
social como solicitar ayuda de los cargos
en la superiores.
empres - Informar a todos los trabajadores sobre No -
a y las funciones de su cargo, al comienzo de
calidad sus funciones en la empresa (induccion),
de
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lideraz como también periddicamente durante el
go afio.
- Informar a todos los trabajadores sobre la No -
mision y vision de la empresa, a traves de
afiches, correos electronicos,
conversaciones cotidianas.
- Establecer y actualizar periodicamente Si 9
los perfiles de cargo para cada puesto de
trabajo.
- Evaluar calidad de liderazgo del No -
personal.
Com- - Establecer sueldo base fijo para los Si -
pen- trabajadores.
sacio- - Re -
nes
2 los colaboradores que
mpleaﬁ%te el me
0 por an . 2
encia anual.— -
s con 7
y reunio | equipo
ado.
Doble %;E ( anualmente  d -
presen- inistra para odos
cia jé ‘-w
™ .
RUBRO INDUSTRIAL
Dimen Medidas de mitigacion Mal Igual
-sién orientada  objetivo
Exi- - No se formularon medidas correctivas. - -
gen-
cias
psico-
l6gicas
Traba- - Generar reuniones periddicas (mensuales, No -
jo trimestrales o anuales) en las que participe
activo  gerencia, jefaturas y supervision en las que
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y desa-
rrollo
de
habili-
dades

cada parte participante exponga sus
necesidades y requerimientos.

- Informar a todos los trabajadores las
decisiones y conclusiones generadas tras
las reuniones periddicas, a través de
recursos informativos (carteles, pizarras) y
verificar que todos los trabajadores tengan
acceso a la informacion.

- Andlisis de cada cargo del area afectada,
identificando las funciones que no estan
siendo suplidas o que requieran apoyo
(contratacion de personal, creacién de
nUevos cargos).

- Instaurar buzon de sugerencias.

- Establecer instancias en las que los
empleados mas experimentados puedan
realizar capacitacion a los -trabajadores
nuevos, transmitir los conocimientos
adquiridos en la realizacion de su labor.

Si

Si

Si
No

Apoyo
social
en la
empre-
sa Yy
calidad
de

lide-
razgo

- Mejorar las habilidades de los lideres de
las diferentes areas para limitar roles y
atribuciones, comunicacion  efectiva,
trabajo en equipo y soluci6n de conflictos.
- Sugerencia de un liderazgo democréatico
que apoye y motive a los trabajadores en
las diferentes instancias.

- Generar oportunidades para la sana
convivencia entre pares y jefaturas que
favorezcan las buenas relaciones 'y el
trabajo colaborativo.

- Incluir 'en las celebraciones de fechas
importantes a .. las* familias .de los
trabajadores.

- Brindar apoyo social a los trabajadores en
situaciones de conflictos personales y/o
familiares, en donde la gestién sea
realizada por la empresa.

- Fomentar a las jefaturas en la motivacion
hacia los trabajadores para el aprendizaje
del uso de todas las maqguinarias existentes
en el area en que se desempefie para que en
cualquier eventualidad puedan ser suplidas
las funciones por un trabajador del éarea,

No

No

No

Si

No

No
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evitando asi la paralizacion de las
actividades productivas.

- Implementar caminata paritaria:
integrantes del comité paritario de higiene
y seguridad en conjunto con la jefatura
realizan inspecciones y observaciones
(positivas y negativas), siendo informadas
a los trabajadores.

- Establecer protocolos de facil
comprension y aplicacion para la solicitud
de permisos para la realizacion de tramites.
- Informar a los trabajadores de todos los
conceptos y condiciones existentes en la
empresa en charlas de cinco minutos,
realizandose de forma periddica.

- Supervision en terreno diariamente.

- Realizar reuniones mensuales de area de
trabajo en donde se realice la evaluacién de
la pauta de trabajo respectiva.

- Publicar organigrama de la empresa.

No

No

Si

Si
No

No

Com-
pen-
sacio-
nes

- Celebracion del aniversario de la empresa
con la participacion -de- todos los
trabajadores.

- Generar oportunidades “de actividades
extra laborales como alianzas para la
practica de deporte y/o campeonatos entre
empresas.

- Celebracion de fechas importantes (dia
del trabajador, fiestas patrias, fin de afio).
- Proporcionar  beneficios _para ' las
celebraciones importantes que son .una
instancia familiar (fiestas patrias, navidad,
fin de afio).

- Fomentar el reconocimiento a los
trabajadores a través de premios e
incentivos  por  cualidades  como
“trabajador mas seguro” (uso elementos de
proteccién  personal, responsabilidad,
cumplimiento de normas).

- Celebracion de los cumpleafios en la
reunién del comité paritario (invitar al
trabajador celebrado a la reunion) que se
realiza mensualmente.

No

Si

No

No

No

No

10
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- Celebracion de fin de afio con asado y
convivencia entre todos los trabajadores.

- Reconocer antigiiedad de los trabajadores
(mayor a cierta cantidad de tiempo
(ejemplo 15 afios)).

- Reunidén anual de cada equipo de trabajo
(paseo a algun lugar), para fomentar el
comparierismo y comunicacion.

- Instauracién de un diario mural
informativo de cumpleafios.

No

No

No

No

10

Doble
presen-
cia

- No se formularon medidas correctivas.

RUBRO FORESTAL

Dimen
-sion

Medidas de mitigacion

Mal
orientada

Igual
objetivo

Exi-
gen-
cias
psico-
l6gicas

- Capacitar al personal para que en
situaciones dificiles (situaciones
inesperadas, emergencias, accidentes, falla
de equipos, iImprevistos) logren actuar de
forma coherente y con propiedad, y que no
signifique para el afectado un desgaste
emocional.

- Eliminacién de turnos nocturnos, para
que los/ trabajadores regulen su reloj
biolégico y no producir alteraciones en el
ciclo circadiano de cada uno.

- Incorporacion de tecnologia para generar
mayor eficiencia _en el trabajo y. se
cumplieran las metas de produccion.

- Establecimiento de pausas de. descanso
durante la mafiana y latarde de 10 minutos,
pero en verano el descanso se extiende a 20
minutos por las condiciones climaticas.

- Establecimiento de rotacion de
responsabilidad semanal de mantener el
comedor ordenado a wuno de los
trabajadores, ademas de la implementacion
de balles para guardar los elementos de
trabajo que se estime conveniente,
mientras los trabajadores almuerzan, para
generar un ambiente mas comodo durante
el tiempo de alimentacion.

No

Si

No

No

Si
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Traba- - Realizar reunién mensual en terreno, en No
jo la que participen el lider de operaciones y
activo  los trabajadores bajo su mando, en donde,
y desa- se analice las metas, objetivos y avances
rrollo mensuales realizados, ademas de la
de retroalimentacion de la realizacion de
habi- procesos y andlisis en conjunto d las
lidades ejecuciones de las tareas.
Apoyo - Designacion de lideres en cada turno de No
social  trabajo, para que siempre exista quién guie
en la elequipo de trabajo.
empre- - Establecimiento de un protocolo formal No
sa y para expresar inquietudes Yy solicitar
calidad permisos de trabajo a la jefatura.
de - Visita mensual de gerencia a las faenas No
lide- para dialogar con los trabajadores, sobre
razgo  procedimientos, inquietudes, sugerencias.
- Celebracion de cumpleafios de los No
trabajadores, a través de las felicitaciones
del equipo.
- Incorporacién de instancias diarias para Si
que los trabajadores expresen-su opinién al
final de las charlas de 5 minutos.
Com- - Reconocer al trabajador destacado No
pensa- trimestralmente (de acuerdo a criterios
ciones  consensuados entre la gerencia, los cuales
son informadaos y conocidos por todos los
trabajadores). El reconocimiento se efecta
a través de publicaciones en la muralla,
entrega de galvano vy gift card.
- Recordar las -metas cumplidas de No
produccién “y seguridad, publicar en
lugares  visibles ~wen . forma. de
reconocimiento.
- Visitas a terreno por parte de subgerencia No
por acontecimientos importantes
(cumplimiento de metas de produccion y
seguridad).
- Incorporacién de una pizarra donde se Si
publique lo niveles de produccion de cada
trabajador.
Doble - Visita mensual de encargada de recursos No
presen humanos a terreno para asesorar en temas
cia
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sociales (seguros, dividendos, prestaciones
meédicas).

- Visita anual de las familias de los
trabajadores a las faenas, para acercar el
trabajo a las familias, que conozcan la
realidad laboral de los integrantes de la
empresa.

No -

RUBRO TRANSPORTE

Dimen
-sion

Medidas de mitigacion

Mal Igual
orientada  objetivo

Exi-
gen-
cias
psico-
I6gicas

- Llamada aleatoria a los conductores que

Traba-
jo
activo
y desa-
rrollo
de
habi-
lidades

Apoyo
social
en la
empre-
sa Yy
calidad
de

lide-
razgo

Si -

Com-
pensa-
ciones

- Incorporacion de las familias en
programas preventivos y reactivos de la
salud (oftalmologia, chequeos generales).
- Creacion de un programa de seguro de
salud en el que puede ser incorporada la
familia del trabajador, cubre atenciones
médicas, exdmenes y medicamentos.

No -

No -
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- Celebraciones importantes con la No 10
participacion de toda la empresa (dia del
trabajador, fiestas patrias y final de afio).
- Reconocimiento por afios de servicio en No 2
la empresa (antigiiedad).
- Reconocimiento  mensualmente al No 2
trabajador seguro (se evaltan
cumplimiento de limites de velocidad, use
de elementos de seguridad y conduccion
por rutas designadas).
- Aplicacién de campafias de promocién de No -
la salud, prevencion del endeudamiento.
- Reuniones bianuales guidadas por el No -
departamento de prevencion de riesgos y el
Doble de minutos telefom -
presen- &
cia
Dimen Igual
-sion objetivo
Exi- -
gen-
cias
psico-
l6gicas
Traba- - Implementacion ¢ -
jo opiniones, sugerencias, acotamones sobre
activo el ambito laboral.
y desa-
rrollo
de
habi-
lidades
Apoyo - Capacitacion al jefe directo para que Si 6
social  adquiera habilidades comunicacionales
en la parareconocer logros de los trabajadores.
empre-
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sa vy
calidad
de
lide-
razgo

Com-
pensa-
ciones

- Dar a conocer mensualmente el resultado
de su trabajo, el avance efectuado en la
obra, el rendimiento en alguna de las
charlas de cinco minutos realizadas el
primer dia del mes (retroalimentacion del
mes anterior).

- Dar a conocer claramente las
estipulaciones establecidas en el contrato
de trabajo, remuneracién pactada, horarios

con- caja
descuent demas

los traba

Doble
pre-
sencia

No

Si
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