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Esta presentacion es un material de entrenamiento y capacitacion para la difusion,
formacion y promocion del “Instrumento de Evaluacion de Medidas para la
Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo.” Se espera que lo utilicen
capacitadores conocedores del instrumento para que lo presenten y capaciten a
profesionales sobre su uso. Los capacitados y publico objetivo de este material
incluye a los profesionales de la salud ocupacional y la prevencién de riesgos
encargados de gestionar riesgos en las organizaciones y empresas, lo cual incluye
los factores de riesgo psicosociales del trabajo. Se deja a disposicion de un amplio
publico usuario este material, que en forma simple y practica ayuda a promocionar
y mejorar el uso de este importante instrumento que elaboré el Instituto de Salud
Pdblica de Chile, en conjunto con una Panel de Expertos en Riesgo Psicosocial
Laboral.



La guia completa, en su formato
digital estd disponible en Ia
pagina del Instituto de Salud
Publica/Salud Ocupacional:

http://www.ispch.cl/saludocupacional
(banner publicaciones de referencia).

La guia completa, en su formato digital esta disponible en la pagina del Instituto de
Salud Publica/Salud Ocupacional. http://www.ispch.cl/saludocupacional, en el
banner publicaciones de referencia, siendo la version oficial. Para la medicién del
riesgo psicosocial se ha usado generalmente un enfoque basado en la percepcién
de los propios trabajadores y trabajadoras, mediante el uso de encuestas
individuales, entrevista en profundidad y entre-vistas colectivas o Focus Group. El
uso del instrumentos de observacion externa tiene menos desarrollo al evaluar las
medidas de gestion fundamentales en el marco de la prevencion del riesgo
psicosocial en las empresas, y que puedan ser objetivadas a través de un medio de
verificacion de la presencia o ausencia de cada condicion sefialada y corroborado
por la empresa y trabajadores. El instrumento que se presenta esta basado en un
instrumento de evaluacidon externa desarrollado en el Instituto Nacional de Salud
Publica de Québec, Canada, denominado Matriz de Identificacion de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo, que fue adaptado a Chile por el Instituto de Salud
Publica de Chile, en conjunto con un Comité de Expertos en Riesgo Psicosocial
Laboral.
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Este material de formacion esta conformado por 4 partes, la primera resume

brevemente el proceso de elaboracion del instrumento (9 dispositivas), la segunda

contextualiza el instrumento (11 diapositivas), la tercera parte describe las

dimensiones que integra el instrumento, explicando brevemente cada una de las 16

dimensiones (16 diapositivas), y por ultimo la cuarta etapa, que trata de la
aplicacion, en la cual se describen los pasos necesarios para llevar a cabo la
utilizacién practica del instrumento en las organizaciones y empresas (17

dispositivas).



PARTE N° 1

ELABORACION DEL INSTRUMENTO

A continuacion se presentan 8 dispositivas que explican en forma muy resumida el
proceso de elaboracion de este Instrumento. Por ejemplo se detalla la composicion
del panel de expertos en riesgo psicosocial laboral que participé del proceso de
elaboracion , luego se destaca brevemente las tres actividades centrales del
proceso, posteriormente los tres objetivos que dan fuerza para que este
instrumento sea una herramienta eficaz en las organizaciones y empresas, luego
se presentan el Alcance, la poblacion objetivo y los usuarios, para posteriormente
mencionar las dimensiones que componen el instrumento y dos ejemplos de la
estructura y formato que adquirié el instrumento.




Se conformo y trabajé con un Panel de Expertos en
Riesgo Psicosocial Laboral.

* Maria Elisa Ansoleaga Moreno, Universidad Diego Portales.

+ Luis Caroca Marchant, Instituto de Salud Publica de Chile.
Celina Carrasco Oiiate, Direccion del Trabajo.

* Rodrigo Cornejo Chavez , Universidad de Chile.

+ Maria Soledad Elizalde Soto, Instituto de Seguridad Laboral.
Nora Gray Gariazzo, Universidad de Valparaiso.

+ Paulina Hernandez Albrecht, Sociedad Chilena de Ergonomia.
+ Amalia Mauro Cardarelli, Centro de Estudios de la Mujer-Proyecto Araucaria.
+ Mariela Moya Inostroza, Instituto de Seguridad del Trabajo.

* Manuel Parra Garrido, Universidad Ludwig Maximilians.
Carolina Reynaldos Quinteros, Universidad Catdlica del Maule.
« Sandra Rodriguez Vera, Mutual de Seguridad.

» Angélica Salinas Banderas, Instituto de Seguridad del Trabajo.
+ Alejandra Sallato Espinosa, Asociacién Chilena de Seguridad.
« Juan Pablo Toro Cifuentes, Universidad Diego Portales.

* Wilson Vielma Ayala, Mutual de Seguridad.
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Los resultados del trabajo realizado con el Panel de Expertos en Riesgo
Psicosocial Laboral , fue la validaciéon de contenido del “Instrumento de evaluacién
de medidas para la prevencion de riesgos psicosociales en el trabajo”. Este
instrumento es fruto de un arduo trabajo del Panel de Expertos conformado por
reconocidos profesionales, lo cuales en su momento trabajaron con la finalidad de
dar respuesta a qué medidas serian las 6ptimas para que los empleadores y las
empresas adopten en su organizacion, posicionando este instrumento como
absolutamente objetivo al incorporar los medios de verificacion, y también haciendo
participes a todos los involucrados mediante entrevista a los actores claves.
Ademas se espera gue con este Instrumento se obtenga la orientacién necesaria
para comenzar a establecer criterios y prioridades en cuanto a las medidas a
adoptar, lo que fue muy bien reconocido por los expertos participantes y de
acuerdo a los propios empleadores y trabajadores en pruebas pilotos realizadas
antes de poner a disposicidon del publico este valioso material para evaluar las
medidas de prevencion de riesgos psicosociales en el trabajo detectando las
principales dimensiones de riesgo y entregando sugerencias para la intervencion.




Resumen del Trabajo Realizado:

« Se generé un marco tedrico a partir de la definicién de
riesgo psicosocial.

*Se identificaron las dimensiones mas criticas vy
relevantes de la organizacidon del trabajo y de las
relaciones laborales.

*Se analizaron todas aquellas dimensiones vy
subdimensiones que han demostrado tener un impacto
negativo o positivo sobre la salud fisica o mental de
trabajadores y trabajadoras.
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El Departamento Salud Ocupacional del Instituto de Salud Publica de Chile,
organizo y coordiné un trabajo con un Comité de Expertos en Riesgo Psicosocial
Laboral. Los resultados del trabajo realizado por los expertos, fue la validacién de
contenido de un instrumento de evaluacion de medidas para la prevencion de
riesgos psicosociales en el trabajo.

En esa oportunidad se generd un marco teorico a partir de la definicion del riesgo
psicosocial, identificando las dimensiones mas criticas y relevantes de la
organizacion del trabajo y de las relaciones laborales que han demostrado que
tienen un impacto negativo o positivo sobre la salud fisica 0 mental de
trabajadores y trabajadoras; teniendo en cuenta que en medicion del riesgo
psicosocial se ha usado generalmente un enfoque basado en la percepcién de los
propios trabajadores y trabajadoras, mediante el uso de encuestas individuales,
entrevistas en profundidad y entrevistas colectivas relacionadas a la percepcion de
los trabajadores.

El uso de instrumentos de observacion externa tiene menos desarrollo y exige
tomar la precaucion de no suplantar la percepcién de los actores. Por lo tanto se
lleg6 a la propuesta de elaborar un Instrumento que permita evaluar las medidas de
gestion criticas en el marco de la prevencion del riesgo psicosocial en las
empresas, y que pueda ser objetivado mediante un medio de verificacion, haciendo
de esta manera un instrumento evaluativo de la gestion y apoyador para la
intervencion.



Objetivos del Instrumento:

a) Evaluar las medidas adoptadas y la gestion de la
empresa, en el ambito de los factores de riesgos
psicosociales en el trabajo.

b) Establecer las brechas existentes en cuanto a la
gestion de los riegos psicosociales en el trabajo, lo que se
logra establecer al comparar los recursos aportados por el
instrumento y el resultado de la evaluacion.

c) Orientar y apoyar a los usuarios de este instrumento,
en cuanto a las medidas que se pueden implementar en las

empresas.
A |

Los objetivos dicen relacion a evaluar las medidas o gestion adoptadas por las
empresas, en el ambito de los factores de riesgos psicosociales en el trabajo,
ademas de establecer las brechas existentes en cuanto a la gestion de los riesgos
psicosociales en el trabajo, que se logra establecer entre la diferencia de los
recursos aportados por el instrumento y el resultado de la evaluacion, y por lo tanto
a orientar y apoyar a los usuarios de este instrumento, en cuanto a las medidas de
gestion e intervencion que pueden implementar en las empresas.

Siendo por lo tanto los objetivos mas importantes del instrumento, el poder
determinar las gestiones que se han implementado y aquellas que no, en cuanto a
la prevencioén de los factores de riesgo psicosocial, ademas de establecer la brecha
existente entre lo que se propone en el instrumento que elaboro el Panel de
Expertos y la realidad de la empresa en cuanto a las medidas implementadas
realmente, y por sobre todo apoyar y direccionar a los técnicos y responsables de
la gestion de los riesgos laborales, especificamente de los factores de riesgo
psicosocial, los que suelen ser Expertos en Prevencion de Riesgos, los
empleadores a través de sus encargados de personal o de recursos humanos y de
todos los profesionales que puedan necesitarlo, incluso expertos en el mismo
ambito de los riesgos psicosociales.



Alcance, Poblacion Objetivo y Usuarios:

» Contribuir a evaluar y detectar las medidas y gestion
adoptadas por parte de las empresas en el ambito de los
factores de riesgos psicosociales en el trabajo, y
establecer las brechas con respecto al instrumento, y a
su vez, apoyar a las empresas, aportando
recomendaciones para la intervencion.

» Para ser aplicado por profesionales del ambito de la
prevencion de riesgos, de la salud mental, de las
ciencias sociales y de los riesgo psicosociales, y de
otros involucrados en la gestibn de los riesgos
ocupacionales, y de accidentes del trabajo vy
enfermedades profesionales, tanto de empresas o
instituciones publicas o privadas.
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Contribuir a evaluar y detectar las medidas adoptadas o la gestion por parte de las
empresas en el ambito de los factores de riesgos psicosociales en el trabajo, y
establecer las brechas con respecto al instrumento, y a la vez apoyar a las
empresas en cuanto a las recomen-daciones para la intervencion.

El “Instrumento de Evaluacibn de Medidas para la Prevenciéon de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo” esta disefiado para ser utilizado en empresas con mas
de 25 trabajadores, con fines de evaluacién, prevencion e investigacion. También
puede ser usado en organizaciones con menos de 25 trabajadores, para fines
preventivos y practicos, en cuanto a la implementacién de medidas.

El Instrumento esta disefiado para ser aplicado por profesionales del d&mbito de la
prevencion de riesgos, de la salud mental y riesgos psicosociales y otros
involucrados en la gestion de los riesgos en salud ocupacional, y de accidentes del
trabajo y enfermedades profesionales, de las empresas o instituciones, ya sean
publicas o privadas. El “Instrumento de Evaluacion de Medidas para la Prevencion
de Riesgos Psicosociales en el Trabajo” esta disefiado para ser utilizado en las
empresas con fines de evaluacion, prevencion e investigacion. Su uso requiere
conocimiento y/o capacitacion en alguna de las siguientes areas: prevencion de
riesgos, salud mental y/o riesgos psicosociales, de parte de quienes lo aplican.



Dimensiones del Instrumento:

Preguntas por
N DIMENSION dimensi6n
1 | ESTABILIDAD DEL EMPLEO 9
2 | AUSENTISMO POR ENFERMEDAD 8
POLITICAS O ACTIVIDADES PREVENTIVAS DE SALUD Y BIENESTAR 10
3.1 | ENEL TRABAJO
POLITICAS O ACTIVIDADES PREVENTIVAS DE SALUD Y BIENESTAR 5
3.2 | EN EL TRABAJO (EMPRESAS CON MAS DE 25 TRABAJADORES)
POLITICAS O ACTIVIDADES PREVENTIVAS DE SALUD Y BIENESTAR 6
3.3 | EN EL TRABAJO (EMPRESAS CON MAS DE 100 TRABAJADORES)
4 | POLITICAS CONTRA EL ACOSO LABORAL 16
5 | PROGRAMAS PREVENTIVOS CONTRA EL ACOSO SEXUAL 16
6 | PROGRAMAS PREVENTIVOS CONTRA LA VIOLENCIA FISICA 11
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Basados en marcos tedricos trabajados durante la primera etapa de validacion y en
un analisis cuidadoso por parte del panel de expertos, se llegd a la propuesta de un
Instrumento que permite evaluar las medidas de gestidn criticas en el marco de la

prevencion del riesgo psicosocial en las empresas.

El instrumento esta dividido en 16 dimensiones; cada una se corresponde a un

factor de riesgo psicosocial. Cada una de las 16 dimensiones posee entre 5y 16
preguntas, que determinan la caracteristica de la gestion realizada o no realizada,
para controlar el factor de riesgo psicosocial. El total de preguntas del Instrumento

es de 169.



Preguntas por

N° DIMENSION dimension

7 | ACTIVIDADES O PROGRAMAS DE RETORNO AL TRABAJO 10
ACTIVIDADES O PROGRAMAS PARA LA CONCILIACION DE 14

8 TRABAJO Y VIDA FAMILIAR

9 | CARGA DE TRABAJO 13

10 | RECONOCIMIENTO EN EL TRABAJO 7

1" APQOYO SOCIAL DE LOS SUPERIORES 7

12 | APOYO SOCIAL DE LOS COMPANEROS DE TRABAJO 6

13 | LIBERTAD PARA LA TOMA DE DECISIONES 9

14 | INFORMACION Y COMUNICACION 7
PROGRAMAS Y ACTIVIDADES DE DESARROLLO Y 9

15 | PROMOCION EN EL TRABAJO

16 | CLARIDAD DE ROL 6

TOTAL DE PREGUNTAS: 169

nstituto de Salud Publica de Chile
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EJEMPLO DEL FORMATO FINAL DEL INSTRUMENTO

Ejemplo Dimensién N° 9

9 DIMENSION CARGA DE TRABAJO Sl | NO Medio de
verificacion

V1 |La empresa tiene un programa de evaluacion de los riesgos en la empresa.

V2 | La empresa realiza evaluaciones de la carga fisica de trabajo a que estan sometidos
los trabajadores/as.

V3 |La empresa realiza evaluaciones de acuerdo a la carga mental del trabajo a que
estan sometidos los trabajadores/as.

V4 | Existen evaluaciones de los factores fisicos y ambientales, por ejemplo de frio,
calor, humedad y ruido.

V5 | Existe una consideracién de las capacidades de los trabajadores para determinar el
tipo y distribucién de las tareas a desarrollar.

V6 | Se realizan horas extraordinarias frecuentemente.

V7 | En caso de ausencias de trabajadores por vacaciones o licencias, existen
reemplazos para cubrir las tareas.

V8 | Existen pausas programadas de a lo menos 10 min. cada una, para que sean
utilizadas por los trabajadores durante la jornada laboral.

V9 | Se ha evaluado la carga de informacion que deben manejar los trabajadores/as.

V10 | La empresa conoce y aplica los limites de peso maximo de carga humana.

V11 | La empresa ha evaluado el manejo manual de cargas y los movimientos repetitivos.

V12 | Existen medios auxiliares disponibles para manipular la carga.

V13 | El trabajo es desarrollado en horario nocturno.




Ejemplo Dimension N° 10

10

DIMENSION RECONOCIMIENTO EN EL TRABJO

Sl

NO

Medios de
verificacion

V1

Existe una politica escrita de reconocimiento en el trabajo.

V2

Aunque no existe una politica escrita se aplican regularmente
medidas de reconocimiento.

V3

Las acciones de reconocimiento quedan registradas en la hoja de
vida.

V4

Las personas de esta empresa pueden recibir recompensas
materiales en reconocimiento a sus aportes o desempefio.

V5

Los niveles gerenciales directivos y de jefatura han recibido
entrenamiento para aplicar medidas de reconocimiento en forma
habitual.

nstituto de Salud Publica de Chile
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PARTE N° 2

CONTEXTUALIZACION

La guia completa, en su formato digital puede ser obtenida a través de la pagina del Instituto de Salud
PublicasSalud Ocupacional: http://www.ispch.cl/saludocupacional (publicaciones de referencia).

13



FACTORES PSICOSOCIALES

Riesgo Psicosocial en el Trabajo: Las caracteristicas de la
organizacion del trabajo, de las relaciones y de la cultura del trabajo,
que pueden afectar el bienestar de trabajadores y trabajadoras, por lo
tanto, los factores psicosociales estan presentes en todos los lugares
de trabajo, en tanto exista una organizacién del trabajo y una relacién
laboral con su propia cultura del trabajo.

Las maneras que adopta la relacion laboral y que se organiza el
trabajo, pueden favorecer la salud de las personas o ser un factor de
riesgo.

Los riesgos son los factores; los efectos

de dichos riesgos se pueden observar en

el plano de la salud mental, salud

cardiovascular, sistema musculo Conioones
P « del trabajo.

esquelético, conductas preventivas,

resultados productivos, etc.

Se define como Riesgo Psicosocial en el Trabajo a las caracteristicas de la organizacién del trabajo, de las
relaciones y de la cultura del trabajo, que pueden afectar el bienestar de trabajadores y trabajadoras, por lo
tanto, los factores psicosociales estan presentes en todos los lugares de trabajo, en tanto exista una
organizacion del trabajo y una relacién laboral con su propia cultura del trabajo. Las maneras que adopta la
relacién laboral y que se organiza el trabajo, pueden favorecer la salud de las personas o ser un factor de
riesgo. Los riesgos son los factores; los efectos de dichos riesgos se pueden observar en el plano de la salud
mental, salud cardiovascular, sistema musculo esquelético, conductas preventivas, resultados productivos, etc.

Ampliando en el concepto, el Riesgo Psicosocial alude a un conjunto de condiciones relacionadas con la
organizacion y contenido de las tareas, con los procedimientos y métodos de trabajo, asi como las relaciones
entre los trabaja-dores y sus superiores, cuya exposicion prolongada en el tiempo aumenta la posibilidad de
experimentar tension psiquica, en desmedro del rendimiento y la productividad, o que una vez acumulada
residualmente, sera un precursor de los trastornos o problemas de salud.

Entre los factores especificos que reportan estrés en el trabajo se incluyen: la falta de control sobre el trabajo
(autonomia, participacion, uso y desarrollo de habilidades), la carga de trabajo (cantidad, complejidad, las
presiones de tiempo), las disfunciones de rol (conflicto y la ambiguedad), relaciones con los demas (acoso, el
apoyo social, el reconocimiento), las perspectivas de carrera (promocion, la precariedad, la degradacion), el
c!ijma o la cultura (de comunicacion, la estructura jerarquica, la equidad) y la interaccion de conciliacién trabajo
vida.

Riesgosos: son problematicos cuando las exigencias del trabajo no se adaptan a las necesidades, a los
acuerdos, expectativas o capacidades del trabajador. Las consecuencias afectan a los trabajadores como a la
organizacion reflejandose en ausentismo, conflictos laborales, rotacion de personal, baja productividad entre
otros.

Protectores: Estos factores pueden provocar aprendizaje en las personas, contenciéon entre compafieros al
enfrentar conflictos, motivacion al momento de trabajar, mayor productividad al tener las respectivas jornadas
de descanso, mayor control sobre el trabajo y asi mayor bienestar, buen estado de salud al no estar
estresados, etc.

Prevencion: el objetivo preventivo no es la eliminacion o reduccion de este tipo factores si no la optimizacion
de este tipo de factores, con el fin de evitar los efectos adversos y pueden promover los efectos beneficiosos
para la salud de los trabajadores.

Percepcion: Estos factores hacen referencia no solo a las condiciones objetivas, sino al como son percibidas y
experimentadas por el individuo. Es por esto que estos factores pueden afectar la motivacién y la satisfaccion
en el trabajo, generando estrés dependiendo de la percepcion del trabajador y de su forma de hacerles frente o
darles una respuesta.

trabajador
es
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CONDICIONES DETERMINANTES DEL TRABAJO

« Condiciones, organizacion y medios: por ejemplo, los horarios,
jornadas, materiales, equipos y herramientas para realizar el trabajo,
el ambiente fisico, etc...).

*+ Ambiente social: (tipos de jerarquias, tipos de relaciones
interpersonales, tipos de relacién con clientes y usuarios).

+ Tareas y exigencias: (naturaleza del ftrabajo, exigencias vy
procedimientos dentro de la organizacion).

“Un entorno laboral saludable es aquel que contiene factores y
condiciones que promueven la salud de las personas y no sélo que
existe ausencia de condiciones dafiinas.”

.

1) Condiciones, organizacion y medios.

Organizacién de trabajo: Horarios, remuneracién, tipo de contrato, estructura y
composicion de los equipos, rotacion, funciones y otras.

Organizacion de la produccion de bienes o de servicios: De la Organizacion de la
produccion.

- Ambiente fisico: Espacios de trabajo: disposicion, areas para la circulacién y trabajo,
ambiente sonoro, visual y térmico, etc.

- Dispositivos técnicos: Organizacion y dimensiones de los puestos de trabajo.

2) Ambiente social

- Estructura social y cultural: Elementos que estructuran las relaciones entre las personas
(jerarquias, comités, representaciones sindicales).

Relaciones funcionales y jerarquicas: Tipos de relaciones, colaboracion, ayuda,
cooperacion, autoridad, dependencia, etc.

- Relaciones con los clientes: Diversidad de los tipos de clientes y usuarios.

3) Tareas y exigencias

- Tareas: Aquello que se le pide a la persona realizar como trabajo (lo prescrito), y también
la tarea que ejecuta realmente con todas las variantes que implica.

- Exigencias: Procedimientos a seguir, con respecto a respetar objetivos y normas para la
produccion de los bienes y de los servicios a alcanzar en cuanto a calidad y cantidad.

15



PROTOCOLO MINSAL .

Se debe utilizar el instrumento “SUSESO ISTAS-21" en su version
breve, y también hace referencia del “Instrumento de Evaluacién de
Medidas para la Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo”, y
que en conjunto sirven para la vigilancia de Riesgos Psicosociales.

« Solicitud de evaluacion.
« Evaluacion.

» Resultados / Programa Vigilancia.

.

El Ministerio de Salud ha creado un protocolo de vigilancia sobre los Riesgos
Psicosociales en el trabajo, que contiene este instrumento y el ISTAS-21 de
SUSESO.

El cuestionario SUSESO ISTAS-21 evalla el nivel de riesgo a través de la
percepcion de los trabajadores y el instrumento del ISP evalla la existencia de
gestiones de prevencion de estos riesgos.

A través de estos instrumentos es posible medir la existencia de los riesgos
psicosociales, y hacer una vigilancia de la incidencia y tendencia que tienen los
factores psicosociales en las organizaciones chilenas. Esta evaluacion puede ser
solicitada por los distintos tipos de estamentos de la organizacion como comité
paritario de higiene y seguridad, sindicato, departamento de prevencion de riesgos
o directamente por las autoridades sanitarias (SEREMI de Salud). Con la
evaluacion debe confirmar o no la existencia de estos riesgos, para luego estimar si
ingresa 0 no al programa de vigilancia de las instituciones administradora del
seguro 16.744. Los resultados se entregan a los organismos administradores, que
daran a conocer el nUmero de organizaciones con presencia del riesgo a las
SEREMIS y a la SUSESO.

16



¢ QUE ES GESTIONAR?

“Hacer diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo
cualquiera”. Rae

Para lo cual se debe organizar las diligencias, a través de la
coordinacién de personas y los medios adecuados para lograr un fin.

Gestionar: “Hacer diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo
cualquiera”. Rae

Organizar: Establecer o reformar algo para lograr un fin, coordinando las personas
y los medios adecuados. Rae.

17



Primer objetivo del Instrumento. .

Evaluar las medidas o gestién adoptadas por las
empresas.

Evaluar

La Gestion de
| laempresa

Al evaluar las gestiones el instrumento lo que hace es identificar la existencia o no
de las gestiones dentro de la empresa e identificar como se constituye la

organizacion, y como estas gestiones han sido difundidas dentro de la misma
organizacion.




Segundo objetivo del Instrumento. .

Establecer las diferencias existentes (en cuanto a las
gestiones), entre los recursos aportados por el instrumento y
el resultado de la evaluacion.

Identificar la

diferencia entre:
|
[

i | |
Resultados de la R
Evaluacion al eCuis0s e
aporta el

aplicar el
instrumento

instrumento

Instituto de Salud Publica de Chile
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Tercer objetivo del Instrumento.

Orientar y apoyar a los usuarios en cuanto a las medidas
de gestidon e intervencidn que pueden implementar en las
empresas.

Usuarios

Comité
Paritario de
Higiene y
Seguridad

Unidad de
Recursos
Humanos.

Experto en
prevencion de
riesgos

Trabajadores

Instituto de Salud Pablica de Chile

Recursos Humanos por medio de los profesionales con los que cuenta.

Para el empleador para orientarlo en la organizacién de los recursos de la empresa
u organizacion.

Respecto a los trabajadores pueden ser para los sindicatos y gremios o cualquier
tipo de organizacion que represente a los trabajadores en la empresa.



¢, Qué quiere evaluar?

La existencia de gestibn en prevencidbn de riesgos
psicosociales por parte de las empresas y la difusién de
tales gestiones dentro de la organizacion.

EVALUAR

Presencia o
Ausencia de
Gestiones

Difusion interna
de las Gestiones

La evaluacién de la informacion que se obtenga del instrumento puede tener
variados objetivos, pero a pesar de eso, este instrumento puede ser aplicado en
cualquier organizacion.

Entendiéndose como organizaciébn a todo tipo de empresas o institucion de
cualquier tamafo (grande, mediana y pequefia empresa, con prestaciones privadas
0 estatales) y sector (productivo o de servicios)

Organizacion: Asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en
funcién de determinados fines. Rae.

Organizar: Establecer o reformar algo para lograr un fin, coordinando las personas
y los medios adecuados. Rae

Empresa: Unidad de organizacion dedicada a actividades industriales, mercantiles
o de prestacién de servicios con fines lucrativos. Rae

Institucion: Organismo que desempefia una funcion de interés publico,
especialmente benéfico o docente. Rae
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¢ A quién se aplica?

* Organizaciones.
* Empresas.

* Instituciones.
 PYMEs.

Instituto de Salud Publica de Chile
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Sugerencias

Se sugiere que los fines de la evaluacion sean:

En las empresas con mas de 25 personas:
Evaluar, prevenir e investigar.

En las empresas con menos de 25 personas:
Preventivos e insumo para la implementacion de medidas.

EMPRESAS
1
| |
Menos de 25 mas de 25 :
personas ' personas A .
| : rali
: !. I l. X l‘llllﬂ

Evaluar/Investigar/Prevenir

Se sugiere que para las empresas mas pequenfas el instrumento se utilice
principalmente como una guia sobre el tipo de gestiones que se recomiendan
implementar en una organizacion, con un fin preventivo sobre factores que
intervengan en la salud de los trabajadores y en la organizacién. Esto no implica
gue también pueda ser aplicado para realizar una evaluacion.




PARTE N° 3

DIMENSIONES QUE EVALUA

¥
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Estabilidad del empleo .

Se refiere a la situacion de la empresa en materias de
contrato, mantencion de empleos, remuneracion vy
despidos.
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1.- ESTABILIDAD DEL EMPLEO: Se refiere a la situacion de la empresa en
materias de contrato, mantencién de empleos, remuneracion y despidos.




Ausentismo por enfermedad .

Se refiere a los datos que posee la empresa acerca de la
ausencia por motivos de salud, excluyendo permisos
maternales o enfermedad de hijos.
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2.- AUSENTISMO POR ENFERMEDAD: Se refiere a los datos que posee la
empresa acerca de la ausencia por motivos de salud.
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Politicas o actividades preventivas de
salud y bienestar en el trabajo

Se refiere a programas de prevencion y promocion en
aspectos de salud ocupacional, salud general y calidad
de vida en el trabajo.
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3.- POLITICAS O ACTIVIDADES PREVENTIVAS DE SALUD Y BIENESTAR EN EL
TRABAJO: Se refiere a programas de prevencion y promocion en aspectos de
salud ocupacional, salud general y calidad de vida en el trabajo.
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Politicas contra el acoso laboral .

Se refiere a los lineamientos generales que orientan los
programas, planes y normativas que establecen un
procedimiento de prevencion, denuncia y sancion del acoso
laboral e incluye la mediacion de conflictos interpersonales
para evitar su cronificacion. Se entiende por acoso laboral, a
las acciones sistematicas y repetidas de hostigamiento, en
contra de personas especificas

4.- POLITICAS CONTRA EL ACOSO LABORAL: Se refiere a los lineamientos
generales que orientan los programas, planes y normativas que establecen un
procedimiento de prevencion, denuncia y sancion del acoso laboral e incluye la
mediacién de conflictos interpersonales para evitar su cronificacién. Se entiende
por acoso laboral, a las acciones sistematicas y repetidas de hostigamiento, en
contra de personas especificas dentro de la organizacion.
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Programas preventivos contra el acoso .
sexual

Se refiere a los procedimientos y acciones preventivas,
denuncia y sancion, por parte de la empresa, frente a
requerimientos de caracter sexual, por cualquier medio
y no consentidos por quien los recibe y que amenazan
su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

5.- PROGRAMAS PREVENTIVOS CONTRA EL ACOSO SEXUAL.: Se refiere a los
procedimientos y acciones preventivas, denuncia y sancion, por parte de la
empresa, frente a requerimientos de caracter sexual, por cualquier medio y no
consentidos por quien los recibe y que amenazan su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo.
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Programas preventivos contra violencia .
fisica

Programas y/o acciones de prevencion y apoyo frente a
la violencia fisica, siendo esta la exposicion a
agresiones intencionales, causadas por personas que
pertenecen a la empresa o externas a la misma.

6.- PROGRAMAS PREVENTIVOS DE LA VIOLENCIA FiSICA: Programas y/o
acciones de prevencion y apoyo frente a la violencia fisica, siendo esta la
exposicidn a agresiones intencionales, causadas por personas gue pertenecen a la
empresa o externas a la misma.
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Actividades o programas de retorno al .

No es por criticar, pero empezaste aqui hace dos
dias y ya levas tres semanas de retraso respecto
a la planificacidn.

Se refiere a las acciones programadas por la empresa
para facilitar que una persona se reincorpore al trabajo
después de un periodo de ausencia por enfermedad,
accidente (de origen laboral o comun) y licencia maternal,
en especial en situaciones de ausencia prolongada

7.- ACTIVIDADES O PROGRAMAS DE RETORNO AL TRABAJO: Se refiere a las
acciones programadas por la empres para facilitar que una persona se reincorpore
al trabajo después de un periodo de ausencia por enfermedad, accidente (de
origen laboral o comuan) y licencia maternal, en especial en situaciones de ausencia
prolongada.
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Actividades o programas para la .
conciliacién de trabajo y vida familiar

sq‘

Acciones programadas por parte de la empresa, que
faciliten a trabajadores y trabajadoras, la compatibilidad
de las obligaciones laborales con las obligaciones
familiares y domesticas.
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8.- ACTIVIDADES O PROGRAMAS PARA LA CONCILIACION TRABAJO Y VIDA
FAMILIAR: Acciones programadas por parte de la empresa, que faciliten a
trabajadores y trabajadoras, la compatibilidad de las obligaciones laborales con las
obligaciones familiares y domesticas.




Carga de trabajo

Se refiere a un aspecto de la organizacion del trabajo
que resulta de la cantidad de trabajo a realizar por
unidad de tiempo, la demanda de esfuerzo fisico y la
demanda de esfuerzo psicolégico (cognitivo, sensorial y
emocional) implicada en la realizacion del trabajo.

9.- CARGA DE TRABAJO: Se refieren a un aspecto de la organizacion del trabajo
gue resulta de la cantidad de trabajo a realizar por unidad de tiempo, la demanda
de esfuerzo fisico y la demanda de esfuerzo psicologico (cognitivo, sensorial y
emocional) implicada en la realizacién del trabajo.
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Reconocimiento en el trabajo .

ii ASi SE HACE !!

e &
FELICITO

Son las medidas formales y actividades informales
habituales, existentes para recompensar el esfuerzo de
trabajadores y trabajadoras; pudiendo ser medidas
salariales, afectivas y promocionales, entre otras.

10.- RECONOCIMIENTO EN EL TRABAJO: Son las medidas formales y
actividades informales habituales, existentes para recompensar el esfuerzo de
trabajadores y trabajadoras; pudiendo ser medidas salariales, afectivas y
promocionales, entre otras.
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Apoyo social de los superiores .

Se refiere a las acciones y recursos formales e
informales que aplican los mandos superiores, para
facilitar la solucién de problemas planteados por los
trabajadores, frente a temas laborales y extralaborales.

11.- APOYO SOCIAL DE LOS SUPERIORES: Se refiere a las acciones y recursos
formales e informales que aplican los mandos superiores, para facilitar la solucion
de problemas planteados por los trabajadores, frente a temas laborales y
extralaborales.
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Apoyo social de los companeros de .
trabajo.

Se refiere a las interacciones y recursos, formales o
informales que facilitan el apoyo de los compafieros de
trabajo para la solucion de problemas, laborales y

extralaborales.
«

12.- APOYO SOCIAL DE LOS COMPANEROS DE TRABAJO: Se refiere a las
interacciones y recursos, formales o informales que facilitan el apoyo de los
comparieros de trabajo para la solucién de problemas, laborales y extralaborales.

nstituto de Salud Publica de Chile
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Libertad para la toma de decisiones .

Se refiere en que medida la organizacion del trabajo permite
ejercer un control sobre la tarea, los ritmos y métodos de
trabajo, asi como la posibilidad de organizar y planificar la
tarea, por parte del trabajador.
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13.- LIBERTAD PARA LA TOMA DE DECISIONES: Se refiere en qué medida la
organizacion del trabajo permite ejercer un control sobre la tarea, los ritmos y
métodos de trabajo, asi como la posibilidad de organizar y planificar la tarea.

37



Informacién y comunicacién .

Se refiere a la existencia de canales de comunicacioén y
mecanismos de consulta para que los trabajadores se
mantengan informados en aspectos claves de la
empresa y se comuniquen entre ellos y con los mandos
superiores
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14.- INFORMACION Y COMUNICACION: Se refiere a la existencia de canales de
comunicacion y mecanismos de consulta para que los trabajadores se mantengan
informados en aspectos claves de la empresa y se comuniquen entre ellos y con
los mandos superiores.
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Programas y actividades de desarrollo y .
promocioén en el trabajo

Estrategias adoptadas formalmente por la organizacién
para garantizar la promocién profesional del empleado y
su carrera dentro de la empresa, generando
conocimientos acordes a los requerimientos del propio
cargo y del desarrollo personal; ademas de potenciar el
desarrollo de nuevos recursos en los empleados
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15.- PROGRAMAS Y ACTIVIDADES DE DESARROLLO Y PROMOCION EN EL
TRABAJO: Estrategias adoptadas formalmente por la organizacién para garantizar
la promocion profesional del empleado y su carrera dentro de la empresa,
generando conocimientos acordes a los requeridos del propio cargo y del desarrollo
personal; ademas de potenciar el desarrollo de nuevos recursos en los empleos.




Claridad de rol .

Se refiere a las medidas formales implementadas para
la informacion sobre el rol del trabajador, a nivel laboral
u organizacional, haciendo que este tenga claridad en
cuenta a sus responsabilidades en determinadas tarea
y estas se respeten en forma habitual
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16.- CLARIDAD DE ROL: Se refiere a las medidas formales implementadas para la
informacion sobre el rol del trabajador, a nivel laboral u organizacional, haciendo
gue este tenga claridad en cuanto a sus responsabilidades en determinadas tareas,
y estas se respeten en forma habitual.
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PARTE N° 4

alud Publica de

APLICACION

41



Pasos para la aplicacion

Paso n°® 1: Creacion de “comité para la aplicacion”.

Paso n° 2: Consenso entre trabajadores y empresa.
Informacion sobre instrumento y sus objetivos.

Paso n° 3: Acuerdo con posibles entrevistados.
Paso n° 4: Aplicacion del instrumento.
Paso n° 5: Analisis de la informacion.

Paso n° 6: Entrega de resultados.

Paso n° 1. Formar un comité que se haga responsable de todo lo que esté
relacionado con la aplicacion del instrumento.

Paso n° 2 y 3: Recuerde que cada trabajador tiene sus propios temores y
motivaciones al participar en una entrevista pues se suele pensar que la
informacion que conteste puede ser usado en su contra, por lo que se debe dar un
espacio para responder todas las dudas que puedan aparecer, entregando el
maximo de informacion.

El proceso de informacion y respuesta a las dudas sera responsabilidad del “comité
para la aplicacion” creado para tal efecto, con la asesoria que sea necesaria.

Lograr aplicar con éxito este instrumento implica concluir los pasos finales n° 4,5y
6.
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Paso n° 1: Creacion de “Comité para la aplicacion”

La persona encargada de invitar a los trabajadores de la empresa a ser
parte del comité para la aplicacion, puede ser:

» El encargado de prevencion de riesgos

* El encargado de Recursos Humanos o representante del empleador

El asesor del organismo administrador de la empresa.

Este paso corresponde a la iniciativa de la convocatoria, o bien el primer impulso
para comenzar con el proceso, siendo unos de los siguientes entes el encargado
de invitar a la conformacion del comité de aplicacién, destacando por ejemplo el
encargado de prevencion de riesgos de la empresa, el encargado de Recursos
Humanos o representante del empleador o bien el asesor del organismo
administrador de la empresa. Eventualmente puede ser cualquier profesional del
area de la salud ocupacional o la prevenciéon de riesgos que este encargado de
gestionar los riesgos en las organizaciones o empresas, siendo esta instancia
crucial para lograr la aplicacion del instrumento. El acto de la convocatoria, marca
un incido importante para utilizar este instrumento ya que es la primera intension
practica en llevarlo a cabo, resultando quizas el eslabon mas complejo de cumplir:
llevarlo a la practica.
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+ Al menos un integrante del “Comité Paritario de Higiene y Seguridad”.

El “Comité para la aplicacion” estara compuesto por:

* Al menos un profesional del area de Seguridad, Asesor en Prevencion
de Riesgo y Salud Ocupacional de la empresa.

* Al menos un Representante de los trabajadores (Sindicato o
Asociacion de Funcionarios) en falta de este, una persona escogida entre
los trabajadores.

* Un Representante de la empresa (directivos o administracion).

Profesional del area: puede ser de la unidad de prevencion de riesgos,
departamento de personal u otro representante de la unidad especializada en el
tema.

Representante de la empresa: idealmente de ser una persona de la gerencia o
representantes de la administracion, esto con el fin de que el proceso sea legitimo
y pueda motivar a la participacion. O puede ser uno o0 mas representantes de las
unidades de trabajo (segun la naturaleza del trabajo: como por ejemplo actividades
manuales, trabajo con carga pesada, unidades de atencion al cliente, etc.)
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Funciones del comiteé:

» Elaborar cronograma y modalidad de la aplicacion.

+ Difundir la actividad y sensibilizar a todos los involucrados.

+ Seleccionar a los posibles entrevistados.

» Seleccionar a las personas que analizaran la informacion.

« Seleccionar a los entrevistadores y encargados de la tabulacion.

« Escoger la formay el material del cuestionario y el lugar para entrevistar.
» Generar el consentimiento informado.

« Dar a conocer los resultados por parte del empleador a la organizacion.

45

Elaborar cronograma y modalidad de la aplicacion./Difundir la actividad y
sensibilizar a todos los involucrados. /Seleccionar a los posibles
entrevistados./Seleccionar a las personas que analizaran la
informacion./Seleccionar a los entrevistadores y encargados de la
tabulacion./Escoger la formay el material del cuestionario y el lugar para
entrevistar./Generar el consentimiento informado./Dar a conocer los resultados por
parte del empleador a la organizacion.

Este comité ademas estara encargado de mantener la confidencialidad individual
de las personas entrevistadas (nombre, sexo, puesto de trabajo, cargo, etc.).

Las personas seleccionadas para llevar a cabo las entrevistas y/o el analisis de los
datos, puede ser tanto una persona de la organizacion como un profesional
externo, lo importante es que tenga conocimientos respecto a los Riesgos
Psicosociales (como prevencionista de riesgo, psicélogo, integrante departamento
de recursos humanos, etc.)

El responsable del andlisis de los datos puede ser el mismo comité encargado, los
expertos en prevencion, o bien los responsables designados por este comité, ya
sea de mutualidades de empleadores, expertos en prevencion de la empresa u
otros profesionales ya sea internos o externos a la organizacion. Se recomienda
mantener los datos por un tiempo determinado, para contrastar los resultados con
una nueva aplicacion del instrumento en el futuro
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En el caso de que el “Comité para la Aplicacién”
permanezca en el tiempo, puede:

* Hacer un analisis profundo de la informacion.

« Proponer gestiones o actividades para mejor las dimensiones mas
conflictivas de la organizacion o solucionar conflictos.

» Proponer una nueva evaluacion en el futuro.

» Hacer un seguimiento en el tiempo de las actividades implementadas.

Hacer un analisis profundo de la informacion.

Proponer gestiones o actividades para mejor las dimensiones méas conflictivas de
la organizacion o solucionar conflictos.

Proponer una nueva evaluacion en el futuro.
Hacer un seguimien.to en el tiempo de las actividades implementadas-

También se recomienda hacer el andlisis de los resultados mediante la
participacion de un equipo interdisciplinario, el cual idealmente debe estar integrado
por un profesional de la salud mental (psic6logo) con experiencia laboral, y un
experto en prevenciéon de riesgos; sin perjuicio de que puedan ser analizados en
forma concreta o practica por los mismos empleadores y trabajadores de la
empresa.
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¢ Quiénes aplican el instrumento?:

Estas personas seran seleccionadas por el “Comité para la Aplicacién”,
se recomienda que lo apliquen entre dos personas (uno que lidera las
preguntas y otro que anota en la hoja del instrumento).

Estos profesionales pueden ser del ambito:

* De la Prevencion de Riesgos.

+ De la Salud Mental, Riesgos Psicosociales o Ciencias Sociales.

* Que estén involucrados o con conocimientos en Salud Ocupacional.

» Del ambito de la Salud, Seguridad y Enfermedades Profesionales.

» O uno de los anteriores con la asesoria de un miembro del Comité
Paritario de Higiene y Seguridad.

47

Estas personas pueden ser tanto internas como externas a la organizacion, lo
importante es que manejen la informacion de los riesgos psicosociales y su
importancia para la salud de los trabajadores y el de la organizacion. Por ejemplo
pueden ser por medio de consultoria externa, por los organismos administradores
(Mutuales e instituciones fiscalizadoras de salud y el trabajo), como proyecto
interno a la organizacion entre otras.

Cuando el instrumento es aplicado por dos personas permite que la entrevista sea
fluida, debido a que una persona puede guiar las preguntas a modo de
conversacion y la otra registrar lo que ocurre y relata el entrevistado. Y si esto no
ocurre lo puede aplicar una sola persona.
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Paso n° 2: Consenso entre trabajadores y empresa.
Informar sobre instrumento y sus objetivos.

* Informacion sobre la evaluacion.
* Aclarar proposito de la evaluacion.
*+ VOLUNTARIO.

« CONFIDENCIALIDAD.

La aplicaciéon del instrumento debe considerar como primer paso un acuerdo entre
los trabajadores y la empresa, institucion o complejo laboral en estudio. Lo anterior
supone un proceso de informacién previo sobre las caracteristicas del Instrumento
y de sus objetivos. Recuerde que cada trabajador tiene sus propios temores y
motivaciones al enfrentar una entrevista y contestar el Instrumento. El proceso de
informacion y respuesta a las dudas serd responsabilidad del comité de trabajo
creado para tal efecto, con la asesoria que sea necesaria.

1.-Se debe informar a todos los trabajadores de la institucion sobre lo que se
realizar4 y el modo en que se llevara a cabo. Esto con el fin de sensibilizar a los
trabajadores, en especial a los involucrados y asi potenciar la motivacién a
participar.

2.- Indicar claramente las intenciones de la evaluacion y el provecho que tiene
para la organizacion, sefialando los posibles beneficios que puede traer para los
trabajadores (especificando cuando sea el caso)

3.- La intencién es que se pueda aclarar con toda la organizacion que el proceso es
VOLUNTARIO, y que las personas que participen pueden retirarse o retractarse
cuando ellos quieran.

4.- Que la informacién no sera utilizada en desmedro de las personas, sino, para
mejorar la calidad de vida laboral en la organizacion.

5.- Respecto a lo confidencialidad de la informacion, el “comité para la aplicacion”
debe asumir el rol de resguardar los datos de las personas, para no perjudicar a
ningun trabajador.
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En cuanto al Consentimiento informado: Estos son los

elementos minimos que debe contener:

Breve descripcion de la evaluacion.

Que la participacion es voluntaria.

Que la persona puede retirarse o retractarse.

La informacion solo se usara para la evaluaciony sin otro fin.

=

El “Comité para la aplicacion” se hace responsable de la
confidencialidad de la informacion al momento de entregar
resultados.

7. La persona entrega informacion de forma honesta.

-

Instituto de Salud Publica de Chile

La informacion no se utilizara para perjudicar a los entrevistados.

- Il
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Paso n° 3: Acuerdo con posibles entrevistados.

« Realizar una reunion individual con los futuros entrevistados para
explicar lo que se realizara, acordar fecha y lugar para la aplicacion
del Instrumento.

» Recordar la CONFIDENCIALIDAD y lo VOLUNTARIO de la
participacion.

* Indicar modalidad de la entrevista y quien participara en caso de ser
dos entrevistadores.

Ol Wi
fisas:

Es importante que en este momento se aclare todas las dudas relacionadas con el
instrumento y todo lo que se relacione a la aplicacion, como por ejemplo, el lugar,
autorizacion para no trabajar en ese momento, la hora acordada, que es lo que se
busca saber con la entrevista, etc...

Importante subrayar al entrevistado que se quiere evaluar a la empresa y no a
ellos, por lo que estan autorizados a participar en la entrevista sin perjuicio de su
trabajo. Se recomienda leer el consentimiento informado, para que asi la persona
entienda lo que alli dice, pero se debe firmar el mismo dia que se realiza la
entrevista.

La duracion puede variar entre 1 hora 30 minutos a 2 horas, y debida a esa
extension consta la posibilidad de realizar la aplicacion en dos momentos
diferentes, para asi no intervenir en el quehacer del trabajador. Al ocurrir esto
acordar de antemano los dias, los lugares y los horarios a realizar las entrevistas.

IMPORTANTE:

Cuando se reunan con los trabajadores para acordar el momento a realizar la
entrevista, puede ocurrir que se logre realizar en ese mismo momento la aplicacion.
Esto se puede hacer solo si hay disponibilidad de tiempo, autorizacién pertinente y
la persona desea participar. (NO olvidar que la participacion es VOLUNTARIA).
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A quien se entrevistara?:

Se sugiere que para las empresas con menos de 100 trabajadores se
entreviste al menos a 4 personas: Pueden ser mas en caso de existir
varias faenas o locales o distintas administraciones o jefaturas.

1. Integrante del Comité Paritario de Higiene y Seguridad.
2. Asesor en el area de prevencion de riesgos y salud ocupacional.

3. Representante de los trabajadores que integren el o los sindicatos o
asociaciones de funcionarios.

4. Representante(s) de la administracion de acuerdo a las actividades
de la empresa(ejemplo, area administracion, area de RR.HH., area de
servicios, etc..).

La aplicacion se debe realizar a un numero suficiente de involucrados de la
organizacion, que permita tener claridad en cuanto a la gestion del riesgo en la
organizacion. Se recomienda aplicar el instrumento a un minimo de 4 personasy
para el caso de empresas de mas de 100 trabajadores un maximo de 6.
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Cuando la empresa esta compuesta por mas de 100 personas, se
puede entrevistar ademas de los anteriores a algunos de los
siguientes:

* Un Trabajador/a clave o lider natural al interior de la empresa.
* Un Trabajador/a elegido mediante un mecanismo de azar.
* Un Trabajador/a voluntario/a que desee patrticipar.

» Encargado del departamento de Prevencion de Riesgos
Profesional.

Recuerde que en el caso de empresas con una distribucion de faenas o locales diversos,
y que ademas tengan administraciones distintas, o con trabajadores con funciones muy
diversas, usted puede entrevistar adicionalmente a trabajadores representativos de esa
realidad. Sumandose asi a los entrevistados que el instrumento propone.

Recuerde que en el caso de empresas con una distribucion de faenas o locales
diversos, y que ademas tengan administraciones distintas, o con trabajadores con
funciones muy diversas, usted puede entrevistar adicionalmente a trabajadores
representativos de esa realidad. Sumandose asi a los entrevistados que el
instrumento propone. La representatividad en cuanto a los encuestados que
responde el Instrumento se relaciona mas a su procedencia mas que a una
cantidad representativa de todos los miembros o trabajadores de la organizacion o
empresa. El elemento comparativo de las respuestas es lo que se logra establecer,
detectando las similitudes de estas respuestas o bien sus divergencias, lo que
posteriormente es lo que se analiza.
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Paso n° 4: Aplicacion de la encuesta:

Consideraciones previas:

CONSENTIMIENTO INFORMADO.

« La duracion de la entrevista.

* Llenado del instrumento.

* N° para la identificacion.

.

Antes de comenzar con la entrevista, se debe entregar dos copias del consentimiento informado y la persona lo debe leer,
guedandose con una copia. En este momento se debe aclarar que la persona si no quiere participar se puede retirar a
pesar de que ya se habia acordado realizar la entrevista, e incluso ya comenzada la aplicacién también puede retirarse, si
esto ocurre se eliminara la informacién ya entregada.

Como ya se nombro anteriormente la entrevista dura aproximadamente 2 horas, por lo que hay que estar pendiente de que
se dé el tiempo necesario para realizarse, aunque esto ocurra en dos momentos distintos. Solo el entrevistador puede leer y
llenar el instrumento, registrando la mayor parte de los comentarios que entregue la persona. Recordar que al final existe
espacio para incorporar observaciones que son importantes de destacar al momento de hacer el andlisis de la informacién y
que no pueden ser recogidas por las preguntas del instrumento.

Se sugiere que se integre un nimero al consentimiento informado e instrumento respectivo, esto solo con el fin de tener un
orden del material, esto ayuda para que al momento en que la persona desee retirarse de la evaluacion o retractarse de
algun elemento entregado, se pueda ingresar de inmediato a su encuesta. Esto ayuda a la confidencialidad al momento de
realizar el analisis, pues la identificacion de las personas solo se encontrara en el consentimiento informado y no en el
instrumento.

Considere la posibilidad de cambiar algunos conceptos al aplicar este instrumento
en instituciones publicas, por otros que resulten mas faciles de interpretar, como
por ejemplo, el de “empresas” por “institucion” o el de “sindicato” por “gremio” o
“asociacion”, pudiéndose presentar algunas otras situaciones especiales, que el
aplicador y el comité responsable deberan resolver.

La unidad de analisis sera la Empresa u Organizacién. Sin embargo en algunos casos
se puede considerar la aplicacion del Instrumento en forma descentralizada, lo cual
significa que en aquellas empresas que cuenten con mas de una faena, se pueda
aplicar el instrumento en cada una o agrupando algunas de ellas. Por ejemplo, en
empresas u organizaciones que tengan menos de 50 trabajadores, se recomienda
hacer un solo estudio, facilitando de esta manera el anonimato y confidencialidad
de los datos, independiente del nimero de faenas.
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Modo de aplicacién:
Es obligacion aplicar todas las preguntas y el Unico caso para sacar
alguna pregunta es porque no aplica a la empresa o institucién
evaluada, y cuando ocurre esto se debe registrar cuales se omitieron y
porque razon.

Orden de las preguntas.

Las preguntas se deben hacer de modo explicativo y no literal,
entregando ejemplos segun las caracteristicas de cada empresa.

Lugar de aplicacion.

-« [l

No existe un orden especial de las preguntas, pero se recomienda seguir el orden
en el que se presentan en el instrumento. En el caso de que el entrevistado no
pueda contestar una pregunta se recomienda continuar con las siguientes para no

retrasar la entrevista y luego continuar con las preguntas que quedaron pendientes.

Las preguntas deben realizarse a modo explicativo y no leer literalmente desde el
instrumento. Es por esto que se recomienda leer el instrumento previamente y
segun la modalidad de trabajo de la empresa o el area donde se efectle la
entrevista, entregar posibles ejemplos a cada item o dimensién que pudiese
provocar confusion al entrevistado.

Se recomienda llevar a cabo la entrevista individual en un lugar cémodo para el
entrevistado, donde sienta la tranquilidad para responder e idealmente dentro de la
misma institucion o cerca de ella para entorpecer lo menos posible su trabajo.
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Forma de llenado:

Consta de 3 columnas a rellenar:

« Con opcion S

« Con opcion NO

+ Escribir el medio de verificacién utilizado.

Al final del instrumento existe puede plasmar informacién que el
entrevistado encuentre relevante y no pueda ser registrado en las 169
preguntas del instrumento. En caso de ser un observacion especifica

de la pregunta planteada, esta la puede consignar en el casillero de
“medio de verificacion”.

Ejemplo del medio de verificacion: Reglamento Interno de Higiene y Seguridad,
manual de convivencia, politicas de calidad del area de recursos humanos, cédigo
de ética, lista de asistencia a charlas o cursos de capacitacion, documentos
institucionales, relato del entrevistado (como funciona alguna gestién o corroborar
la existencia de una de estas) etc.

Al momento de solicitar el medio de verificacion al entrevistado, basta con
corroborar la existencia de este para registrarlo y no adjuntar una copia.

Ejemplo de observaciones: existencia de alguna seccién que tenga conflictos
internos, la existencia de fracasos de gestiones previas (incluyendo el porqué no se
pudo cumplir con su fin), informacion adicional relevante, algun reconocimiento,
conflicto permanente, filtracibn de informacién, quejas sobre aspectos éticos,
aspectos sociales, medio ambiente, ambiente fisico, etc.
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Paso n° 5: Analisis de la informacion.

Para el analisis el “comité de Aplicacion” en su conjunto debe
discutir y evaluar la informacién entregada por las distintas entrevistas,
y escoger con cual intervencion partir.

Al momento de redactar la informacion se recomienda seguir el
siguiente orden:

+ Sintesis general de los resultados del instrumento.
+ Sintesis de los resultados por dimensioén.
+ Priorizar gestiones a realizar.

Si el comité sigue en el tiempo (Lo ideal):
+ Posibles soluciones.

+ Plan de accién.

+ Seguimiento de lo implementado.

stituto de Salud Publica de Chile

El andlisis debe comenzar en el “comité para la aplicaciéon” donde en conjunto
evaluaran y analizaran los datos recogidos en las entrevistas, describiendo las
fortalezas y debilidades de la organizacion en los Factores de Riesgos
Psicosociales, y asi puedan aclarar en qué area se debe comenzar con las
intervenciones (y si se desea obtener esta informacién también en las entrevistas,
se recomienda preguntar por cada dimension al entrevistado cuan prioritario cree
gue es intervenir en esta area)

Para el analisis de la informacién, se recomienda hacer una sintesis de todas las
entrevistas por cada dimensién, explicando los elementos convergentes y
divergentes entre los distintos participantes, en cuanto a la existencia o no de
gestiones, y si existe un conocimiento por parte de toda la organizacién de estas
gestiones.

56



Paso n° 6: Entrega de resultados.

Es de suma importancia realizar un cierre del proceso, para evitar
malos entendidos e incertidumbres entre los trabajadores, por lo que
se sugiere lo siguiente:

* Hacer una entrega oficial de los resultados a los trabajadores,
dando una entrega especial a los entrevistados que contestaron el
instrumento.

La entrega de la informacion puede ser a través de un documento, en forma oral,
via mail, etc. lo importante es que se entregue la informacién necesaria y pertinente
a los trabajadores sobre lo que se observé. Esto tiene como fin el hacer parte del
proceso a todos los funcionarios de la organizacion y darle un fin a esta actividad.

En el caso que el “comité para la aplicacion” permanezca en el tiempo y desee
implementar actividades para solucionar el déficit de alguna dimensién, debe
informar sobre los futuros procedimientos que se llevaran a cabo con su respectiva
informacion (fechas, plazos, involucrados, lugares, etc.).
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Actividad Practica.

1.- Reunirse en grupos de pequenos (2 a 5).
2.- Seleccionar y trabajar con tres dimensiones.

3.- Seleccionar a una persona para que sea entrevistada (situacion

hipotética). Todos colaboran en las preguntas y una persona llena el

instrumento.
4.- Tiempo de trabajo 30 min.

5.- Terminado el trabajo realizar consultas (retroalimentacion).

.
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PARTE N° 5

CONTACTO

Para realizar consultas y solicitar este material en formato

PPT, para facilitar su uso.

Departamento Salud Ocupacional de Instituto de Salud
Publica de Chile / Seccién Ergonomia.

Contacto: Jefe Seccion Ergonomia - Luis Caroca Marchant

Email: Icaroca@ispch.cl
Tel: 25755579

.
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