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INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion, tiene por finalidad establecer orientaciones y proponer un
modelo de gestion para el clima laboral, aplicable no sélo en la institucion que fue objeto de
estudio, el Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins de Rancagua, sino que es una
propuesta puesta a disposicion de los establecimientos publicos de alta complejidad del pais,
administrados por el Ministerio de Salud. Lo anterior, a la luz de distintos estudios publicados y
a la complejidad de sobrellevar un contexto de pandemia, donde este sector se ha visto altamente

sobrecargado, estructural y emocionalmente, con efectos directos en el bienestar y en la salud.

La investigacion, caracterizada por un enfoque mixto cuali - cuanti, utilizé para el proceso de
recoleccion, analisis y procesamiento de los datos, dos fuentes de informacion: por un lado, los
resultados de la aplicacion de la Encuesta SUSESO/ISTAS21, producto de eventos centinela
generados a partir de la declaracién de enfermedades profesionales de origen mental, en distintos

servicios clinicos y administrativos de la institucién, durante el periodo de los afios 2018-2019.

El otro instrumento de sistematizacién de informacion, con un caracter estrictamente cualitativo,
respondio al Curso de Capacitacion PAC - 2019 que llevé por titulo “Gestion y Promocién de
Ambientes Laborales Saludables: Normativa, Procedimientos y Estrategias de Intervencion, al

cual asistio un universo de 250 funcionarios, de los distintos estamentos de la institucionalidad.

El estudio establece el diagndstico de los niveles de percepcién de individuos y grupos frente al
clima laboral, de manera de generar una base analitica de prevencion e intervencion para la
organizacion en su conjunto. Los niveles de influencia del proyecto, se centraron en éreas de
personas, procesos y estructura, con el objetivo de sistematizar y operacionalizar las variables

que ayudaran a una correcta categorizacion de patrones y teorizaciones sobre la problematica.

En un transito por distintos aspectos técnicos y metodoldgicos, como la revision de material y
acceso a fuentes claves, estadistica comparativa, informes técnicos y literatura especializada, y el
dialogo con actores relevantes de la institucién, el proyecto garantiza debida confidencialidad en
el manejo de informacion sensible. Esto, ya que apunta estrictamente a fines académicos, cuyo

horizonte es ofrecer mayor valor publico, con nuevos estandares éticos, a la tarea de Gobierno.

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 1



% Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica

UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

DE HUMANISMO CRISTIANO

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. ANTECEDENTES

1.1.1. Aproximacion Conceptual y Definiciones

Uno de los propositos estratégicos que el Estado desarrolla en materia de Gestion y Desarrollo
de Personas, dice relacion con la necesidad de contar con una dotacién funcionaria, que tenga la
capacidad de asumir y garantizar el efectivo cumplimiento de las orientaciones gubernamentales
y los programas y planes asociados, para atender de mejor manera las necesidades y urgencias de
una sociedad cada vez mas reflexiva, critica y demandante. En tal sentido, distintas han sido las
acciones y experiencias que la administracion publica pone a disposicion del fortalecimiento de
las capacidades y competencias del personal, pero también existe una permanente voluntad por
generar ambientes laborales saludables al interior de la estructura y organizacion del aparato de
Estado, atendiendo el impacto positivo que tiene esta linea de gestién para el efectivo logro de

objetivos, metas e indicadores de procesos y exigencias inherentes a la responsabilidad publica.

La importancia de consolidar un Estado robusto, eficiente y oportuno en la ejecucién de politicas
publicas, desde un sistema politico y gubernamental conectado con las realidades y urgencias de
las personas, demanda funcionarios que trabajen en ambientes sanos, armonicos y estables, lo

gue redundara en mayores niveles de rendimiento y productividad en los fines organizacionales.

En opinidn de la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion Panamericana de
la Salud (OPS), “la promocion de la salud en el lugar de trabajo incluye la realizacion de una
serie de politicas y actividades en los lugares de trabajo, disefiadas para ayudar a los
empleadores y trabajadores en todos los niveles a aumentar el control sobre su salud y a
mejorarla, favoreciendo la productividad y competitividad de las empresas y contribuyendo al
desarrollo econémico y social de los paises” (Barrios & Paravic , 2006, p. 136.). Dentro del
mismo marco, Urrego (2016) subraya que “si dentro de las organizaciones de salud existen
entornos enfocados en climas labores saludables, los profesionales se sienten mas motivados a

trabajar y desempefiar sus labores encaminadas a la prestacion del servicio con calidad” (p. 7).
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Como primera aproximacion a la estructura de definiciones de este trabajo, cabe precisar lo que
OMS entiende por el concepto de entorno laboral saludable: “un ambiente de trabajo saludable
es aquel en el que los trabajadores y los empleadores colaboran en el uso de un proceso de
mejora continua para proteger la salud, seguridad y el bienestar de todos los trabajadores y la
sostenibilidad del lugar de trabajo” (Organizacion Mundial de la Salud, OMS, 2010, p.11).

Otra orientacion al concepto la entrega Barrios & Paravic (2006), quienes sefialan que “el
entorno laboral va a ser el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente
permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas
por las personas que componen la organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta,
la satisfaccion y la productividad” (p. 139). En tanto, el Instituto de Salud Publica (2015)
explica factores claves y alcances que movilizan su accion: tiene un sentido desde la dimension
humana (repercutiendo sobre trabajadores, la familia y la comunidad, entre otros) y desde el
impacto sobre la organizacion de trabajo (costos asociados, productividad y calidad)” (p. 3).

Frente a la revision de estos conceptos, aparecen otros dos ambitos que requieren exponer su
significado. Refieren al Clima Organizacional y a los Riesgos Psicosociales. El primero, “nace
de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y dinamicos, puesto que las
organizaciones estan compuestas de personas, grupos y colectividades que generan
comportamientos y diversos y afectan ese ambiente” (Garcia, 2009, p. 45). La misma autora
subraya que “para entender el clima laboral de una organizacion es preciso comprender el
comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion y los procesos
organizacionales” (p.48). Por tanto, desde su reflexidn aporta su propia definicion del concepto

de clima organizacional, que en adelante serd homolable al significado de clima laboral:

(...) el clima organizacional es la percepcion y apreciacion de los empleados con
relacion a los aspectos estructurales (procesos y procedimientos), las relaciones entre
las personas y el ambiente de trabajo (infraestructura y elementos de trabajo), que
afectan las relaciones e inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados,
tanto positiva como negativamente, y por tanto modifican el desarrollo productivo de su

trabajo y de la organizacion, (Garcia, 2009, p. 48).
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En una rapida revision de autores, podemos sefialar algunas principales definiciones en torno al
significado de Clima Organizacional, que para efectos de un mejor analisis y comprension de
este proyecto de investigacion, tendra la misma acepcion que el concepto de Clima Laboral

Tabla N°1
Definicion de Autores Clima Organizacional / Laboral
Autores Definiciones
Forehand y Gilmer - Es el conjunto de las distintas caracteristicas permanentes que describen una
(1964) organizacidn, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las

personas que la forman. Como parte de su teoria toman en cuenta cinco
variables estructurales: tamafio, estructura organizacional, la complejidad
sistémica, la pauta de liderazgo y las direcciones de metas.

Dessler (1976) - Laimportancia del concepto de clima laboral, esta en la funcién que cumple
como vinculo entre los distintos aspectos objetivos de la organizacion y el
comportamiento subjetivo de los trabajadores.

Sudarsky (1977) - Es un concepto integrado que permite determinar la manera como politicas
y practicas administrativas, la tecnologia, procesos de toma de decisiones,
etc., se traducen a través del clima y las motivaciones en el comportamiento
de equipos de trabajo y las personas que son influenciadas por ellas.

Likerty Gibson - El clima organizacional es el término utilizado para describir la estructura

(1986) psicolégica de las organizaciones. El clima es la sensacion, personalidad o
carcter del ambiente de la organizacion, es una cualidad relativamente
duradera del medio ambiente interno de una organizacion que experimentan
sus miembros, influye en su conducta y puede describirse en términos de los
valores de un eje especifico de caracteristicas (atributos) organizacionales.

Alvarez (1995) - Lo define como el ambiente de trabajo resultante de la expresion de
diversos factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional. El
ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de modo notorio
en su satisfaccion y conducta y, por tanto, en su creatividad y productividad.

Goncalvez 1997) - El clima organizacional se relaciona con las condiciones y caracteristicas
del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los empleados que
afectan su comportamiento, creencias y el desarrollo de actividades propias.

Chiavenato (2000) El clima organizacional puede ser definido como cualidades o propiedades
del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por miembros de

la organizacioén, con influencia directa en la conducta de los empleados.

Méndez (2006) - Es el resultado de la forma cdmo las personas establecen procesos de
interaccion social y donde dichos procesos estan influenciados por un
sistema de valores, actitudes y creencias, asi como de su ambiente interno.

Servicio Civil (2012) Refiere al conjunto de predisposiciones, percepciones, emociones Yy
valoraciones de las personas sobre su trabajo y la institucion donde se

desempefian, tanto de sus elementos estructurales como dindmicos”.

Fuente: Elaboracién Propia, Tomado desde Consultas Bibliogréaficas (2021)
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Para este trabajo, como mecanismo de pertinencia técnica, utilizaremos las definiciones que ha
formulado en sus estudios el Servicio Civil de Chile, como institucion destinada a promover la
modernizacion del Estado, y a reforzar las acciones destinadas a situar a la Gestion y Desarrollo
de las Personas en un punto de inflexion estratégico para el logro de los objetivos y metas de las

organizaciones publicas. Para el (Servicio Civil, 2012, p. 3-4) el concepto tiene tres enfoques:

] Enfoque Subjetivo: que pone énfasis en los procesos psicologicos, basicamente en uno:
la percepcion; y entienden que el clima laboral es un atributo de los individuos. Bajo esta ldgica,
se puede decir que el clima seria el conjunto de percepciones que los individuos desarrollan en
su contacto con las practicas y procedimientos de la organizacion. La unidad de andlisis desde

este enfoque es el individuo y lo que habria que cambiar o gestionar son sus percepciones.

= Enfoque Obijetivista: que pone el énfasis en la estructura y sefialan que el clima es la
respuesta de los individuos a las propiedades formales de la organizacién del trabajo. Bajo este
prisma, el clima seria un atributo de la organizacion (o del conjunto de procesos y practicas que
la constituyen) y de cdmo éstas se relacionan con sus miembros. De esta manera, la unidad de
analisis en este enfoque seré la organizacion y no los individuos. Por tanto, lo que habria aqui

gue modificar o gestionar en los contextos laborales es la propia organizacion del trabajo.

. Enfoque Interaccionista: que pone acento en la interaccion cotidiana y en los simbolos
que permiten la construccion social y el individuo, con sentidos particulares. Bajo esta dindmica,
el clima laboral refiere a un fendmeno socialmente creado via la interaccion, en cuyo origen
participan tanto elementos derivados de la subjetividad individual (motivacién, satisfaccion)

como por las caracteristicas formales de la organizacion del trabajo (estructura, normas, etc.).

Otro concepto esencial en este campo de estudio, refiere a los Factores Psicosociales con directo
impacto en la seguridad y salud de los agentes laborales. Para el MINSAL (2017), “los factores
psicosociales en el ambito ocupacional hacen referencia a situaciones y condiciones inherentes
al trabajo y relacionados al tipo de organizacién, al contenido del trabajo y la ejecucion de la
tarea, y que tienen la capacidad de afectar, en forma positiva o negativa, el bienestar y la salud

(fisica, psiquica o social) del trabajador y sus condiciones de trabajo” (p. 6).
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En esta misma direccion, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) también expone su
vision en la definicion de la materia, incorporando el valor del riesgo en la salud del trabajador y
el desafio mayor que estos factores implican para los estandares ocupacionales en el mundo:

(...) los factores de riesgo psicosocial son las interacciones entre el medio ambiente de
trabajo, el contenido del trabajo, las condiciones de organizacion y las capacidades,
necesidades, cultura del trabajador, y consideraciones personales externas al trabajo
que pueden, en funcién de las percepciones y la experiencia, tener influencia en la

salud, rendimiento del trabajo y satisfaccion laboral, (OIT, 1984, p. 12).

La Organizacion Internacional del Trabajo, para el analisis realiza una diferenciacion de niveles
destinados a una mejor comprension de la temética; a saber, entre: a) las condiciones y el medio
ambiente de trabajo, que incluyen la tarea en si, las condiciones fisicas en el centro de trabajo,
las relaciones de los trabajadores con sus supervisores y las practicas de la administracion; b) los
factores individuales o personales del trabajador incluyen sus capacidades y limitaciones en
relacion con las exigencias de su trabajo; y finalmente, pero no menos importante, c) los factores
externos al centro de trabajo que derivan de las circunstancias familiares o de la vida privada, de

los elementos culturales, la nutricion, las facilidades de transporte y acceso y la vivienda.

Segun el MINSAL (2017), “aunque la presencia de factores psicosociales, cultura corporativa,
clima laboral, estilo de liderazgo, disefio de puestos de trabajo, etc., pueden ser elementos
positivos, porque favorecen el bienestar del trabajador y secundariamente pueden impactar el
rendimiento individual y la productividad de la organizacion” (p. 6), la OIT pone acento en que
esta materia resulta decisiva para el crecimiento econémico, el progreso técnico y los aspectos
referidos a la estabilidad social, los cuales no dependen solamente de los instrumentos y medios
de produccidn, sino también de las condiciones de trabajo y del bienestar de los trabajadores y
sus propias familias. “El clima psicosocial de una empresa esta vinculado no solamente a la
estructura y a las condiciones de vida de la colectividad de trabajo, sino también a todo un

conjunto de problemas demogréficos, econdmicos y sociales”, (OIT, 1984, p. 11).
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Figura N°1
Los Factores Psicosociales en el Trabajo / Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
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Fuente: Factores Psicosociales en el Trabajo. Naturaleza, Incidencia y Prevencion OIT (1984)

A modo ilustrativo, la OIT en la Figura N°1 presenta un conjunto de factores humanos del medio
ambiente del trabajo que estan en continta interaccion dindmica. Estos factores humanos pueden
cambiar con el tiempo y adaptarse. Mientras las reacciones de los trabajadores dependen de sus
habilidades, necesidades, expectativas, cultura y de su vida privada, la interaccion negativa entre
las condiciones de trabajo y los factores humanos del trabajador pueden conducir a alteraciones
socioemocionales, problemas del comportamiento y riesgos adicionales de enfermedades

mentales y fisicas, ademas de generar efectos nocivos para la satisfaccion y rendimiento laboral.

En términos estadisticos, la OMS (2007) aborda la relacion entre trabajo y salud en los paises en
desarrollo e industrializados (p. 16). Los datos arrojan que el 75% de la fuerza laboral mundial
(que incluye a unos 2400 millones de personas). De ellos, entre el 20 y 50% de los trabajadores
en paises industrializados pueden tener exposiciones riesgosas en el trabajo y el 50 % de los

trabajadores en paises industrializados definen a su trabajo como “mentalmente demandante”.
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1.1.2. Instructivos Presidenciales

Durante las ultimas décadas, los esfuerzos han sido mdltiples por disponer de las necesarias
herramientas, protocolos y disposiciones normativas, reglamentarias y legales que apoyen
objetivos de promocidn y fortalecimiento del empleo publico. Desde esta perspectiva, surgen
distintas decisiones presidenciales que, por el expediente de los instructivos, apuntan a estimular
la modernizacion del Estado, situando a las personas en el centro de los procesos de gestion:

a) Codigo de Buenas Préacticas Laborales Sobre No Discriminacion (2006): Tiene su
origen en el Instructivo Presidencial N°2 dictado el 15 de junio de 2006, cumpliendo de esta
manera el compromiso gubernamental de reafirmar la voluntad del Estado con la creacion de
politicas y medidas efectivas contra la discriminacion laboral, relevando la importancia del
principio de igualdad y la proscripcién de todo tipo de discriminaciones en el goce y ejercicio
pleno de las libertades y derechos fundamentales que recoge la Constitucién Chilena y la
legislacion en materia laboral. Su objetivo general fue “dar pleno cumplimiento a las normas
que rigen el sector publico, precaver y erradicar todo tipo de discriminaciones, y en especial,
garantizar igualdad de trato entre hombres y mujeres y facilitar una mayor compatibilizacién de

las obligaciones laborales y las responsabilidades familiares”, (Servicio Civil, 2006, p. 1).

Para articular este trabajo, se cre6 la Comision Gubernamental encargada de proponer un Cadigo
de Buenas Précticas, coordinada por el Servicio Nacional de la Mujer e integrada, ademas, por el
Ministerio de Trabajo y la Direccion Nacional de Servicio Civil. Implicd, también, la asesoria

técnica de la Oficina Internacional del Trabajo. Sus funciones principales fueron las siguientes:

= Reafirmar la voluntad del Estado, en su rol de empleador de impulsar politicas y
medidas contra la discriminacion y que tiendan a promover la igualdad de oportunidades y de
trato en el empleo, en los distintos organismos e instituciones de la administracion publica.

= Generar y/o garantizar condiciones que promuevan la igualdad de oportunidades en
los d6rganos de la Administracion del Estado, asegurando la vigencia del principio de no
discriminacion y en especial, el de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo relativo al

acceso al empleo, la retribucién, promocién, formacion profesional y las condiciones de trabajo.
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= Fomentar y favorecer el desarrollo de politicas de recursos humanos en los 6rganos

del Estado, destinados a prevenir y erradicar discriminaciones, directas e indirectas.
. Fomentar el desarrollo o aplicacion de medidas, que permitan a hombres y mujeres
conciliar las responsabilidades laborales y las obligaciones familiares.

] Propender hacia el mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo.

b) Instructivo Presidencial Impulsa Politicas Descentralizadas de Gestion de Personas en
la Administracién Central del Estado (2013): Define lineamientos para que cada uno de los
jefes superiores de los servicios publicos avance o profundice, de manera descentralizada, en una
“Politica de Gestion de Personas”, bajo coordinacion del Subsecretario respectivo y el equipo de
gestion que lo apoya. La fundamentacion del instructivo refiere a que “el gobierno ha puesto
como uno de los ejes centrales de la gestion publica, fortalecer la calidad de las prestaciones

que las instituciones entregan a la ciudadania” (Presidencia de la Republica, 2013, p. 1).

Entre las principales orientaciones que sefiala el documento se encuentra lo siguiente:

" Cada servicio publico actualizara o disefiara, difundird o dara pasos adicionales para
implementar su propia “Politica de Gestion de Personas”. Esta contendra en una resolucion
dictada por el jefe de servicio que defina y explicite lo criterios, estandares y lineamientos que
guiaran la toma de decisiones de la institucion en las materias propias de su Gestion de Personas.
. Cada institucion determinard el procedimiento, mediante el cual se disefiara la politica.

= Junto a este instructivo, se acompafan las directrices elaboradas por el Servicio Civil
con los contenidos minimos que podra abordar la politica, los cuales podran adaptarse a la
situacion de cada institucion, en virtud de los eventuales avances ya logrados.

= Cada Subsecretaria promoverd que el disefio e implementacion de las politicas sea
coherente con las condiciones, prioridades y desafios sectoriales, en el marco de los principios

de equidad y la eficiencia, con el fin de ser un real aporte para el desarrollo de las personas.
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El instructivo culmina sus definiciones, sefialando la necesidad que las autoridades de todo nivel
“hagan uso activamente en la gestion cotidiana de las herramientas de gestion de personas que
sean requeridas para fortalecer el compromiso y el desempefio de los funcionarios pablicos, con

el fin de entregar mejores servicios a la ciudadania” (Presidencia de la Republica, 2013, p. 5).

c) Instructivo Presidencial Buenas Practicas Laborales en Desarrollo de Personas en el
Estado (2015): Emerge desde la perspectiva de un Nuevo Trato para el Empleo Publico, que
implica pensar y evaluar el modelo de Empleo Publico vigente y su calidad. En sus principios

orientadores fija directrices para impulsar acciones y caracteriza el rol de las politicas publicas:

(...) aspiramos a un Estado innovador, que garantice a los ciudadanos (as) el acceso a
servicios publicos de calidad, donde prevalezca el buen trato, en condiciones laborales
dignas, que actle con transparencia y que permita fortalecer a los servicios publicos
como referentes de los mejores lugares para trabajar. Estado innovador es el que no
solo promueve acciones innovadoras, sino el que cuenta con funcionarios (as)
debidamente reconocidos y preparados, que aporten con experiencias y motivaciones al
mejoramiento de procesos, bienes y/o servicios, (Servicio Civil, 2015, p.6).

El individualizado Instructivo Presidencial considera tres ejes principales de su accién: Derechos
Laborales, Condiciones Laborales y Ambientes Laborales. En todos ellos, se manifiesta con
claridad la importancia de que las instituciones publicas disefien, implementen y establezcan
parametros de evaluacion de iniciativas, que estimulen la configuracién de entornos laborales

saludables, articulados con el cumplimiento de los procesos de gestion propios de los servicios.

La necesidad de ‘“garantizar el irrestricto respeto a la dignidad humana, eliminando todo trato
prepotente, irrespetuoso o discriminatorio al interior de la Administracion Publica” (Servicio
Civil, 2015, p.7), representa uno de los aspectos centrales de la declaracion expuesta en la
categoria de Derechos Laborales. En tanto, en el marco del capitulo de Condiciones Laborales,

las definiciones resultan ser mas explicitas para comprender el rol estratégico de la competencia:
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(...) fortalecimiento del rol del servidor publico, promoviendo principios de probidad,
transparencia y buen trato, potenciando la valoracion y confianza de la ciudadania; y
adoptar medidas destinadas a mantener un ambiente de trabajo de mutuo respeto entre

hombres y mujeres, promoviendo sanos ambientes laborales, (Servicio Civil, 2015, p.8).

Una de las expresiones de mayor valor en este campo, refiere a la dimension de ambientes
Laborales, donde se fundamenta un rol clave: “las instituciones publicas deberan desarrollar
acciones para generar ambientes laborales que, basados en el respeto y buen trato, favorezcan
el compromiso, motivacion, desarrollo y mejora de desempefio de las personas que en ellos
trabajan” (Servicio Civil, 2015, p. 9). En este punto, cobra relevancia la tarea de impulsar en
forma periddica estudios de clima organizacional o evaluaciones de riesgos psicosociales sobre
diagnosticos o las brechas detectadas, asi como desarrollar acciones para la prevencion y sancién
del acoso laboral (ley N°20.607) y del acoso sexual (ley N°20.005) en el trabajo, y proponer
iniciativas para fortalecer un rol de jefaturas y directivos en el liderazgo de personas.

Este Instructivo Presidencial establecid la aplicabilidad de sus orientaciones en todos los 6rganos
publicos, donde la mision de remitir las instrucciones e impartir los lineamientos refirié a un rol
de la Direccion Nacional del Servicio Civil, mientras los jefes de servicios debian asumir la tarea

de velar por su adecuada difusion, conocimiento e implementacion dentro de sus reparticiones.

d) Instructivo Presidencial Sobre Igualdad de Oportunidades y Prevencion y Sancion del
Maltrato, Acoso Laboral y Sexual en los Ministerios y Servicios de la Administracion Publica
(2018): En su justificacion, el documento técnico y juridico indica que la voluntad del Gobierno
de Chile es consolidar una cultura de pleno respeto a la dignidad de las personas, especialmente
en las instituciones pablicas, ya que existe “habida cuenta de su trascendencia en la sociedad
civil, y la importancia para el pais de hacer efectiva la igualdad de derechos y oportunidades

para hombres y mujeres y la equidad de género” (Presidencia de la Republica, 2018, p. 1).
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Dicho instructivo, cumple con la mision de complementar el anterior instrumento referido a las
Buenas Précticas Laborales en Desarrollo de Personas en el Estado. Esta version se sitla en la
necesidad de seguir dictando las normas relativas al cumplimiento de estandares en ambientes
laborales y calidad de vida laboral, “para erradicar las distintas formas de discriminacion y
mejorar los grados de satisfaccion, la calidad de vida y el bienestar fisico, psicologico y social

por parte de las personas en su labor” (Presidencia de la Republica, 2018, p.1-2).

Entre las principales directrices, el instructivo contempla las siguientes tareas:

= Elaborar y desarrollar planes anuales de prevencién del maltrato, acoso laboral y sexual.
= Promover el buen trato, asi como colaborar en la construccion de ambientes laborales
saludables y de respeto a la dignidad de las personas.

" Realizar acciones de difusion, sensibilizacion y formacion en estos temas.

= Incluir estas tematicas en los instrumentos y sistemas de gestion de personas, como por
ejemplo en los Cddigos de Conducta, Planes Anuales de Capacitacion y Procesos de Induccion.

= Generar todas las acciones necesarias para la difusién y promocion de un procedimiento
de denuncia de conductas de maltrato y acoso laboral y sexual. Para lo anterior, se deberé acudir
a distintos canales de comunicacion interna para garantizar su maxima difusion, asegurando el
acceso Yy disposicion de los instrumentos 0 mecanismos de denuncia.

. Las instituciones deberén disponer de procedimientos claros y precisos que faciliten el
cumplimiento de la obligacion de denunciar a la autoridad competente de los hechos que sean
constitutivos de maltrato, acoso laboral o sexual, o atenten contra la igualdad de género. Estos

procedimientos deben ajustarse a la legislacion y los criterios de responsabilidad administrativa.

Segun afirmo la entonces Presidenta de la Republica, Michelle Bachelet, “el presente Instructivo
Presidencial es una manifestacion mas de mi firme conviccién sobre la relevancia y valor que
tienen los servidores publicos en nuestro pais, y de la necesidad de instalar mejores politicas y
practicas para promover su desarrollo, de modo de lograr un Estado capaz de asumir los

desafios de calidad y eficiencia que demanda la ciudadania” (Servicio Civil, 2015, p. 13).
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1.1.3. Estructura Normativa y Juridica Aplicable

En este item, se mencionan los antecedentes normativos y/o el marco legal aplicable que regula
los derechos que las personas tienen, asi como las condiciones de proteccién de la salud y
seguridad de los trabajadores que la institucion o empresa tiene el deber de proveer. Esto, en
directa relacién con la promocion de los entornos laborales saludables y la generacidn de los

climas organizacionales (laborales) sanos y estables, como canal de bienestar y productividad.

1.1.3.1. Disposiciones Internacionales

a) Declaracion Universal de los Derechos Humanos, Articulo 1°, Asamblea ONU (1948):
Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados como

estan de razon y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros.

b)  Convenio sobre Seguridad y Salud de los Trabajadores (1981). N°155. Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT). El instrumento prevé la adopcion de una politica nacional
coherente sobre seguridad y salud en el trabajo, y acciones de los gobiernos y dentro de

las empresas, para promover la seguridad y la salud, y mejorar las condiciones laborales.

c)  Convenio Sobre los Servicios de Salud en el Trabajo (1985). N°161. Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT). El instrumento prevé el establecimiento de servicios de
salud en la empresa, a quienes se asignan funciones esencialmente preventivas y que son
responsables de aconsejar al empleador, a los trabajadores y a sus representantes en la

empresa acerca del mantenimiento de un ambiente de trabajo seguro y saludable.

d)  Convenio Sobre el Marco Promocional para la Seguridad y Salud en el Trabajo (2006).
N°187. Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Esta herramienta tiene por objeto
establecer y poner en practica politicas nacionales coherentes de seguridad y salud en el
trabajo, gracias al didlogo entre el gobierno y las organizaciones tanto de trabajadores

como de empleadores, ademéas de promover una cultura preventiva en seguridad y salud.
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1.1.3.2.  Legislacion Chilena

a)  Constitucion Politica de la Republica de Chile, Articulo 19°, N°1° que fija el “Derecho a
la vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas”; ntimero 2° “la igualdad ante la

ley” y nimero 3° “la igual proteccion de la ley en el ejercicio de los derechos”.

b)  DFL N°1 del MINSAL del 24 de abril de 2006 que fija texto refundido, coordinado y
sistematizado del decreto ley N° 2.763, de 1979 y de las leyes N° 18.933 y N° 18.469, que
reorganiza el Ministerio de Salud y crea los Servicios de Salud, el Fondo Nacional de
Salud, el Instituto de Salud Pablica y la Central de Abastecimiento.

C) Reglamento sobre condiciones sanitarias y ambientales basicas en los lugares de trabajo,
aprobado por Decreto Supremo 594/99 del Ministerio de Salud, que sefiala que la empresa
esta obligada a mantener las condiciones sanitarias y ambientales necesarias para proteger
la vida y la salud de los trabajadores que en ella se desempefian, sean éstos dependientes
directos suyos o lo sean de terceros que realizan actividades para ella.

d) Ley N° 18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del
Estado, Articulo 52° que instruye el Principio de probidad administrativa, es decir, la
obligacion de observar una conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y
leal de la funcién o cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular, ya que

las conductas constitutivas de acoso y maltrato representan una infraccion a este principio.

e) Ley N° 18.834, Estatuto Administrativo, que prohibe a todo/a funcionario/a realizar
cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios, se considerard como
una accion de este tipo el acoso sexual (Articulo 84 letra L) y realizar todo acto calificado
como acoso laboral (Articulo 84 letra M). En su Articulo N°64, letra C, la normativa
refiere a la obligacion de las autoridades y jefaturas en el ejercicio de sus competencias.
Expresa la necesidad de desempefiar sus funciones con ecuanimidad y de acuerdo a
instrucciones claras y objetivas de general aplicacion, velando permanentemente para que

las condiciones de trabajo permitan una actuacion eficiente de la dotacion de funcionarios.
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f) Ley N° 16.744 (1968) del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que establece

9)

h)

)

k)

m)

Normativa sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales. Articulos N°65 y

68 del Titulo VII “Prevencion de Riesgos Profesionales”.

Reglamento para la calificacion y evaluacion de los accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales de acuerdo con lo dispuesto en la Ley N° 16.744, aprobado por Decreto
Supremo 109, de 1968 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social.

Ley N° 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual e incorpora esta preceptiva para
toda relacion de trabajo, sea publica o privada, modificando el Estatuto Administrativo, el

Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y el Codigo del Trabajo.

Ley N° 20.607, que tipifica el acoso laboral y modifica el Estatuto Administrativo, el
Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y también el Cédigo del Trabajo,

sancionando las précticas de acoso laboral.

Ley N° 20.609 que establece medidas contra la discriminacion, que via su articulo 15°

incorpora modificaciones en arts. 84 letra ) y 125 letra b) del Estatuto Administrativo.

Circular N° 2582 de 2009 de la Superintendencia de Seguridad Social, SUSESO, imparte
instrucciones sobre los nuevos formularios de Denuncia Individual de Accidentes del
Trabajo (DIAT) y Denuncia Individual de Enfermedades Profesionales (DIEP), ademas de
la puesta en marcha del Sistema de Informacion de Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales de la Ley 16.744 (SIATEP).

Oficio Ord. B52/N° 95, del 2010 de la Subsecretaria de Salud Publica, informa de la

entrada en vigencia del Sistema Nacional de Informacion en Salud Ocupacional.

Resolucién Exenta N°336 del 12 de junio de 2013, Aprueba Protocolo de Vigilancia de

Riesgos Psicosociales en el Trabajo, del Ministerio de Salud.
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n)  Circular N° 3241 de 2016 de la Superintendencia de Seguridad Social, que instruye a los
organismos administradores del Seguro de la Ley N° 16.744 sobre el Protocolo de Normas
Minimas de evaluacién que deben cumplir en el proceso de calificacion del origen de las

enfermedades denunciadas como profesionales.

0)  Circular N° 3243 de 2016 de la Superintendencia de Seguridad Social, que imparte
instrucciones a los organismos administradores del seguro de la Ley 16.744 sobre la

metodologia de evaluacion e intervencidn en riesgo psicosocial laboral.

p)  Circular N° 3244 de 2016 de la Superintendencia de Seguridad Social, que imparte
instrucciones a los organismos administradores de la Ley 16.744 y a las entidades que
participan en la administracion del régimen de salud comuln para la calificacién de

patologias y aplicacién del articulo 77 Bis de la Ley 16.744.

1.1.3.3. Rol Rector del Servicio Civil

El Servicio Civil es uno de los principales impulsores del proceso modernizador de la gestion
publica en Chile. Fue creado por disposicion de la Ley N°19.882 (2003), a partir de un acuerdo
nacional en materia de probidad, transparencia y modernizacién del espacio publico. Su objetivo
fue articular una politica de gestion estratégica de las personas que trabajan en la administracién
civil del Estado. En una primera etapa, el 6rgano cumplié funciones vinculadas a la cooperacion,
asesoria y promocion. Pese a carecer de un rol vinculante en materia de gestion y desarrollo de
personas, a través de diversas estrategias el Servicio Civil se situé como un organismo referente,

tanto a nivel de la administracion civil del Estado de Chile como en la regién latinoamericana.

El Informe Servicio Civil: De la Orientacion Técnica al Rol Rector en Gestion y Desarrollo de
Personas (2018), sefiala que la Ley N°20.955 (2016) permite que la institucion cuente con la
facultad de dictar normas de aplicacion general en areas de gestion y desarrollo de personas, “lo
que permite al Estado contar con condiciones y ambientes laborales que faciliten y promuevan

el mejor desempefio y un alto compromiso con la funcion publica” (Servicio Civil, 2018, p.7).
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El nuevo rol normativo establecido en el Articulo 1°, nimero 1, letra g), de la mencionada ley
N° 20.955 (2016), indica y faculta al Servicio Civil a cumplir la funcionalidad que se indica:

(...) impartir normas de aplicacion general en materias de gestién y desarrollo de
personas a los ministerios y sus servicios dependientes o relacionados a través de ellos,
para su implementacion descentralizada, tendientes a estandarizar materias relativas a
reclutamiento y seleccién de personas, concursos de ingreso y promocion, programas
de induccion, programas de capacitacion, sistemas de promocién, sistema de

calificaciones y otras materias referidas a buenas practicas laborales, (p. 1).

Figura N°2
Estructura Técnica y Operativa Subdireccion Gestion y Desarrollo de Personas - Servicio Civil

Consultores
Especialistas

Sectores
Coordinador
Ministerial

Subdireccion de
Gestiony Consultores -

Desarrollo de Sectoriales — Servicios

Personas Publicos

Area Desarrollo

Normativo

Fuente: Informe De la Orientacion Técnica al Rol Rector en Gestion y Desarrollo de Personas
(Servicio Civil - 2018)

Considerando esta nueva facultad que orienta el funcionamiento y competencia del Servicio
Civil (Figura N°2), es necesario observar que la normativa de aplicacion general es aquella
disposicion cuyo alcance es de caracter global y regula la totalidad de las situaciones que la
realidad presenta sobre determinadas materias. Constituye una orden o mandato de conducta
humana y se funda en valores. Su cumplimiento es obligatorio y en consecuencia exigible, toda
vez que su inobservancia trae aparejada una sancién o consecuencia juridica. Su cumplimiento

es obligatorio y en consecuencia exigible para el ejercicio de funciones de los servicios publicos.
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Desde esa Optica, segun las Resoluciones Afectas N°1y N°2 (2017) del Servicio Civil, el érgano
ya ha dispuesto disposiciones normativas para el efectivo cumplimiento pablico en lo siguiente:

a) Estructura y Estandares de las Areas de Gestion y Desarrollo de Personas.
b) Politica de Gestion y Desarrollo de Personas.

C) Cumplimiento de Estandares en Procesos de Reclutamiento y Seleccidn.
d) Concursabilidad y Carrera Funcionaria.

e) Cumplimiento de Estandares en Programas de Induccion.

f) Gestidn de Practicas Profesionales.

g)  Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral.

h) Participacién Funcionaria.

i) Estandares en Capacitacion y Formacion de Funcionarios Publicos.

)} Rol de Jefaturas en Direccion de Equipos.

k) Gestion del Desempefio Individual y Sistema de Calificaciones.

Para los objetivos del presente proyecto de investigacion, vamos a definir aquella normativa que
refiere a los Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral, dictada bajo Resolucion Afecta
N°1 de fecha 11 de mayo de 2017. En su Articulo N°39, la norma plantea que los servicios
publicos deberan desarrollar un Programa de Calidad de Vida Laboral, “con el objeto de lograr
mejores grados de satisfaccion y bienestar fisico, sicoldgico y social por parte de los
funcionarios en su labor y en su entorno de trabajo, con el fin de cumplir con los objetivos

institucionales y asi entregar mejores servicios a la ciudadania” (Servicio Civil, 2017, p. 13).

Entre los principales contenidos de la norma se puede encontrar:

= Desarrollar y formalizar Programas de Calidad de Vida Laboral (CVL) que aborden
acciones a nivel individual de los funcionarios, ambiente de trabajo y de la organizacion.
= Realizar evaluaciones regulares del estado de los ambientes laborales que permitan tener
evidencia para generar acciones de promocion, resguardo y mejoramiento de las

condiciones y ambientes de trabajo en los que interactdan los funcionarios publicos.
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= Implementar programas o planes de intervencion para mejorar aquellos aspectos en que

se constaten brechas, garantizando la participacion funcionaria y sus asociaciones.

. Realizar diagnosticos que evidencien necesidades particulares y tensiones conciliatorias
a partir de datos sociodemogréaficos de la organizacion y elaborar, formalizar y aplicar
un Protocolo de Conciliacion para compatibilizar las responsabilidades laborales con las
familiares y personales, considerando las caracteristicas de la organizacion.

] Elaborar, formalizar, aplicar y difundir un Procedimiento de denuncia e investigacién
del maltrato, acoso laboral y acoso sexual y desarrollar y formalizar Planes anuales de
prevencion y seguimiento en este &mbito, con estandares de medicién y control.

= Definir y generar mecanismos de evaluacién y actualizacion de los Programas de CVL,
Evaluacion de los Ambientes Laborales, Protocolo de Conciliacidon, Procedimiento de
denuncia e investigacion, del maltrato, acoso laboral y acoso sexual, y Plan anual de

prevencion y seguimiento del maltrato, acoso laboral y sexual.

A modo de sintesis, es pertinente sefialar que el hecho de conceptualizar la tematica del Clima
Laboral y los Entornos Laborales Saludables, permite establecer el esquema de analisis de este
proyecto de investigacion. Ademas, la identificacion de la estructura normativa y juridica que
regula y controla las actividades de seguridad y salud en el trabajo, definen el como el Estado de
Chile y sus instituciones disponen de herramientas técnicas, administrativas, reglamentarias y
legales que ayudan en el propdésito de avanzar hacia la modernizacion de la gestion publica, en

especial en la importancia de proteger al trabajador y cautelar su bienestar y el de sus familias.
En el siguiente apartado, abordaremos algunos datos estadisticos que refieren a la realidad de los

trabajadores, publicos y privados, sobre la realidad que experimentan en sus contextos laborales,

como un mecanismo que permita graficar los potenciales riesgos sobre la salud y su seguridad.
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1.2. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El presente proyecto de investigacion, en esta area, ofrece una vision estadistica que permite dar
una lectura estimada de la realidad laboral en que se desenvuelven los trabajadores en Chile. Es
aqui donde confluyen antecedentes que ayudan a configurar una opinion acerca del contexto en
gue interactla el mundo del trabajo, tanto desde la esfera publica como privada, con aspectos
determinantes referidos a la calidad del empleo, seguridad, bienestar y salud. Si bien se trata de
informacién obtenida de distintas fuentes y periodos de realizacion, refleja un diagnostico
orientador que ayuda a comprender la temética sobre el clima laboral y la importancia de los
entornos saludables, asi como el impacto de los riesgos psicosociales en toda actividad laboral,

gue afectan el desarrollo del individuo en su area de trabajo y el rendimiento de la organizacién.

1.2.1. Encuesta Nacional Empleo, Trabajo y Salud (ENETS 2009-2010)

La Primera Encuesta Nacional de Condiciones de Empleo, Equidad, Trabajo, Salud y Calidad de
Vida de los Trabajadores y Trabajadoras en Chile, ENETS (2009-2010), recoge informacion de
trabajadores y trabajadoras ocupados y desocupados del pais sobre las relaciones contractuales
mediante las cuales se emplean; acerca de las condiciones en que trabajan cotidianamente, y
respecto de aspectos asociados a su salud y bienestar. A partir de una articulacion de caracter
interinstitucional, entre el Ministerio de Salud, la Direccion del Trabajo y el Instituto de
Seguridad Laboral, se encuestaron a un universo de 9.503 trabajadores de todo el pais, de

distintas areas productivas. Una definicion que explica su disefio y valor técnico indica que:

(...) ENETS aborda el analisis de las relaciones de empleo y trabajo como determinante
social de la salud de las personas; la seguridad y prevencion de los riesgos de
enfermarse; el acceso al seguro para los accidentes del trabajo y las enfermedades
profesionales; la conciliacion de la vida familiar y social; los aspectos psicosociales y
como es su impacto en la calidad de vida de trabajadores y trabajadoras chilenos, asi
cémo las preferencias de cambio en relacién al trabajo que nos propone la poblacion

chilena contractuales mediante las cuales se emplean, (ENETS, 2009-2010, p. 6).
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El siguiente modelo conceptual (Figura N°3) muestra de forma simplificada los distintos
mecanismos que vinculan las condiciones de empleo y de trabajo con la salud y calidad de vida
los trabajadores y la produccion de las inequidades en salud. Este marco permiti6 establecer los

de la encuesta, orientar el plan de andlisis, asi como las recomendaciones de politicas pablicas.

Figura N°3
Marco Conceptual para Calidad de Vida y Salud de los Trabajadores
en su Relacion con las Condiciones de Empleo y Trabajo

FIGURA 2
Marco conceptual para Calidad de Vida y Salud de los Trabajadores en su relacion con las Condiciones de Empleo y Trabajo.
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de Empleo de Trabajo de Vida y Ambientales (_:al‘“jad de
Vida y Salud

5 Empleo :'fem rio Factores Psicosociales de los(as)
Red Social

- Tiempo parcial o total y Entorno Conductas y Habitos trabajadores(as)

. Famili
a -amiliar saludables
Sistema
de Salud General
’ Condiciones
de Trabajo

4 4

Contexto socio-politico y politico

Fuente: (ENETS, 2009-2010)

Entre los datos arrojados por la encuesta y que son aplicables al presente trabajo, podemos
sefialar respecto a las preguntas “si el trabajo le produce un estado permanente de tension” y “si
ha pensado en cambiarse de trabajo por las malas condiciones de trabajo”, el malestar expresado
en ambas preguntas es el més alto tanto en hombres como en mujeres y, se observan cifras

significativamente mayores entre el grupo de mayor edad y los mas jovenes (Gréfico N°1).

Es importante sefialar que los temas peor evaluados, tanto por los hombres como por las
mujeres, son el estado de tension permanente que les provoca el trabajo y si han pensado en
algin momento cambiarse de trabajo por las malas condiciones que imperan en el marco laboral.
De este modo, el tramo de edad entre los 65 afios mas, muestra un alto nivel de tension en el
trabajo (puntaje 4,4), mientras los jovenes, entre los 15 a 24 afios, también registran un indicador
preocupante con un puntaje de 3,7. Las cifras se repiten con la opcién de cambiarse de empleo.
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Grafico N°1
Satisfaccion con Diferentes Aspectos de su Trabajo, Segiin Sexo (Puntaje de 1 a 5)
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Fuente: (ENETS, 2009-2010)

El estado de salud percibido y la situacién de salud respecto del afio anterior buscan dar cuenta
del nivel que el propio individuo atribuye a su situacion de salud. En este item, Gréfico N°2, mas
de la mitad (52,8%) de los trabajadores percibe que su estado de salud actual esta bien (nota 6),
sin embargo, un 26,1 % lo califica como regular a muy malo. Las mujeres son las que refieren
un peor estado de salud (promedio 5,1), diferencia significativamente menor sobre los hombres.

Gréfico N°2
Percepcién de Salud Actual Segun Sexo, Tramo Etario, Ingreso y Educacién (Puntaje de 1 a 7)
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Fuente: (ENETS, 2009-2010)
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En lo concerniente al item salud de los trabajadores, los principales sintomas o problemas de
salud declarados se refieren al &mbito de la salud mental, destacando la sensacién continua de
cansancio con un 38,3% en las mujeres y un 24,9% en los hombres, junto con problemas para
dormir, con un 32,6% y un 21,6%, respectivamente. Y en materia fisica, le siguen molestias

oculares (16,9%) y la tos o afeccion respiratoria con un 8,6% en segun lugar. (Ver Grafico N°3).

Grafico N°3
Durante los ultimos 12 meses, ¢Usted ha tenido el siguiente sintoma?
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Fuente: (ENETS, 2009-2010)

Gréfico N°4
Trabajadores Accidentados el Gltimo afio segn Ocupacion y Sexo
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Fuente: (ENETS, 2009-2010)
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De los trabajadores accidentados, los hombres se concentran en las ocupaciones de oficiales
operarios (7,3%) y en los trabajadores no calificados (7,6%); en cambio en las mujeres aparecen
las oficiales operarias (12%) seguidas por las empleadas de oficina (10,9%). Ver grafico N°4.

Desde otra perspectiva de la consulta, un 29,5% del total de enfermedades que los trabajadores
refirieron sufrir ha sido reconocida como enfermedad profesional y un 6,2% se encuentra en
trdmite para su reconocimiento. En los hombres las enfermedades reconocidas llegan a un 15,5%
y en las mujeres alcanzan a un 13,9%. La mayor parte de las patologias reconocidas se encuentra
en el grupo de edad de 45 a 64 afios (14,5%); cabe hacer presente que existe un 2,3% de casos

reconocidos en el grupo de trabajadores jovenes (tramo de edad 15 a 24 afios). Ver grafico N°5.

Gréfico N°5
Reconocimiento de Enfermedad Profesional, segin Ocupacion y Tramo Etario

M Si reconocida Si, esta en tramite de reconocimiento No, no fue reconocida

Fuente: (ENETS, 2009-2010)

Como ultimo dato relevante, en la categoria Estado y Sociedad, los trabajadores esperan del
aparato publico una mayor fiscalizacion de las condiciones de seguridad en el trabajo (31,6%),
nuevas leyes que protejan su salud (28,7%), y acciones que promuevan el acuerdo entre los
trabajadores y empleadores en materia de salud y seguridad (25,8%). Por su parte, dentro de los
cambios en la organizacion del trabajo y las relaciones internas, los entrevistados esperan tener
mayor flexibilidad horaria (27%), que se planiquen tareas y se respete lo acordado (16%) y

mejor trato y cooperacion entre trabajadores y entre éstos y jefaturas (10%). Ver Grafico N°6.
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Grafico N°6

Cambios en la Organizacién Laboral y Relaciones en el Trabajo, segiin Sexo, Ingreso y Edad
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Fuente: (ENETS, 2009-2010)

En base a estos resultados, Pérez-Franco (2014), académico de la Facultad de Medicina de la
Universidad de Chile, realiz6 un analisis de los datos arrojados por la Encuesta ENETS aplicada
en el periodo 2009-2010, abordando la distribucidn de riesgos psicosociales (RPSL) del estudio.
Segun explica el profesional, el trabajo metodolégico se dividié en dos dimensiones. Primero se
busco establecer las dimensiones del RPSL que estuvieran presentes en la base ENETS y
determinar sus escalas y unidades de medida. En seguida se analizaron las diferentes actividades

econdmicas en base a sus niveles de riesgo, con especial énfasis en la discriminacion de género.

En la Tabla N°2, se encuentran los puntajes de RPSL por dimensién y las diferencias de medias
entre hombres y mujeres, que desfavorecen ampliamente a las mujeres, salvo en la dimensién
“acceso a permisos” (posibilidad de uso de permisos, licencias médicas, vacaciones, descansos
en el trabajo), donde no existen diferencias significativas, y en la dimension “respeto a la
seguridad social” que favorece ligeramente a las mujeres. En las dimensiones “preocupacion por
las tareas domésticas” y “carga de tareas domésticas” el riesgo en las mujeres es casi tres veces
mayor que el de los hombres. La dimension de mayor riesgo fue “respeto a la seguridad social”.

En el otro extremo, las dimensiones de menor riesgo refieren a “sentido del trabajo” y “abuso”.
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Tabla N°2
Diferencias de Medias y Puntaje Total de Dimensiones de Riesgo Psicosocial Laboral (RPSL)
Dimensién de RPSL Hombres Mujeres Dif (m-h) Media p-value
Respeto a seguridad social 57,4 52,7 4,7 55,6 <0,0001
Salario 47,0 55,7 8,7 50,3 <0,0001
Carga de tareas domésticas 31,4 56,0 24,6 43,7 <0,0001
Influencia sobre la tarea 40,5 421 1,6 41,1 0,012
Presién de trabajo 349 37,2 23 36,1 <0,0001
Ambiente laboral 34,5 353 0,8 349 0,0055
Liderazgo 31,7 344 27 33,1 <0,0001
Acceso a permisos 30,8 30,3 -0,5 30,6 0,49
Preocupacién por tareas domésticas 14,0 423 283 28,2 <0,0001
Abuso 225 24,3 1,7 234 0,005
Sentido del trabajo 19,1 23,8 47 21,5 <0,0001

Fuente: Distribucién del Riesgo Psicosocial Laboral en Chile (Pérez-Franco, 2014)

La Tabla N°3, segin Pérez-Franco (2014), muestra las actividades econémicas que puntuaron
maés alto en RPSL, por cada dimension de riesgo medida (p. 57). Se repite mencion a los hogares
familiares como lugares que absorben los mayores puntajes de RPSL, seguidos por los servicios
administrativos y de apoyo. En la mayoria de las actividades y de riesgos, son las mujeres las
que concentran los mayores puntajes. Debe hacerse mencion a que los hogares familiares
concentran las dos &reas més riesgosas: respeto a la seguridad social (70,6) y salario (64,7).

Tabla N°3
Mayores Puntajes de Riesgo Psicosocial Laboral (RPSL) Por Actividad
Dimensién de RPSL Actividad Puntaje
Presion Servicios asistencia social/hogares 41,3
Sentido del trabajo Hogares 314
Influencia Poder Judicial/policia/gendarmeria 56,7
Salario Hogares 64,7
Abuso Servicios administrativos /apoyo 27,9
Respeto a seguridad social Hogares 70,6
Permisos Retail 354
Liderazgo Servicios administrativos /apoyo 39,9
Preocupacién por tareas domésticas Hogares 449
Carga de tareas domésticas Hogares 55,7
Ambiente laboral Servicios administrativos /apoyo 37,8
Riesgo total Servicios administrativos /apoyo 36,5

Fuente: Fuente: Distribucion del Riesgo Psicosocial Laboral en Chile (Pérez-Franco, 2014)

Entre las principales conclusiones del analisis, Pérez-Franco (2014) plantea la falta de respeto o
incumplimiento a la seguridad social, y los bajos niveles de satisfaccion con el salario, como las
dos dimensiones que aparecen con mayor gravedad, seguidas a cierta distancia por la dimensién

carga de tareas domésticas e influencia, la presion en el trabajo y la baja calidad de liderazgos.
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1.2.2. Resultados Encuesta Acoso en los Servicios Publicos

El Servicio Civil, en el contexto de su compromiso con la gestién de personas, ha trabajo
permanentemente para mejorar las condiciones de trabajo y contribuir con climas laborales
saludables en los servicios publicos. En este contexto, durante el afio 2013 el organismo abordo
el disefio y aplicacion de un estudio exploratorio descriptivo con jefaturas de Gestién de
Personas de los servicios de la administracion central del Estado, cuyos resultados se dieron a
conocer en diciembre de 2014. La modalidad de implementacion fue en linea, a través de la
Plataforma de Informacién del Servicio Civil, y el ejercicio tuvo por objetivo atender la norma
“vinculada a impulsar el respeto y cumplimiento de los derechos fundamentales, consagrados
en el articulo 19° de la Constitucién Politica de la Republica, en especial, el derecho a la vida e

integridad fisica y psiquica, previsto en el N° 1 del citado precepto ” (Servicio Civil, 2014, p. 4).

El instrumento de consulta considerd 23 preguntas, agrupadas tematicamente en 4 categorias:
Procedimientos, Denuncias, Casos Denunciados y Factores Criticos. La institucion invité a
participar a 239 reparticiones publicas dependientes de la Administracion Central de Estado
(ACE), ante lo cual se logré la participacion de 178 servicios, correspondiendo al 71% de la
ACE, de los cuales 166 (69%) ingresaron el total de las respuestas solicitadas en el instrumento.

Entre los resultados mas importantes que arrojé el estudio por area, podemos sefialar que al
consultar si los servicios cuentan con procedimientos de prevencion y tratamiento del acoso
laboral y sexual, se advierte que 140 de ellos (79%) tendrian al menos un reglamento especifico
de acoso sexual o laboral (Gréafico N°7). De los servicios que tendrian un reglamento especifico
de acoso sexual o laboral, 112 de ellos (79%) se encuentran formalizados a través del

correspondiente acto administrativo, esto es, Resolucion Exenta o Decreto, segun corresponda.
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Grafico N°7
Servicios que cuentan con Procedimiento Prevencion y Tratamiento del Acoso Laboral y Sexual
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Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. Servicio Civil (2014)

Grafico N°8
Servicios que elaboraron sus Procedimientos de Prevencion y Tratamiento
del Acoso Laboral y Sexual con Participacion Funcionaria
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Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. Servicio Civil (2014)
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La participacion funcionaria en la elaboracion de los procedimientos de prevencion y tratamiento
del acoso, ya sea directa o indirectamente a través de sus asociaciones de funcionarios (Gréfico
N°8), se observa que 93 de ellos (53%) habrian elaborado al menos un reglamento especifico de
acoso con participacion funcionaria. En relacién al nivel de conocimiento que tiene la
organizacion de los procedimientos de prevencidn y tratamiento del acoso laboral y sexual, 127

de ellos (72%) indican que son conocidos por la mayoria de sus funcionarios/as (Grafico N°9).

Grafico N°9
Percepcién de Conocimiento por la Mayoria de la Organizacién de los Procedimientos
de Prevencién y Tratamiento del Acoso Laboral y Sexual
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Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. Servicio Civil (2014)

Gréfico N°10
Acciones de Difusiéon Procedimientos de Prevencion y Tratamiento del Acoso Laboral y Sexual
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Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Pablicos. Servicio Civil (2014)
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En el Gréafico N°10, se observa que el 59% de los servicios han difundido los procedimientos en
forma no presencial, a través de intranet, correos electronicos, dipticos, boletines u otro material
impreso, mientras un 5% de las instituciones publicas no ejecutan acciones de difusion para sus
procedimientos. Sobre el uso de los procedimientos para los casos de denuncia, un 44% de los
servicios los han utilizado cuando se han recibido denuncias. Sin embargo, 11 instituciones (6%)

recibieron denuncias sin utilizar los procedimientos vigentes para su tratamiento (Grafico N°11).

Gréfico N°11
Utilizacion de los Procedimientos de Denuncia de Acoso laboral y Acoso Sexual
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Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. Servicio Civil (2014)

Grafico N°12
NUmero de Denuncias Recibidas
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Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. Servicio Civil (2014)
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Las denuncias recibidas durante el afio 2013 corresponden a 379, las cuales, provienen en mayor
parte de mujeres (273 denuncias/72%)), mientras que las realizadas por hombres corresponden a
106 (28%). Las denuncias por acoso laboral (333 denuncias) superan a las de acoso sexual (46

denuncias), mientras que se presentan 19 denuncias referidas a ambas conductas (Gréafico N°12).

El estudio también abordd consultas respecto a las principales causas por las que no se inicia un
proceso disciplinario al recibir una denuncia de acoso, se debe principalmente a que la denuncia
carece de contenido y pruebas necesarias (26%), al desconocimiento del tema en los servicios
publicos (8%), a la falta de formalidad requerida en las denuncias (7%) y otros motivos (13%).

Entre la categoria de otros motivos, se encuentran razones como que los denunciantes ya no
pertenecen a la institucion, que se desiste de la denuncia, que las investigaciones se encuentran
en curso o que los hechos denunciados no constituyen conductas constituyentes del tipo acoso.
Ademas, se observa que un 39% de los servicios que contestaron esta consulta no recibieron

denuncias de este tipo y que el 7% de ellos no ha desestimado ninguna (Grafico N°13).

Gréfico N°13
Motivos por los que se Desestiman las Denuncias del Tipo Acoso
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Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Pablicos. Servicio Civil (2014)

Durante el afio 2013, se investigaron 217 denuncias a través de investigacion sumaria o0 sumario
administrativo, 181 corresponden a acoso laboral (83%), 30 a materias de acoso sexual (14%) y

6 denuncias (3%) que incluian ambas conductas, refiriendo al 54% de las denuncias informadas.
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Del total de denuncias recibidas, se acreditaron mediante sumario administrativo 49 conductas
de acoso, lo que corresponde al 12%, siendo 38 por acoso laboral, 10 por acoso sexual y una que
incluia ambas conductas (Gréafico N°14). Segun opinion del equipo técnico a cargo del estudio,
en este caso se infiere que podrian ser diversas las causas que originan no acreditar la ocurrencia
de este tipo de conductas, “como el hecho de no presentar pruebas necesarias que acomparfien el
relato de la denuncia, no contar con testigos que puedan declarar a favor de la victima, o que la
denuncia fue por otro tipo de vulneracién de derecho fundamental, ya sea atentando a la
dignidad o integridad fisica y/o psiquica de la victima, entre otras” (Servicio Civil, 2014, p. 8).

Gréfico N°14
Ndmero de Procesos Disciplinarios que Acreditaron Conductas de Acoso
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No hay informacién de posibles casos no denunciados que incluyan 163

ambas conductas. / / / /) / / /
n=174 ) 20 40 60 80 100 120 140 160 180

Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. Servicio Civil (2014)

Gréfico N°15
Posicion del/ de la Agresor/a o Victimario/a

17 servicios

80 servicios

M No aplica, nunca hemos tenido
una denuncia de Acoso.

M Otra jefatura.

Su jefatura directa.

B Un par (compafiero/a de trabajo).

70 servicios

8 servicios

n=175

Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. Servicio Civil (2014)
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En lo referente a la posicion del agresor (a) o victimario (a), los datos sefialan que el 74% de las
instituciones indicaron que mayoritariamente es la jefatura directa quien comete la agresion, el
8% a otra jefatura y un 18% indica que es un compafiero/a de trabajo; observandose entonces, un
mayor numero de denuncias relativas a acoso vertical descendente (Grafico N°15). En materia
de género, un 40% de los servicios sefiala que es una mujer quien ha sido denunciada como
agresora o victimaria, y en un 38% se ha denunciado la figura de acoso por parte de un hombre,
presentandose un 22% de instituciones que indican que corresponde a ambos sexos por igual.

Gréfico N°16
Medidas Disciplinarias Aplicadas

M Censura.

B Multa.

M Suspencién del empleo
desde 30 dias a 3 meses.

M Destitucion.

W Otra medida.

W No aplica.

n=176

Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. Servicio Civil (2014)

En relacion a las medidas disciplinarias aplicadas al término de los sumarios administrativos en
caso de haber comprobado la existencia de acoso (laboral o sexual), corresponden en un 7% a
Censura, 6% a Multa, 6% a Suspension del Empleo, 4% a Destitucion y 31% a otras medidas,
entre las que se puede encontrar el sobreseimiento, no aplicar sanciones, cambio de funciones,

disculpas publicas a la victima y anotaciones de demerito para el/la agresor/a (Grafico N°16).

Respecto a los factores criticos asociados a la consulta exploratoria a jefaturas, un 45% de los
servicios que respondieron el instrumento consideran satisfactoria o destacada su experiencia
respecto a la evaluacion a la investigacion del acoso laboral y sexual, mientras que un 16% de

los servicios la considera insatisfactoria o que no han investigado las denuncias (Grafico N°17).
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Grafico N°17
Evaluacion sobre la Investigacién del Acoso Laboral y Sexual

4 servicios
2%

20 servicios

11% M Destacada, podemos compartir nuestra

experiencia con otros.

8 servicios

5% M Insatisfactoria.

M No se han investigado las denuncias.

M No se han presentado denuncias.

75 servicios

43% L
69 servicios M Satisfactoria.

39%
n=176

Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. Servicio Civil (2014)

Ademas, en el Grafico N°18 se observa que los servicios han evaluado como determinantes en el
éxito o fracaso de la prevencidn, investigacion y tratamiento de denuncias de acoso laboral y
acoso sexual, a las jefaturas maximas del servicio (28%), al area de gestion de personas (25%),

los fiscales encargados (22%), receptores de denuncia (14%) y asociaciones gremiales (11%).

) Grafico N°18
Factores Determinantes en el Exito y Fracaso de la Prevencion e Investigacion de la Denuncia

37 servicios
11% 92 servicios
28% M La Jefatura maxima de servicio.

46 servicios
14% . .

M El drea de gestion de personas.

M Los fiscales encargados.

M Los receptores de denuncia.

M Las asociaciones de funcionarios.

73 servicios

22% 82 servicios n=176
25%

Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Pablicos. Servicio Civil (2014)
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1.2.3. Riesgos Psicosociales-Protocolo ISTAS 21

El Ministerio de Salud (MINSAL) aprob6 por Resolucion Exenta N°336 de 2013, el Protocolo
de Vigilancia en el Trabajo, contando con un instrumento gue entrega las orientaciones técnicas,
para valorar, medir, evaluar e intervenir la exposicion al riesgo psicosocial. El instrumento es un
denominado ISTAS 21, cuya sigla corresponde al “Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y
Salud” de Espafia, validado en Chile a través de un equipo dirigido por la Superintendencia de
Seguridad Social (SUSESO). Su método de trabajo tiene como eje fundamental la participacién
de los trabajadores en todo el proceso, desde la sensibilizacion, definicién de las unidades de

estudio, aplicacion del cuestionario y busqueda de soluciones para mitigar o suprimir los riesgos.

Con fecha 10 de noviembre de 2017, se aprob6 la Resolucion Exenta N° 1.433 que aprueba la
actualizacion del Protocolo de Vigilancia de Riesgo Psicosocial en el Trabajo, luego de algunos
afios tras su implementacion. En lo central, esta nueva normativa reemplaza en todas sus partes
la resolucion del afio 2013, por cuanto define como medida la incorporacion del riesgo
psicosocial en el Reglamento de Higiene y Seguridad, autoriza el uso de cualquiera de las dos
versiones del cuestionario (breve o extendida), modifica la forma de establecer los distintos

niveles de riesgo y modifica los plazos para las reevaluaciones, entre otras actualizaciones.

Con la finalidad de orientar conceptualmente el analisis y este proyecto de investigacion, para el
MINSAL (2020) los riesgos psicosociales son “el 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 trabajadores y sus superiores, cuya exposicion prolongada en el tiempo,
aumenta la posibilidad de experimentar tension psiquica, en desmedro del rendimiento y la
productividad, lo que una vez acumulada residualmente, serd un precursor de los trastornos o
problemas de salud” (p. 5). El organismo sanitario subraya a partir de esta definicion, el rol que
juega la prevencion de los factores de riesgo psicosocial, como la cultura organizacional, el
clima laboral, el disefio del puesto de trabajo y el tipo de liderazgo, por indicar algunos de ellos,
en la promocion de mejores condiciones laborales y espacios laborales saludables, con perfiles

estables y colaborativos, que reduzcan los niveles de riesgo sobre el individuo y la organizacion.

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 35



Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica
UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

DE HUMANISMO CRISTIANO

Un aspecto importante que incluyd la actualizacion del Protocolo en 2017 (R.E. N°1.433) fue la
modificacion de la forma de establecer los distintos niveles de riesgo, en los siguientes aspectos:

] Cuando la prevalencia de trabajadores en “alto riesgo”, en cada dimension, sea mayor al
50% se contabilizara como un punto de riesgo “+1”.

] Cuando la prevalencia de trabajadores en “bajo riesgo”, en cada dimension, sea mayor al
50% se contabilizard como un punto de seguridad “-1”.

] Cuando la prevalencia de riesgo alto o bajo, en cada dimension, no sea superior al 50% se

contabilizard como un punto neutro “0”.

El Cuestionario SUSESO ISTAS 21, como herramienta de evaluacion de riesgos laborales de
tipo psicosocial con enfoque preventivo, tiene dos (2) versiones, una breve de 20 preguntas y
una completa de 142 preguntas organizadas en cinco (5) dimensiones y 19 subdimensiones. El
MINSAL (2020), a través de las orientaciones del Sistema de Aprendizaje a Distancia (SIAD),

ofrece las dimensiones de riesgo que evalla el instrumento para una mejor comprension (p. 13):

a) Dimension Exigencias Psicoldgicas (D1)
Representan esencialmente el concepto de “demanda” del modelo demanda-control-
apoyo social. Una alta prevalencia de personas “en rojo” (color asignado cuando mas del
50% de los cuestionarios muestran esta variable en riesgo), significa que las exigencias
sobre los trabajadores son elevadas, o que el esfuerzo que realizan es alto, pero también

gue las exigencias emocionales registran una tendencia al incremento.

Con caracter de subdivision de este tipo de exigencias, se pueden destacar las siguientes:

= Exigencias Psicoldgicas Cuantitativas (CU).

Cantidad o volumen de trabajo exigido contrastado con el tiempo para realizarlo.
= Exigencias Psicoldgicas Cognitivas (CO).

Exigencias sobre los diferentes procesos mentales (atencion, memoria, decisiones) y

nivel de responsabilidad por las consecuencias generadas por lo que se hace.
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= Exigencias Psicologicas Emocionales (EM).
Demandan nuestra capacidad para entender la situacion de otras personas, sobre
todo cuando aquellas estan a su vez sometidas a emociones de caracter intensa.

= Exigencias Psicoldgicas de Esconder Emociones (EE).
Se refiere a todas las emociones bésicas (tristeza, miedo, asco, alegria, sorpresa). En
la practica, la emocion que mas se exige esconder por “razones profesionales” es la

rabia, que usualmente es provocada por conductas agresivas de usuarios y colegas.

= Exigencias Psicoldgicas Sensoriales (ES).
Utilizar los sentidos, en especial la vision, con alta atencion y alerta a detalles.

b) Dimensién Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo (D2)
El trabajo activo refleja donde es posible desarrollarse como persona, principalmente a
través de la autonomia y las posibilidades de aprendizaje que tienen los trabajadores, es
decir, el concepto de “control” del modelo de demanda-control. Una alta prevalencia de
personas en “rojo” puede significar que los trabajadores tienen escaso control sobre sus

tareas o que son irrelevantes, por lo que son escasas las posibilidades de aprendizaje.
A nivel de subdivision de esta dimension, se pueden mencionar los siguientes factores:
= Influencia (IN).
Es el margen de la decision u autnomia que tiene el (la) trabajador (a) respecto al
contenido (lo que se hace) y las condiciones de trabajo (cémo se hace).
= Control sobre el Tiempo de Trabajo (CT).
Posibilidad de pausar o interrumpir momentaneamiente la tarea, sea para realizar un

descanso breve, por atender obligaciones personales o para tomar vacaciones.

= Posibilidades de Desarrollo en el Trabajo (PD).
Oportunidades del trabajo para practicar y desarrollar conocimientos y habilidades.
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= Sentido del Trabajo (ST).
Relacion que establece el/la trabajador/a con valores o fines de su trabajo que
trascienden el fin més inmediato del ingreso econémico. Suele estar asociado al

valor social del trabajo (“mi trabajo sirve a otros”). Permite afrontar las exigencias.

» Integracion en la Empresa (IE).
Identificacion de cada persona con la empresa o institucion en general. No refiere al

contenido del trabajo en si. Es dimension complementaria a la de sentido del trabajo.

c) Dimension Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo (D3)
Esta dimension evalta principalmente el liderazgo, y es mas o menos equivalente al
concepto de “apoyo social en la empresa” del modelo demanda-control-apoyo social.
Una alta prevalencia de personas “en rojo” puede significar que los estilos de liderazgo
son inapropiados. El apoyo social representa el aspecto funcional de las relaciones de

trabajo, mientras que el sentimiento de grupo representa su componente emocional.

A nivel de subdivision de esta dimension, se pueden mencionar los siguientes factores:

= Claridad de Rol (RL).
Grado de satisfaccion de las acciones, responsabilidades y recursos disponibles en el

gjercicio y logro de la tarea asignada a una persona al interior de la organizacion.

= Conflicto de Rol (CR).
Corresponde a exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo que pueden
generar conflictos de caracter profesional o ético, cuando las exigencias de lo que

hay que hacer son diferentes de las normas y valores de caracter personal.

= Calidad del Liderazgo (CL).
Conductas y atributos del jefe o supervisor directo que permiten juzgar su valor
como lider. Incluye capacidad de dirimir conflictos, planificar y distribuir la labor en

forma ecuanime, interés por el bienestar del personal y habilidades de comunicacion.
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= Calidad de Relacion con Superiores (RS).
Atributos tanto del jefe directo como de la organizacion que posibilita recibir el tipo
de ayuda e informacién que se necesita y en el momento adecuado para realizar el
trabajo. Significa disponer de la informacion adecuada, suficiente y a tiempo para el

trabajo y adaptarse a potenciales cambios (tecnologia, tareas, métodos y procesos).

Calidad de Relacion con Compafieros de Trabajo (RC).
Relaciones con los compafieros de trabajo, que se expresan tanto en formas de
comunicacién como en la posibilidad de recibir algln tipo de ayuda para realizar la

labor en el momento adecuado, asi como el sentido de pertenecia a un equipo.

d) Dimension Compensaciones (D4)
El equilibrio entre las compensaciones obtenidas a cambio del esfuerzo invertido en el
trabajo constituye el eje central del “modelo esfuerzo- recompensa”. La interaccion entre

esfuerzo elevado y baja compensacion a largo plazo representa un riesgo para la salud.

A nivel de subdivision de esta dimension, se pueden mencionar los siguientes factores:

= Estima (ET).
Reconocimiento y apoyo de los superiores y comparfieros por el esfuerzo para el

buen desarrollo del trabajo asignado. Incluye recibir un trato justo en su ejercicio.

= |nseguridad Respecto a las Condiciones del Contrato (IC).
Preocupacién por las condiciones del contrato, estabilidad o renovacion, variaciones

de remuneraciones, formas de pago del sueldo, posibilidades de despido y ascenso.

= Inseguridad Respecto a las Caracteristicas del Trabajo (IT).
Incluye la inseguridad sobre condiciones de trabajo, tales como movilidad funcional

(cambios de tareas) y geogréfica, ajustes de la jornada y horario de trabajo.
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e) Doble Presencia (D5)
Exigencias importantes en el &mbito doméstico-familiar (ser el/la responsable principal y
ocuparse de la mayor parte de las tareas familiares y domésticas) e inexistencia de
tiempo disponible y de autonomia sobre el control del tiempo, implica graves problemas
de conciliacion de las necesidades derivadas del ambito doméstico-familiar con las del

ambito laboral. Una alta doble presencia supone una situacién de riesgo para la salud.

= Preocupacion por Tareas Domésticas (DP).
Refiere a la intranquilidad provocada por exigencias domésticas que pueden afectar

el desempefio laboral. Es mas frecuente en las mujeres via una inequidad de género.

Figura N°4
Esquema Aplicacién Metodologia Cuestionario SUSESO ISTAS 21

Segun Protocolo a
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Fuente: (MINSAL, 2020)

En materia del proceso de aplicacion metodoldgica, en conformidad a lo que sefiala el MINSAL
(2020), “/a participacion de trabajadores en la aplicacion del cuestionario es de caracter
voluntario, pero es recomendable que dicha participacién sea mayoritaria, a fin de obtener
resultados mds representativos para las diferentes unidades de andlisis” (p. 24). De ello, se

desprende una de las principales tareas para el Grupo de Trabajo o Comité ISTAS responsable.
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Desde los principios que coexisten en el método, el organismo sanitario se encarga de explicar

sus caracteristicas esenciales, con la finalidad de optimizar su aplicacion y valor institucional:

a) Finalidad preventiva: Al utilizar el método ISTAS21, la institucion debe identificar y
“prevenir” los riesgos psicosociales presentes en la organizacion del trabajo.

b) Participacion: La “participacion” directa de los trabajadores/as, es una condicion
imprescindible en la utilizacion del método ISTAS-21.

c) Anonimato y confidencialidad: No debe usarse el método ISTAS-21, si no se garantiza
el “anonimato y la confidencialidad” de los datos.

d) No modificacién: No pueden ser modificadas o suprimidas las preguntas del instrumento

gue se entrega en el método ISTAS-21.

1.2.3.1. Programa Vigilancia Psicosocial

A partir de estas disposiciones, es importar ahora consignar algunos resultados de estudios que
se han realizado en el contexto laboral referidos a la aplicacion del Cuestionario ISTAS 21. Para
los efectos y aplicabilidad del andlisis en desarrollo, seran visibilizados antecedentes obtenidos
en el Cuarto Reporte del Programa de Vigilancia de Riesgos Psicosociales, Protocolo ISTAS,
con datos al 31 de diciembre de 2019. Dicho informe del Ministerio de Salud de Chile, con fecha
de publicacién en febrero del afio 2020, se inserta dentro del Plan Nacional de Seguridad y Salud

en el Trabajo (PNSST), que tiene bajo su competencia la Subsecretaria de Redes Asistenciales.

Este reporte tiene por finalidad representar, por cuarto afio consecutivo, el estado de situacion de
implementacion del Protocolo de Vigilancia Sanitaria en Riesgos Psicosociales ISTAS 21 en la
Red Asistencial de Servicios de Salud del pais. Esta herramienta de estudio y consulta, también
permite conocer el estado y las formas de organizacion para responder a la implementacion del

protocolo, asi como identificar el avance en cada una de las etapas metodoldgicas del proceso.

Para validacion técnica y estadistica, el estudio fue aplicado -en su version extendida- en los 29
servicios de salud del pais, con una cobertura de intervencion del 70% de la dotacion de cada
establecimiento, que refleja un universo de 132.978 funcionarios que respondieron el ISTAS 21,

segln datos del Sistema de Informacion de Recursos Humanos (SIRH), a diciembre de 2019.
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Las dimensiones de andlisis y estudio, con sus respectivas subdimensiones, se expresan en Tabla

N°4, donde ademas se especifica el caracter y el nimero de preguntas para la version extendida.

Tabla N°4
Resumen de la Estructura Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 - Version Completa
Unidades Conceptos Caracter Preguntas
|. Datos demograficos Sexoy edad Obligatorias
Salud General Obligatorias
I1. Salud y bienestar mmal Salud Mental Ubliﬁa[ﬁl‘ias 5
Vitalidad Obligatorias 4
Escala de estrés de Setterlind Obligatorias 12
Segmentacidn: unidad geografica, Editables y 3
ocupacitn (utilizar CIUD-08) y deptos optativas
Condicion general de trabajo Obligatorias 5
. Tra bajn ac[uall salario y Jornada de Lmbai[) § Ubliﬁa[ﬁl‘!as B
8|  elementos yinculados Contrato de trabajo y Salario Obligatorias 3
g Endeudamiento Oblgatorias 2
Licencias Médicas Obligatorias 2
Accidentes laborales Obligatorias 1
Enfermedades profesionales Obligatorias 1
Carga de trabajo doméstico Obligatorias 2
TOTAL 53
Dimensiones Sub dimensiones Caracter Preguntas
Exigencias cuantitativas Obligatorias 7
Exigencias cognitivas Obligatorias 8
Exigencias psicoldgicas Bxigencias sensoriales Obligatorias q
Exigencias emocionales Obligatorias 2
Bxigencias de esconder emocionss Obligatorias 2
E Influencia Obligatorias 7
Trabajo activo y Control sobre el tiempo de trabajo Obligatorias 4
posibilidades de desarmollo Posibilidades de desarrollo en el trabajo Obligatorias 7
Sentido del trabajo Obligatorias 3
.E' Integracion en la empresa Obligatorias 4
= Claridad de rol Obligatorias 4
ﬂlﬂﬂ_ﬂ'ﬁ social en la empresa Conflicto de rol Obligalnl'ias 5
y calidad de liderazgo Calidad de liderazgo Obligatorias 6
Calidad de la relacion con superiores Obligatorias 5
Calidad de Ta relacibn con compafieros de trabajo | Obligatorias 1]
é Estima Obligatorias 5
@ ) Inseguridad respecto del contrato de trabajo Obligatorias ]
n* Mpensaciones Inseguridad respecto de las caracteristicas
del trabajo Obligatorias 3
Doble presencia Preocupacion por tareas domésticas Obligatorias 2
TOTAL 89
TOTAL DEL CUESTIONARID 142

Fuente: (Superintendencia de Seguridad Social, 2020)

Un primer antecedente relevante del reporte para efectos de este proyecto, lo arroja la Tabla N°5
que sefiala que, en el afio 2017, de acuerdo con la nueva forma de establecer el nivel de riesgo,
(Res. Ex. N°1.433/2027), un 89.7% de los establecimientos se encuentra en nivel de riesgo bajo
0 medio y sélo un 1,5% en alto riesgo. Para el afio 2018, los datos indican que un 56,2% de los

establecimientos se encuentra en nivel de riesgo bajo o medio y un 43,5% en nivel de alto riesgo.
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Para el afio 2019, el escenario establece que un 41,9% de los establecimientos se encuentra en
nivel de riesgo bajo, un 56,3% se encuentra en riesgo medio y un 1,8% se sitla en riesgo alto.

Tabla N°5
Numero y Distribucion de Establecimientos Segun Nivel de Riesgo — Afios 2016 a 2019

Ano/Riesgo 2016 2017 2018 2019

Nivel de Riesgo N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 0 74 27.3 137 48,4 116 41.9
Medio 0 0 169 62.4 22 7.8 156 56.3
Alto 139 66 4 1.5 123 43,5 5 1.8
Sin dato 77 34 24 8.9 1 0 0.0

0,4
Total 216 100.0 271 100.0 283 100.0 277 100.0

Fuente: (MINSAL, 2020)

Gréfico N°19
Porcentajes de Establecimientos con Riesgos Alto y Bajo en Dimensiones ISTAS 21
Subsecretaria Redes Asistenciales - Servicios de Salud de Chile
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Fuente: (MINSAL, 2020)
Para el MINSAL (2020), el Grafico N°19 que se expone muestra una vision general de la forma

en que se distribuye el riesgo alto y bajo en centros de salud donde se aplico ISTAS 21 (p. 43).

Los principales fundamentos y orientaciones de analisis de los datos se explican a continuacion:
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a)  Punto de Riesgo (1)

= Las Dimensiones: Doble Presencia, Exigencias Psicoldgicas y Apoyo Social en Empresa,
son las que exhiben mayores porcentajes en establecimientos con un (1) Punto de Riesgo.

= En el caso de la Dimension Doble Presencia, un 52,7% de los establecimientos (146)
mostraron un (1) punto de riesgo, es decir, que mas del 50% de los funcionarios que se
hallan ligados a estos 146 establecimientos mostraron riesgo alto para la dimension.

= En el caso de la Dimensidn de Exigencias Psicoldgicas, un 26,4% de los establecimientos
(73) arrojaron un (1) punto de riesgo, misma situacion en la Dimensién de Apoyo Social
en la Empresa y Calidad de Liderazgo, donde un 13% de los establecimientos (36)
mostraron un punto de riesgo. Ambas situaciones, se explican porque mas del 50% de

es0s 36 centros de salud de la red asistencial pais registraron un alto riesgo del indicador.

b)  Punto de Seguridad (1)

= Las Dimensiones Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades y Exigencias Psicoldgicas
muestran mayores porcentajes de Establecimientos con un (1) Punto de Seguridad.

= En el caso de la Dimension Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades un 8,3% de los
Establecimientos (23) mostraron un (1) Punto de Seguridad, es decir que méas del 50% de
los funcionarios de estos 23 Establecimientos mostraron Riesgo Bajo para la Dimension.

= En el caso de la Dimensién Exigencias Psicoldgicas un 3,2% de los Establecimientos (9)
mostraron un (1) Punto de Seguridad, es decir, mas del 50% de los funcionarios

pertenecientes a estos 73 Establecimientos mostraron Riesgo Bajo para la Dimension.

Una primera aproximacion de mejora que se deriva de estos resultados, en opinién de MINSAL
(2020), radica en la necesidad estratégica de intervenir sostenida y sistematicamente sobre las
dimensiones Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades y Exigencias Psicoldgicas, en forma
global o parcial, lo que puede constituirse en un capital para reducir el 50% de riesgo (p. 43).
Una segunda reflexion surge de la importancia e influencia clave que tiene para la organizacion,

el estilo y el ejercicio de acciones de liderazgo de parte de los directivos y jefaturas intermedias.
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Otro dato relevante que aporta el estudio, responde a la ocurrencia de los Eventos Centinela, que
de acuerdo a SUSESO (2018), refiere a la presencia de un trabajador en un centro de trabajo al
que se le haya diagnosticado una patologia de origen mental y que fuera calificada de origen

laboral, atendiendo criterios del Programa de Vigilancia Epidemiolégica de Riesgo Psicosocial.

Tabla N°6
Casos Centinela y Porcentaje por Servicio de Salud (Enero a Diciembre 2019)
Subsecretaria de Redes Asistenciales

N2 Servicio Total Dotacion N2 Casos Centinela %
1|55 Arica 1758 8 46
2| 55 lquigue 2304 8 35
3|55 Antofagasta 4525 11 24
4|55 Atacama 2466 0 0,0
5|55 Coguimbo 5208 64 12,3
6|55 Valparaiso 4625 17 3,7
7| 55 Vifia-Quillota 6267 6 10
3155 Aconcagua 2715 13 55
9|55 OHiggins 6507 20 31

10|55 Maule 7882 31 39
11(5s Ruble 4332 12 27
12 | 55 Concepcion 6648 17 26
13| 55 Arauco 2220 6 27
14 55 Talcahuano 3605 7 192
15| 55 Biobio 4003 5 1,2
16| 55 Araucania Norte 2488 12 4.8
17 | 55 Araucania Sur 6277 39 6,2
18|55 valdivia 3614 10 2,8
19|55 Osorno 2981 0 0,0
20| 55 Del Reloncavi 4248 26 6,1
21|55 Chiloe 1935 7 36
22| 55 Aysen 2411 5 2,1
23| 55 Magallanes 2119 5 24
24 | 55 M Oriente 6173 17 2.8
25| 55 M Central 3054 54 6,7
26|55 M Sur 6775 40 59
27|55 M Norte 5699 29 51
28|55 M Occidente 7470 33 4.4
29|55 M Suroriente 7608 12 16
132978 516

Fuente: (MINSAL, 2020)

Segun lo muestra el antecedente, en 2017 los centros reportaron la ocurrencia de 140 Eventos
Centinela. En 2018, los establecimientos reportaron la ocurrencia de 290 casos. En al afio 2019,
se generaron 516 casos a nivel pais, siendo su promedio 17,8 casos y su mediana igual a 12. Del
total de Eventos Centinela, el Servicio de Salud de la Region de O’Higgins mostré 20 casos

durante ese periodo (2019), lo que representa un porcentaje del 3,1% respecto del analisis global.
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Grafico N°20
Porcentaje de Enfermedades Profesionales Calificadas - Afio 2019
Subsecretaria Redes Asistenciales - Servicios de Salud

EP Ciras
— 2%

EP Dermatolégicas _

23%
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Musculoesqueléticas _

3 P—

_ EP Salud Mental
72

Fuente: (MINSAL, 2020)

En la misma direccién de la ocurrencia de los Eventos Centinela, el MINSAL (2020) expone que
estas dindmicas permiten la implementacion de planes y medidas derivadas de la evaluacion
ISTAS 21 (p. 46-47), con el proposito de ofrecer una respuesta sectorial integrada, de modo que
los funcionarios afectados obtengan respuestas reales a la exposicion de los factores de riesgo.

En este contexto, es menester sefialar que, conforme al Cuarto Reporte de Programas de Riesgos
Psicosociales, Protocolo ISTAS, con datos al 31 de diciembre de 2019, de la Subsecretaria de
Redes Asistenciales, dependiente del MINSAL, las enfermedades profesionales de salud mental
reflejan el 72,1% del total de patologias profesionales generadas el 2019, por sobre las relativas
a las enfermedades dermatolégicas (23,2%) y musculoesqueléticas (3%). Ver Grafico N°20.

La exposicion de estos datos ayuda a contextualizar y sustentar técnicamente algunos alcances
que aborda el presente proyecto de investigacion, desde donde se busca revisar el impacto de los
riesgos psicosociales en el clima laboral y sus efectos en la salud y bienestar del trabajador, asi
como establecer los vinculos del tema con el estandar de logro de la productividad institucional.
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1.3. DELIMITACION DEL PROBLEMA

El objeto de estudio de este proyecto de investigacion, radica en el Hospital Regional Libertador
Bernardo O’Higgins, ubicado al sector poniente de la capital regional Rancagua. Refiere a un
establecimiento publico de salud autogestionado, que implica mayor complejidad técnica, clinica
y asistencial, ya que incluye el desarrollo de especialidades, conforme a una cartera de servicios
especifica y le asiste responsabilidad de su organizacion administrativa. Estan descentralizados,
pero su funcion asistencial es orientada por el Director de Servicio, segin proyecto estratégico.

1.3.1. Breve Resefia Histdrica Objeto de Investigacion

De acuerdo a referencias bibliograficas en poder del establecimiento, el 12 de marzo de 1829 el
Cabildo de Rancagua recibio el testamento de José de la Carrera, quien dejaba como herencia la
mitad de las rentas de su hacienda Valdebenito para la construccién de un hospital, cuyas obras
se iniciaron de inmediato. A comienzos de los afios 1950 comenzd la construccion de un edificio
para el hospital que entr6 en funciones el afio 1962. Paralelamente, la Sociedad Minera El
Teniente comenzo la construccion de un hospital para su personal, que en 1980, gracias a la

compra por parte del Servicio Nacional de Salud, pasé a formar parte del Hospital Regional.

De acuerdo a un proyecto de normalizacion impulsado por el Ministerio de Salud (2007), el
recinto asistencial se trasladé a una nueva y moderna infraestructura, la que fue inaugurada el 25
de abril de 2016. En el mes de junio de ese afio, a partir de un proceso de consultivo se definio
gue su nombre seria el de Hospital Regional Libertador Bernardo O'Higgins. El antiguo edificio

del Hospital fue ocupado por la Universidad de O'Higgins, que comenz6 a funcionar en el 2017.

Frontis Actual Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins (2021)
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1.3.2. Estructura Filosoéfica y Organizacional

En el marco de su estructura politica y filosofica, es hacer referencia a lo siguiente:

a) Vision
Llegar a ser la mejor alternativa de atencion de salud en la region, con altos estandares,

transformandonos en un referente nacional.

b)  Misidn

Hospital autogestionado en red, que proporciona atencion de salud integral en una cultura de
calidad y seguridad, comprometidos con el mejoramiento de la calidad de vida de las personas.
Somos un establecimiento publico, de alta complejidad, asistencial docente y que participa

activamente en la Red Publica de Salud del Servicio de Salud O’Higgins.

¢)  Valores Institucionales

= Respeto e integridad: Utilizamos en el desempefio del trabajo los més altos estandares en
el comportamiento individual y colectivo, siendo honestos, transparentes y respetuosos.

= Lealtad y honestidad: Velamos por el prestigio de nuestra institucion y fomentamos el
orgullo institucional, para hacer que nuestro Hospital sea un Centro de excelencia.

= Excelencia y Trabajo en Equipo: Trabajamos en conjunto, alineados en forma responsable
y colaborativa, potenciando las fortalezas de cada uno de sus integrantes.

. Creatividad e Innovacion: Fomentamos las nuevas ideas, incentivando que se concreten
para asi fortalecer nuestra competitividad y liderazgo.

. Compromiso y Empatia.

En antecedentes demograficos, segin Cuenta Pablica 2020 del recinto, la Region del Libertador
Bernardo O’Higgins tiene una superficie de 16.387 metros cuadrados, para una poblacion de
914.555 habitantes (CENSO, 2017). De éstos, un universo de 762.479 habitantes esta inscrito en
FONASA, lo que refleja el potencial de usuarios del establecimiento con 536 camas, repartidas
en distintas areas de la atencion cerrada. Segun la misma fuente, sus recursos humanos alcanzan

a un total de 3.091 funcionarios, entre médicos, profesionales no médicos y personal de apoyo.
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Fuente: HRLBO (Res. Ex. N°5236-2016)

En lo concerniente al modelo organico (Figura N°5), atendiendo la nueva realidad institucional y
las exigencias ministeriales, el establecimiento hospitalario estda empefiado en actualizar su
disefio organizacional en todos los niveles. Para ello, por Resolucion N°4962, de fecha 30 de
agosto de 2019, procedio a la creacion de la Mesa de Trabajo de Manuales y Organizacion y
Funciones, donde se incluye el disefio del nuevo organigrama y el levantamiento del mapa de

procesos claves. Por Resolucion N°1658, la tarea debe finalizar al 31 de diciembre de 2021.
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1.3.3. Modelo de Gestion en Red
Los procesos de gestion asistencial, asi como el desarrollo de su cartera de servicios, se realiza
tomando de referencia el mapa de derivacion en red que se visualiza en la Figura N°6. Es bajo

esta Gestion en Red, que el recinto hospitalario pone en practica los factores claves del Modelo:
Orientacion al Usuario, Enfoque de Procesos, Desarrollo de Sistemas de Informacion, Gestién
Clinica en Hospitalizacién Progresiva e Integracion de las Funciones Clinicas y Administrativas.

Figura N°6
Mapa Derivacion Red Asistencial Publica Region de O’Higgins
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Fuente: Cuenta Publica Hospital Regional Lib. Bernardo O’Higgins (2020)

Es necesario observar que como consecuencia de la aparicion del Virus COVID-19, el Hospital

debio realizar un conjunto de modificaciones a sus instalaciones y adecuaciones a sus procesos
de gestion y equipos tecnolégicos y humanos, de manera de garantizar la continuidad del
servicio clinico y asistencial, pero en estricto apego a las disposiciones sanitarias de la autoridad.
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1.4, JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

El proyecto de investigacion tiene su objeto de analisis y estudio en las distintas causas y efectos
que genera el mal clima laboral para la salud, bienestar y calidad de vida de los funcionarios que
cumplen responsabilidades en el Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins de la ciudad
de Rancagua, de los mas diversos estamentos que define la normativa legal, ya sea médicos,
profesionales, técnicos, administrativos y auxiliares. Se requiere establecer la relacion entre los
riesgos psicosociales y el deterioro de los climas laborales, que en términos positivos apoyan al
trabajador en el buen desarrollo de sus funciones y en el cumplimiento efectivo de los objetivos

y metas de la organizacién, cuya materializacion redunda en calidad de atencion hacia al usuario.

Las razones de esta apreciacion, se explican en Figura N°7 que resume el contexto del problema
de un alto riesgo hospitalario de mal clima laboral. Se especifica la relacion causa-efecto de la
problematica, donde se debe poner atencion a la exposicion de espacios laborales no sanos, al
aumento de enfermedades, a la insatisfaccion del espacio de trabajo, a la presencia de violencia

laboral, a las dificultades que se asocian a la falta de comunicacidn y a liderazgos disfuncionales.

) Figura N°7
Arbol de Problemas Clima Laboral / Metodologia Marco Légico (MML)
Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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Este ejercicio de reflexion técnica basa su evidencia no sélo en mecanismos de observacion de la
cultura organizacional, de la trazabilidad de los procesos de gestion o indicadores que reflejan
categorias de cumplimiento de politicas o programas publicos, sino que emerge también desde la
vision empirica que ofrecen las estadisticas. En términos ilustrativos, el Grafico N°21 muestra el
cuadro general de los resultados por dimensidn aplicado al 76% de los funcionarios del Servicio
Ginecoobstetricia en el afio 2017, en referencia a la version completa de la Encuesta ISTAS 21,

una de las areas de gestidn que en ese instante fue objeto del analisis debido a Evento Centinela.

En lo global, el resultado obtenido dejé al servicio con un estandar de riesgo de nivel 2 (RAN2).
En los datos por dimension, podemos observar la existencia de un 67,65% de funcionarios
encuestados para la categoria de Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo y un
61,03% para las Exigencias Psicologicas. Una alta prevalencia (50,74%) también logra exhibir
Doble Presencia. Aqui, hay que sefialar que una alta orientacion del personal hacia los ejes de
color rojo, se puede traducir en la presencia de estilos de liderazgo inapropiados, en exigencias
demasiado elevadas para el personal y el dificil equilibrio entre las tareas del trabajo y la familia.
Gréfico N°21

Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Extendida
Servicio Ginecoobstetricia - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: SUSESO / Departamento Salud Ocupacional (2017)
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Grafico N°22
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Extendida
Servicio Ginecoobstetricia - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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En el Grafico N°22, se puede observar el andlisis del instrumento ISTAS 21 por subdimension
en el mismo servicio. De los resultados, es posible destacar el alto riesgo (73,53%) que muestra
el ambito de las Exigencias Psicoldgicas Emocionales (EM), una cifra igual a la anterior arroja el
contexto de la Influencia (IN). También es alto el dato que exhibe el indicador de riesgo (RS)
para la Calidad de Relacion con los Superiores (71,32%). En el primer caso, es necesario revisar
la evaluacion del criterio de “agobio emocional”, en el segundo, la variable de la organizacion y
secuencia del trabajo sobre decisiones y autonomia; y en el tercero, reflexionar sobre los tipos de

liderazgos, sus experiencias y capacidades, para ejercer roles de jefaturas o mandos intermedios.

Por otra parte, un bajo nivel de riesgo, en color verde, refiere a la subdimension (ST) Sentido del
Trabajo (52,21%), a través de la cual se percibe un bajo margen de conflicto ya que se busca
conectar el trabajo a fines y valores trascendentales. Le sigue, la subdimension (IC) referente a la
Inseguridad Respecto del Contrato de Trabajo (33,82%), que explica una leve tendencia hacia
una percepcion de estabilidad laboral y la Subdimensién (IE) con un 32,35% de Identificacion

con la Empresa, que indica una pertenencia corporativa, no necesariamente a la tarea especifica.
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Otros datos relevantes para fundamentar la problematizacion, obedece a informacién que aporta
el Departamento de Calidad de Vida Laboral del Hospital, que sefiala que al mes de abril del afio
2019 se registraban un total de 15 eventos centinelas para patologias mentales declaradas como

enfermedades profesionales por la autoridad, con disimil nivel de avance en apoyo y mitigacion.

De ese total, la categorizacion refiere a un 33% a la existencia de liderazgos disfuncionales y un
20% para situaciones de riesgo provocadas por el bajo respaldo social de jefatura y organizacién
del trabajo. En paralelo, es pertinente agregar las cifras que el sefialado departamento, en periodo
2018-2019, ofreci6 sobre los 3.413 dias de licencia médica que se cursaron a causa de las 60

denuncias por enfermedad profesional, 19 de las cuales correspondian a origen mental (31,6%).

A la luz de los antecedentes expuestos, es importante internalizar una nueva variable de analisis
que refiere al componente normativo, y a las disposiciones que orientan, regulan y controlan las
relaciones laborales al interior de la institucion. Desde esta dptica, es necesario hacer referencia
a la Politica de Desarrollo de las Personas y al Codigo de Etica, que aplica transversalmente a

todos los Hospitales de Alta, Mediana y Baja Complejidad de la Red Asistencial de O"Higgins.

“La Politica de Desarrollo de Personas declara los compromisos, principios y criterios que
guian la gestion de personas al interior del servicio y, por otra parte, establece orientaciones y
directrices tanto para quienes lideran equipos de trabajo, como también para todas las
personas que se desempefian en la organizacion. De esta forma, constituye la manifestacion de
la cultura organizacional” (Servicio Salud O'Higgins, 2017, p. 3). En Salud del Trabajador, el
instrumento establece el compromiso de la institucion para garantizar la proteccion de personas,
mediante el desarrollo oportuno de acciones de promocion del buen clima laboral y prevencion

del maltrato, acoso laboral y sexual, y la eficaz aplicacion del protocolo de denuncia y sancion.

En la otra vereda, se encuentra el Cadigo de Etica, que entre sus principales orientaciones sefiala
que al interior de la red asistencial “/as relaciones de trabajo, la participacion en instancias
colectivas formales y en proyectos transversales al interior de nuestro servicio, seran guiados
por el respeto mutuo, el trato cordial y la no discriminacion, en pos de promover un ambiente

laboral grato que favorezca el trabajo en equipo” (Servicio de Salud O'Higgins, 2017, p. 6).
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La justificacion del problema de investigacion, también se refleja en la necesidad de conocer el
funcionamiento y los niveles de apoyo y resolutividad de las instancias locales generadas para
impulsar medidas de mitigacion en torno a las situaciones que afecten a las personas y al clima
laboral. Estas son: el Comité de Vigilancia de los Riesgos Psicosociales/ISTAS21 y el Comité de
Buen Trato y Buenas Practicas Laborales, que en este Gltimo caso responde al cumplimiento de
indicadores y metas correspondientes al Compromiso de Gestion Ministerial (COMGES) N°21,

gue hace alusion al eje concerniente a la Proteccién de la Dignidad y Promocién del Buen Trato.

Misma observacién de evaluacion se despliega sobre el Comité Paritario de Higiene y Seguridad
y la operacion del Protocolo de Denuncia y Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, cuyo

contenido fue actualizado por Resolucion Exenta N°2822-2019 del Servicio de Salud O’Higgins.

Si bien el proyecto de investigacién pretende abordar un problema que responde a un esquema
permanente de realidad y contexto, en este analisis, aunque coyuntural, no se puede obviar la
contingencia que supone el escenario de pandemia por COVID-19. Sin duda que este aspecto
establece nuevas variables de andlisis para entender la situacion del clima laboral y sus efectos
en la salud, seguridad y calidad de vida del funcionario. Por cierto, también en el rendimiento,

procesos estratégicos y la calidad de gestién y atencion del recinto hospitalario en su conjunto.

En este marco, situaciones como temor a contagiarse y transmitir virus a sus familias, la dificil
relacién y trato con usuarios y/o familiares que no colaboran con las indicaciones médicas y las
restricciones de aislamiento clinico y distanciamiento social, el dilema ético entre quedarse con
la familia 0 mantenerse trabajando para apoyar las labores del recinto asistencial, los cambios de
turnos y adecuaciones a la infraestructura, y las multiples limitaciones que hay para actividades
de esparcimiento y autocuidado, configuran un sistema que acrecienta las tensiones y la carga
emocional del funcionario y los equipos. Esto, en consecuencia, genera alteraciones sobre el

clima laboral, y por tanto expresa un punto de riesgo alto para toda estrategia de apoyo y control.
Por lo dicho, el proposito central de este estudio persigue levantar un marco de orientaciones de

un modelo para gestionar el clima laboral en la institucion, promoviendo, ya sea en contextos

permanentes o contingentes, el bienestar del funcionario y la productividad de la organizacion.
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La propuesta, desde la Optica de la administracién publica, apunta a contribuir con los esfuerzos
institucionales y ministeriales que se despliegan en esta &rea. En particular, considerando la
existencia de distintas miradas, competencias, atribuciones y experiencias sobre el clima laboral
al interior del establecimiento, lo que corresponde es articular un disefio operativo Unico que
desde la gestién logre armonizar los intereses del funcionario con las exigencias del trabajo, en
una relacién estable y armonica que impacte positivamente la salud y seguridad de las personas

y la eficacia y calidad organizacional. Todo ello, en riguroso apego a la normativa legal vigente.

1.4.1. Pregunta de Investigacion

Desde los planteamientos vertidos y los datos estadisticos expuestos, cabe realizar la pregunta de
investigacion al presente proyecto: ;Cudles son los factores que inciden en el desarrollo de un
mal clima laboral en el Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins y las potenciales

estrategias que apoyen procesos de mejora efectiva en los servicios clinicos y administrativos?.

1.4.2. Objetivos de Investigacion

Para orientar adecuadamente los distintos procesos de analisis, revision bibliografica y estudio

de las implicancias de este proyecto, a continuacién, expongo los objetivos de investigacion.

1.42.1. Objetivo General

=  Generar una propuesta de modelo de gestion, destinada a reducir factores de riesgo y apoyar

el fortalecimiento del clima laboral en el Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins.

1.4.2.2.  Obijetivos Especificos

= |dentificar los determinantes de riesgo y éxito en la promocidn del buen trato laboral.

=  Analizar los factores claves de la cultura organizacional que inciden en el clima laboral.

= Caracterizar el rol de érganos de prevencion, denuncia y sancion de conductas de acoso.
=  Evaluar las variables socioemocionales y organizacionales que afectan el entorno laboral.

= Proponer estrategias de apoyo desde el enfoque de derechos para la calidad de vida laboral.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. SUPUESTOS PARADIGMATICOS

En el presente capitulo, se abordard el analisis general de los supuestos paradigméticos que
sustentan tedricamente el proyecto de investigacion. Correspondera realizar una revisién de los
conceptos observables que respaldan y ofrecen coherencia técnica al propésito del trabajo, asi
como también permiten establecer el origen, alcance y proyeccion de la reflexién profesional

gue acompafiara al proyecto en su desarrollo, atendiendo sus aspectos tedricos y metodoldgicos.

En planteamientos de Sautu et al., (2005), “el marco tedrico constituye un corpus de conceptos
de diferentes niveles de abstraccion articulados entre si, que orientan la forma de aprehender la
realidad. Incluye supuestos general acerca del funcionamiento de la sociedad y la teoria

sustantiva o conceptos especificos sobre el tema que se pretende analizar” (p. 34).

De este modo, el item considera la presentacion y descripciéon de cinco niveles de analisis y
apoyo conceptual que han sido individualizados como dimensiones de trabajo. Estas son las que
se indican a continuacion: a) Programas Ministeriales, b) Compromisos de Gestion, ¢) Estructura
Institucional, d) Procesos Organizacionales; y €) Factores Socioemocionales. En concreto, seran
las claves que nos ayudaran a situar el problema de investigacion, sus variables y los supuestos

tedricos que explicaran el contexto del estudio, desde una asociacion de conceptos observables.

Para lo anterior, vamos a entender el conjunto de las indicadas dimensiones de analisis como la
definicion de paradigma, “que constituye un conjunto de conceptos teérico-metodoldgicos que el
investigador asume como un sistema de creencias basicas que determinan el modo de orientarse
vy mirar la realidad”, (Sautu et al., 2005, p. 34). Por tanto, se entregara una revision de aspectos
técnicos, normativos, reglamentarios y juridicos que coexisten dentro de la realidad que se
presenta al interior de los organismos publicos, cuando se habla de situaciones de riesgo con
enfoque en clima laboral. Para una mejor comprension de la problematica, previamente se dara

una mirada sintética de los principales elementos analiticos que guian y justifican este proyecto.
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2.1.1. Conceptos Observables del Proyecto

Como ya se ha sefialado en otros puntos del trabajo, se utilizara la definicién de Servicio Civil
para fundamentar el desarrollo tedrico y metodolégico de lo que se entiende por clima laboral:
“es el conjunto de predisposiciones, percepciones, emociones y valoraciones de las personas
sobre su trabajo y la institucién donde se desempefian, tanto de sus elementos estructurales
como dinamicos”, (Servicio Civil, 2012, p. 4). El organismo sostiene que el concepto tiene una
alta importancia en el sentido que se transforma en un instrumento capaz de explicar la relacion
entre las caracteristicas de la organizacion y el comportamiento que observan sus miembros. De
esta manera, su analisis puede servir para el diagndstico y desarrollo de intervenciones en
distintas organizaciones tanto sobre aspectos subjetivos, como la satisfaccion, la motivacién y el

compromiso, y en relacion a variables objetivas, como el desempefio y la retencion de talentos.
En su informe técnico denominado “Clima Laboral; Orientaciones Para una Mejor Comprensién
y Tratamiento en los Servicios Publicos” (2009), el Servicio Civil entrega un analisis sobre la
forma en que el clima influye o afecta a las organizaciones en el cumplimiento de sus objetivos,
y establece una categorizacion de niveles para entender el impacto en individuos y estructuras.
2.1.1.1. El Clima Laboral en Relacion con los Individuos

a) Relacién Personalidad - Clima Laboral

Las caracteristicas personales de los individuos influencian la manera en que es percibido el
clima laboral. Del mismo modo, las caracteristicas personales influyen sobre el clima laboral
propiamente tal e inclusive pueden llegar a influir sobre el funcionamiento de la organizacion.

b) Relacién Satisfaccion - Actitudes - Clima Laboral

Diversos estudios han concluido que existe una relacion causal del clima sobre la satisfaccion

laboral, la mayoria de ellos confirman ademaés que la relacion se produce en ambas direcciones.
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La literatura experta establece que los climas laborales, mientras méas estables son, tienen un
efecto homogenizador de la conducta. En consecuencia, el individuo es socializado por el clima

e incorpora distintas valoraciones del tipo “conductas adecuadas” versus las “inadecuadas”.

De acuerdo a lo sefialado por el organismo, también existe otra manera de explicar el fenémeno,

mediante una tipologia que refleja los modos en que el clima incide en la conducta de personas:

= Determinando el tipo de estimulos a los que seré el expuesto el sujeto en su trabajo.
= Trayendo consigo restricciones a la libertad individual a través de las valoraciones
implicitas y explicitas en el clima, una especie de “moral de la organizacion”.

= A través del sistema organizacional de recompensas y castigos para regular la conducta.

En este campo especifico, para el Servicio Civil (2009) “lo que no se pone en duda, es que la
influencia del clima en la conducta no es producto de eventos particulares o aislados, sino que
deviene de la exposicién continua a lo que podriamos llamar las condiciones ambientales
permanentes de la organizacién. Es la percepcion sostenida de las practicas y procedimientos

de la organizacion, lo que haréa predecible la conducta que desarrollen sus miembros” (p. 9).

2.1.1.2. El Clima Laboral en Relacién con la Organizacion

a) Relacion Estructura Organizacional - Clima Laboral

Hay que observar que el clima es un fendmeno de naturaleza psicosocial y la estructura no, es
siempre un fendmeno concreto y material, algo directamente observable, de ahi que sus mutuas
influencias no sean evidentes. Lo que se observa, tras largos afios de investigacién, es que la
estructura tiene una relacion causal con el clima laboral, entre otras cosas, por el control efectivo
que ejerce sobre la conducta de los individuos, creando patrones culturales de comportamiento,

por ejemplo, a través de los multiples documentos normativos que modelan la funcién publica.
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El mismo modo, el organismo explica que el clima laboral puede entenderse como aquello que
interconecta y da sentido al contexto organizacional, estructura, actitudes y conductas. El clima

es, en sintesis, aquello que vincula o media entre estas distintas dimensiones de la organizacion.

b) Relacién Procesos - Clima Laboral

En torno a esta relacion el acuerdo es bastante méas claro, son precisamente los valores y las
practicas de trabajo y la manera en que éstos se vinculan con las personas, aquel elemento de la
organizacion que méas directamente afecta el clima laboral. “Un buen ejemplo de esto son los
efectos que tienen las practicas de comunicacidn organizacional: donde no existen objetivos y
pautas claras para la comunicacién, o bien, los canales por donde ésta debe encausarse no
operan”, (Servicio Civil, 2009, p. 9). Del mismo modo, la institucién plantea que jornadas
laborales extensas, actividades riesgosas, sobrecargas de funciones, entre otras, son posibles

aspectos de procesos y practicas laborales con influencia clara sobre el clima y su percepcion.

c) Relacion Resultados - Clima Laboral

Este nexo es indirecto y se produce principalmente por el efecto que el clima tiene sobre las
actitudes y comportamientos de las personas, y son éstos a su vez, los que influyen en el logro de

resultados. Entre las percepciones de clima que mas directamente impactan en este marco:

= La manera en que se percibe la distribucion de tareas.
= La percepcion del sistema de recompensas.

= El modo en que se ejerce el control.

= El tipo de comunicacion existente en la organizacién.

A modo de sintesis del modelo técnico descrito, el Servicio Civil (2009) explica que “el cruce
de estas percepciones de variables estructurales con otras de tipo individual, como los objetivos,
necesidades y expectativas de los sujetos, producen actitudes mas o menos alineadas con el
logro de los resultados institucionales; climas de apoyo tenderan a facilitar la ejecucion de las

tareas y el logro de resultados; climas amenazantes no tienen ese influjo facilitador” (p. 10).
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Desde el andlisis del concepto de clima laboral y su incidencia en la conducta de las personas y
su efecto en las dindmicas de desarrollo y funcionamiento de las organizaciones, surge el
concepto de los factores psicosociales en el trabajo. Como ya se preciso, a juicio del MINSAL
(2013) “(...) hacen referencia a situaciones y condiciones inherentes al trabajo y relacionadas
al tipo de organizacion, al contenido del trabajo y la ejecucién de la tarea, y que tienen la
capacidad de afectar, en forma positiva 0 negativa, el bienestar y la salud (fisica, psiquica o
social) del trabajador y sus condiciones de trabajo. El estudio de los factores, en especial en su

afectacion negativa hacia los individuos, se halla ligado al concepto de “estrés” (p. 18).

2.1.1.3. Factores de Riesgo y Efectos en la Salud

Dependiendo de cdmo interactdan, explica MINSAL (2013), los factores psicosociales en el
trabajo pueden ser tanto elementos positivos -que llevan al bienestar de los trabajadores, y
secundariamente a un aumento de su rendimiento laboral-, como también elementos negativos,
“constituyéndose en este caso en riesgos para la salud y relacionados entre otros al ausentismo,
la motivacion y el desempefio ” (p. 7). En este sentido, los factores de riesgo tienen efectos sobre
la empresa, el trabajo y el trabajador. Desde esta Optica, el organismo establece los principales

efectos que genera en la salud de las personas la exposicion a riesgos psicosociales en el trabajo:

a) Efectos sobre la salud fisica de los trabajadores: a través de activaciones hormonales
y estimulaciones nerviosas se produce aumento de la presion arterial; palpitaciones,
cansancio, enfermedades cardiovasculares; tensién muscular, trastornos musculo
esqueléticos; dificultades para dormir; trastornos psicosomaticos; trastornos médicos de

diversos tipos (respiratorios, gastrointestinales, entre otras), entre otros efectos.

b) Efectos sobre la salud psicolégica de los trabajadores: cuadros depresivos; ansiedad:;
irritabilidad; preocupaciones; tension psiquica; insatisfaccion; desdnimo; disminucion de
la capacidad del procesamiento de informacién y de respuesta; burnout; dificultad para
establecer relaciones interpersonales y de asociatividad (redes de apoyo social) dentro y
fuera del trabajo; conductas relacionadas con la salud (fumar, consumo de alcohol y

drogas licitas o ilicitas, sedentarismo, entre otras); falta o ausencia de interaccion social.
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C) Efectos sobre los resultados del trabajo y sobre la propia organizacion: ausentismo

laboral, por masificacion de licencias médicas; incremento de siniestralidad o accidentes
del trabajo, con los costos que ello significa para la organizacion; abusos y violencia
laboral; presentismo, por personal con jornadas extensas sin productividad o personas
fisicamente presentes, pero sin producir; falta de produccion, baja de rendimiento,

productividad y calidad; presencia de acciones hostiles o sabotaje; falta de cooperacién.

Teniendo a la vista los efectos descritos, el MINSAL aprobd por Resolucion Exenta N°336 de
2013, el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, que actualizd bajo
Resolucion Exenta N°1.433, de fecha 10 de noviembre de 2017, el que establece como medida
la aplicacion del Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 en empresas y servicios publicos, para medir,

evaluar e intervenir la exposicion al riesgo psicosocial de las organizaciones y sus integrantes.

Sobre el referido Protocolo de Vigilancia, MINSAL (2017) justifica su tipo y alcance: (...) “es
un instrumento de aplicacion con orientaciones practicas, con el fin de ser implementadas en los
lugares de trabajo. En este sentido, los protocolos buscan ser una herramienta reglamentaria y
unificadora de criterios en el proceso de identificacion y evaluacion de factores de riesgo de

tareas laborales y puestos de trabajo, como también de su control y seguimiento” (p. 10).

La individualizada normativa, junto con sefialar la importancia que la prevencion de los riesgos
psicosociales debera formar parte del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad
cuando corresponda, expone que la Ley N°16.744 sobre Accidentes Laborales y Enfermedades
Profesionales, transfiere responsabilidad al empleador quién debera realizar la identificacion y
evaluacion del riesgo definida en el presente protocolo, cuyos resultados deben ser notificados a

su organismo administrador de la Ley, quien determinara su ingreso al programa de vigilancia.

Las cifras mas recientes sobre riesgo psicosocial laboral publicadas por SUSESO (2016) sefialan
que el 2,4% de los lugares de trabajo muestra un nivel de riesgo alto. El area de educacion fue la
que obtuvo la mayor prevalencia de riesgo alto (7,5%), seguida de agricultura/ganaderia (4,3%),

la administracion publica/ defensa/seguridad social (4,8%) y salud/asistencia social (5,1%).
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El estudio, la evidencia internacional y los organismos expertos en la materia, también abordan
la importancia de generar estrategias y planes que ejerzan un sentido preventivo acerca de la

exposicion a riesgos psicosociales, considerando su impacto en el individuo y la organizacion:

(...) la politica de prevencién de todos los factores perjudiciales para la salud de los
trabajadores, tiende directamente hacia un mejor conocimiento de los requerimientos
esenciales para la creacidon de un medio ambiente de trabajo sano, a la adaptacion del
trabajo de acuerdo a la capacidad y necesidades de cada trabajador a su condicion
fisica y mental y al establecimiento y mantenimiento de un medio ambiente que

favorezca un Gptimo estado de salud fisica y mental en el trabajo, (OIT, 1984, p. 11).

El Estado de Chile ha ido paulatinamente avanzando en la definicién de normas y regulaciones
gue apoyen a la institucionalidad juridica en el marco de la salud, seguridad y bienestar en el
trabajo (Ver Figura N°8). La Constitucién Politica de la Republica sefiala en su Art. N°1 que
“las personas nacen libres e iguales en dignidad y derechos (...)”. Y en el Art. N°19, se subraya
que la Carta “debe asegurar el derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de la

persona (...)”, mientras en el mismo Art. N°19, se indica “el/ derecho a la proteccion de salud”.

Figura N°8
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Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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2.1.1.4.  Relaciones Laborales y Normativa Publica

La normativa laboral que impera en el pais también expone en sus directrices el interés por el

problema de esta investigacion, resaltando la preocupacion por la dignidad de la persona:

(...) las relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato compatible con la
dignidad de la persona. Es contrario a la dignidad de la persona el acoso laboral,
entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresion u hostigamiento
reiterados, ejercida por el empleador o por uno 0 mas trabajadores, en contra de otro u
otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los
afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su

situacion laboral o sus oportunidades en el empleo, (Codigo del Trabajo, 2002).

En la misma linea tematica, aungque en relacién al cumplimiento del principio de probidad
administrativa de autoridades y funcionarios pablicos, la Ley N°18.575 Organica Constitucional
de Bases Generales de la Administracién del Estado (1986), puntualiza en su Art. N°54 que
“(...) el principio de la probida administrativa consiste en observar una conducta funcionaria
intachable y un desempefio honesto y leal de la funcién a cargo, con preeminencia del interés
general sobre el particular”. Por su lado, la Ley N°18.834 que refiere al Estatuto Administrativo
(1989) de los funcionarios publicos, el Art. N°58 sobre obligaciones especiales para autoridades
y jefaturas, en su letra c) establece que éstas deben “desemperiar sus funciones con ecuanimidad
y de acuerdo a instrucciones claras y objetivas de general aplicacién, velando permanentemente

para que las actividades de trabajo permitan una actuacion eficiente de los funncionarios”.

Es relevante, ademas, observar la existencia de los Instructivos Presidenciales para resguardar la
presencia de un Estado preocupado y garante de la Gestion y Desarrollo de Personas, desde el
valor de promover el empleo puablico digno y decente, y la basqueda de profundizar el desafio de

asegurar al usuario mejores estandares de atencion, acceso y oportunidad a los bienes publicos.

Al finalizar este item de conceptos observables, resaltar la labor del Servicio Civil como 6rgano
rector de normas técnicas sobre materias de Gestion y Desarrollo de Personas. En particular, la

decision de disefiar la normativa de “Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral” (2017).
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El criterio que subyace a la norma apunta a comprender que el mejor desempefio de las personas
en la organizacion, se obtiene en mejores condiciones del lugar de trabajo o mayor calidad de
vida laboral. Esta, que tiene un caracter obligatorio y exigible para los érganos publicos, desde el
seguimiento y control de indicadores y metas, esta vinculado a los entornos y condiciones
laborales en que actlan los trabajadores. Por tanto, intervienen variables objetivas y subjetivas
como el entorno fisico y social, la salud fisica y mental, factores psicosociales y la conciliacién

de la vida familiar con el trabajo, todas ellas determinadas por las percepciones de las personas.

A continuacién, segun lo sefialado al inicio de este capitulo, avanzaremos hacia el ejercicio de
describir las distintas dimensiones tedricas de andlisis que guian y orientan esta investigacion.
Para efectos de una mejor comprension de las distintas variables conceptuales, epistemoldgicas y
metodoldgicas que coexisten en este trabajo, se exponen los factores y tematicas que indicen en

su analisis y conducen los objetivos, técnicas y métodos de investigacion (Ver Figura N°9).

El cuadro se justifica en la argumentacion de marco tedrico de Sautu, Boniolo, Dalle, & Elbert
(2005), quienes apuntan que “impregna todo el disefio teérico-metodoldgico (...) es en realidad

un argumento en que se entretejen paradigmas, teorias generales y teorias sustantivas” (p. 45).

H o
Figura N°9
- . Z4: - -z
Factores Tedricos y Supuestos Paradigmaticos del Proyecto de Investigacion
p—
q - x . . Enfoques de Atencion Red Salud Piblica
—
Dimensién Programas Ministericles Obietivos Sanitarios Década 2011-2020
Supuestos i . ) . Eje Proteccion de la Dignidad
p- L —>  Dimensién Compromisos de Gestién — y Promocion del Buen Trato
Paradigmdticos
- Instrumentos Orientadores
1l Servido Civil - Gestion y Desarrollo de Personas
Polifica Desarrollo de Personas
Cadigo de Etica Red Asistencial
M c Polifica Buen Trato Laboral
arco ategorias A iy s
- m g’ Dimensién Estructura Institucional IR | PrEEeD (2 (a7 ST
Tebrico de Andlisis
Comités de Gestion
Comité Riesgos Psicosociales
Comité Buen Trato Laboral
1 Comité Higiene y Seguridad
Conceptos - Comportamiento Organizacional
Observables — Dimensién Procesos Organizacionales —+ | -  Climay Culura Organizacional
- Cambio y Desarrollo Organizacional
Qrganizacién, Conflictos y Estrés Laboral
L, Dimensidn Factores Socioemocionales =—+ - Percepcion, Motivacion y Satisfaccion

Modelo de Felicidad en el Trabajo

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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2.2. DIMENSIONES TEORICAS DE ANALISIS

2.2.1. Dimension Programas Ministeriales

El Ministerio de Salud, entre sus funciones orientadoras, establece la definicion de los Objetivos
Sanitarios Nacionales, y la coordinacion sectorial e intersectorial para su logro, con la finalidad
de conducir los esfuerzos institucionales del &rea en beneficio y directo impacto de la salud de la
poblacion, tomando de referencia técnica el Enfoque de los Determinantes Sociales de la Salud.
Es asi como para el periodo 2011-2020 se plantearon los siguientes Objetivos Sanitarios:

a) Mejorar la salud de la poblacion.

b) Disminuir las desigualdades en salud.

C) Aumentar la satisfaccion de la poblacion frente a los servicios de salud.
d) Asegurar la calidad de las intervenciones sanitarias.

Durante la ultima década, se trabajé un sistema de planificacion en el cual se definié un plan de
implementacion, seguimiento y evaluacién que incluye definicion de indicadores, actividades,
recursos y responsables; “en el cual se integré los distintos niveles de la organizacion de salud

para avanzar en la formulacion y gestién efectiva de las metas ” (MINSAL, 2021, p. 15).

Esta labor se refleja en la formulacion del documento titulado “Plan Nacional de Salud para los
Objetivos Sanitarios al 20207, que grafica los resultados de las diversas teméticas de salud que
se abordan en el plan. De esta manera, se establece que para el logro de los cuatro grandes
Obijetivos Sanitarios se ponen a disposicidn nueve ejes estratégicos, compuestos por los distintos
ambitos de salud, para los cuales se fijan metas de impacto y resultados esperados, ademas de

identificar actividades, intervenciones clinicas o procesos organizacionales (Ver Figura N°10).

Segin MINSAL (2021), para avanzar en el logro de resultados insertos en la Estrategia Nacional
de Salud (ENS), se establece la necesidad de construir un plan operativo anual, “el que refiere
en términos generales a la formulacion de actividades que propicien el cumplimiento progresivo
y oportuno de las metas establecidas en los distintos niveles del sector, lo cual permitira

vincular los procesos operacionales del sector, con la planificacion estratégica” (p. 15).
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Figura N°10

Esquema General de los Objetivos Estratégicos Plan Nacional de Salud
Objetivos Sanitarios Década 2011-2020.

OE3 OE1
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Equidad en Salud

OE®6 OE 2
Medio Ambiente OE 4 Enfermedades
e Inocuidad Ciclo Vital Transmisibles y
Alimentaria Violencia

OES
Desastres,
Emergencias y
Epidemias

OES8 OE7
Calidad de la Fortalecer el
Atencion Sector

Fuente: (MINSAL, 2016)

“El Plan Nacional de Salud es la carta de navegacion del sector y la referencia de nuestro
amplio quehacer. En él estan expuestos los principales desafios del pais en materia de Salud y
plantea alternativas para mejorar la calidad de vida de la poblacién ”, (MINSAL, 2016, p. 7).

Desde este marco, para efectos de la presente investigacion, es importante sefialar la articulacion
del objetivo del proyecto con uno de los ejes estratégicos del Plan Nacional de Salud, en relacion
a los Objetivos Sanitarios de la Década 2011-2020 (Ver Tabla N°7). Se trata del que refiere al
Fortalecimiento del Sector, donde frente a la temética orientada a la importancia de gestionar al
personal de salud, bajo el mejoramiento de los niveles operacionales, se plantean dos grandes
metas, una de las cuales se fundamenta en aspectos de riesgos psicosociales y clima laboral:

a) Aumentar la densidad de profesionales nucleares (médicos, matronas (es) y enfermeras
(0s)) de 23,9 a 32 por 10.000 beneficiarios a nivel pais.
b) Lograr que el 80% de funcionarios (as) de la Subsecretaria de Salud Publica presenten

“riesgo bajo” en las evaluaciones de medicion psicosocial.
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Tabla N°7

Objetivos y Metas Eje Estratégico N°7 Fortalecer la Institucionalidad del Sector Salud
Plan Nacional de Salud Objetivos de la Década 2011-2020

EE7.FORTALECER LA INSTITUCIONALIDAD DEL SECTOR SALUD

TEMA OBJETIVO META

Mejorar la disponibilidad, | Aumentar a 70% los establecimientos gue tributan
Informacion en Salud | oportunidad y validez de informacion de manera efectiva a la Historia Clinica

la informacidn en salud Compartida.
Aumentar la investigacion
S en salud en Chile que Aumentar un 20% los proyectos de investigacion financiados
Investigacion en . L )
Salud genera mejor salud. con font_jos publlcos (Fonis, F_ondef, etc.) que presentan una
equidad y eficiencia en las | traduccion en politicas plblicas.
politicas publicas
4 Aumentar la densidad de profesionales nucleares (madicos, )
matronas y enfermeras) de 23,9 a 32 por 10.000 beneficiarios
Gestion del personal | Mejorar la gestion del a nivel pais.
de salud personal del sector salud | | 5orar que el 80% de los funcionarios de la Subsecretaria de
Salud Pidblica presenten “riesgo bajo” en las dimensiones de
\_ evaluacion de riesgo psicosocial. )

Bajar en 20% el gasto de bolsille sobre el gasto total en salud.
F_or‘talg-cer_el Lograr que un 100% de los Servicios de Salud cuyos
financiamiento del sector | hospitales logran relacién ingresos devengados/gastos
devengados mayor o igual a uno.

Gestidn Financiera

Aumentar en 30 el ndmero de hospitales en operacidn, con

) ) . . . - ; A
Mejorar, I'ID[I'HEII]ZEIT],’ mejoramiento, HOI'HEIUZEIC]DI'I_\,"_- 0 reposicion.

Infraestructura reponer la infraestructura
del sector salud

Aumentar en 150 el nimero de centros de atencion
primaria en operacion, con mejoramiento, normalizacion y/o
reposicion.

Fuente: MINSAL (2021)

Hay que observar, que en la actualidad el Ministerio de Salud (MINSAL) se halla trabajando en
el establecimiento de los Objetivos Sanitarios para la proxima Década 2021-2030. Desde esta
perspectiva, dado el marco actual, se vislumbra avanzar en la coordinacidn intra e intersectorial,

relevando como eje clave el enfoque de los determinantes sociales y epidemioldgicos de salud.

La tarea se desprende de la Reforma de Salud del afio 2005, donde la Ley de Autoridad Sanitaria
N°19.937 establecié como parte de la funcion rectora del MINSAL, la definicion de objetivos
sanitarios y en torno a ellos, el desarrollo de procesos de planificacion sanitaria que consideren
una década para su logro. Asi, la Division de Planificacion Sanitaria (DIPLAS), dependiente de
la Subsecretaria de Salud Publica (SSP), implement6 el proceso de formulacion de los Objetivos
Sanitarios para la Década 2021-2030, atendiendo las siguientes fases: Preparacion, Priorizacion,
Cadena de Resultados, Construccion de Indicadores y Metas, y Difusion y Sensibilizacion.
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2.2.2. Dimension Compromisos de Gestion

Para garantizar el buen desarrollo y eficiente cumplimiento de los distintos procesos de gestion,
incorporados en los grandes lineamientos de la Estrategia Nacional de Salud, el Minsal establece
indicadores y metas para un conjunto de instrumentos que permiten orientar las tareas y retos
sanitarios hacia los objetivos y resultados que las autoridades proyectan. Asi, se explica el origen
de los Compromisos de Gestion, “que son una herramienta de control de gestion que permiten
evaluar el desempefio de los Servicios de Salud y su red de establecimientos en los distintos

ambitos priorizados por la Subsecretaria de Redes Asistenciales”, (MINSAL, 2021, p. 8).

En términos concretos, para el organismo los Compromisos de Gestién en el Marco de las Redes
Integradas de Servicios de Salud, responden a un modelo de continuidad en lo que respecta a las
metodologias de evaluacion de desempefio y control de gestion de los Servicios de Salud, para el
desarrollo de la atencion primaria y el acceso universal a la salud. Su principal propoésito subyace
a la importancia de gestionar los procesos de institucionales de salud desde una 6ptica integral,
suprimiendo la dispersion o fragmentacion, asegurando asi prestaciones oportunas y de calidad.

Como una forma de comprender de mejor forma el alcance y orientaciones del sistema, vamos a
sefialar que las Redes Integradas de Servicios de Salud (RISS), son “una red de organizaciones
que presta, o0 hace los arreglos para prestar, servicios de salud equitativos e integrales a una
poblacion definida, y que estd dispuesta a rendir cuentas por sus resultados clinicos y

econdmicos y por el estado de salud de la poblacidn a la que sirve ”, (MINSAL, 2021, p. 10).

El sustento legal de los Compromisos de Gestion (COMGES) se encuentran en las disposiciones
del Articulo N°1 del D.F.L. N°1 (2005) del Ministerio de Salud, donde se establece que a éste le
refiere “ejercer la funcién que corresponde al Estado de garantizar el libre e igualitario acceso
a las acciones de promocion, proteccion y recuperacion de la salud y de rehabilitacion de la
persona enferma; asi como coordinar, controlar y, cuando corresponda, ejecutar tales
acciones” (MINSAL, 2021, p. 13). Y desde la perspectiva técnica, los COMGES emergen desde
los lineamientos estratégicos que define la Subsecretaria de Redes Asistenciales, para la cual se

revisa su mision institucional, los objetivos relevantes y sus propoésitos de caracter estratégico.
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Dicho lo anterior, los COMGES para el afio 2021 se clasifican en 4 dimensiones claves, cada
una con sus objetivos y componentes especificos: Modelo Asistencial, Gobernanza y Estrategia,
Organizacion y Gestion, y Asignacion de Recursos e Incentivos. Ahora bien, para efectos de la
presente investigacion, existe un Compromiso de Gestion que tiene directa relacion con el objeto
de estudio en relacién al clima organizacional y sus distintos elementos de anélisis. Este refiere
al N°21 con directa implicanca en el personal de salud, titulado “Disminucion del Ausentismo

Laboral en la Red Asistencial”, que se halla asociado al componente de Organizacién y Gestion.

Dentro de la misidn estratégica del Ministerio de Salud, un factor esencial apunta a contar con
recurso humano competente, comprometido y motivado, con la finalidad de garantizar la debida
continuidad, oportunidad de acceso y calidad de las prestaciones de salud. En consecuencia, la
tasa de ausentimo del personal atenta contra la posibilidad de cumplir este objetivo, por lo que la

Subsecretaria de Redes Asistenciales ha resuelto su abordaje desde una mirada biopsicosocial.

A partir de estos criterios, para el organismo resulta clave gestionar y monitorear este COMGES,
por cuanto “es imperativo que los Servicios de Salud adopten estrategias que permitan, dentro
del ambito de sus competencias, mejorar las condiciones y ambientes laborales que afectan
paulatinamente el bienestar de los funcionarios (as) ”, (MINSAL, 2021, p. 279).

El Compromiso de Gestién N°21, cuenta con dos indicadores de cumplimiento: por un lado, el
Indice de Ausentimo, tomando de referencia el total de dias de licencia médica de la dotacion, y
por otro, se encuentra el Porcentaje de Acciones Implementadas del Plan Central de Abordaje
Biopsicosocial del Ausentismo y Prevencion del Servicio de Salud. Este ultimo factor, implica el
trabajo sobre tres ejes fundamentales: Medidas Institucionales de Prevencion del Ausentismo,

Medidas de Abordaje del Ausentismo Declarado, y Plan de Accion de Cuidado del Personal.

Todas las orientaciones de intervencion descritas, para el eficaz cumplimiento del objetivo del
COMGES N°21; esto es: “implementar acciones de prevencion y acompafiamiento en el ambito
de la gestion de personas tendientes a disminuir el indice de ausentismo por licencia médica
curativa y minimizar las consecuencias negativas a raiz del enfrentamiento de la pandemia por
COVID-19 en funcionarias y funcionarios pertenecientes al SNSS 7, (MINSAL, 2021, p. 278).
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Tabla N°8

indice Maximo de Ausentismo Por Servicio de Salud
Parametro Compromiso de Gestién (COMGES) N°21 / Ejercicio Afio 2021

Indice de
Ausentismo Diasa Icorte | Il corte | Ill corte | IV corte

indice de indice de ndice de
Servicio de Salud Ausentismo | Ausentismo | Ausentismo

2018 2019 2020 maximo reducir 2021 2021 2021 2021

2021

5.5. Arica 14,9 144 15,0 19,0 ‘ ! . 143 190
S.5. Iquique 26,2 276 341 295 46 74 143 221 295
S.S. Antofagasta 176 225 27,2 238 34 6,0 119 179 238
S.5. Atacama 229 252 325 285 20 71 143 214 285
S.5. Coquimbo 236 220 239 22,1 18 55 111 166 221
S.S.valparaiso-San Antonio 270 279 330 289 41 7.2 145 217 289
S.5. Vifia del Mar-Quillota 254 307 447 392 55 98 196 294 352
S.5. Aconcagua 243 235 255 258 37 65 129 194 258
S.5. O'Higgins 24,7 276 35,8 314 44 79 157 236 314
5. Maule 215 223 28,7 25.2 35 6.3 126 185 252
S.5. Nuble 241 267 321 28,1 40 7.0 141 211 281
S.5. Concepcion 256 296 345 30.2 43 76 151 227 302
S.5. Arauco 28,2 320 349 306 43 77 153 230 306
S5 Talcahuano 197 228 285 25,0 35 63 125 188 250
S.5. Bio Bio 21,7 25,1 26,6 233 33 58 117 175 233
S.5. Araucania Norte 215 237 229 217 12 54 109 163 217
S.5. Araucania Sur 267 265 282 2438 35 62 124 186 248
S.S.valdivia 15,0 154 16,8 168 00 12 84 126 168
S.5. Osorno 20,0 192 21,2 21,2 00 53 106 159 212

Fuente: (MINSAL, 2021)

En el contexto de las Medidas Institucionales de Prevencion del Ausentismo, cuya meta a lograr
2021 para el Servicio de Salud O’Higgins se expone en Tabla N°8, se fundamenta en la Gptica
de generar ambientes laborales saludables, que favorezcan el bienestar integral de la dotacién
funcionaria desde una perspectiva biopsicosocial. En términos operacionales, este factor incluye
el abordaje de 4 ejes de gestion: Ciclo de Vida Laboral, Salud Funcionaria, Conciliacion de Vida
Personal y Familiar en el Trabajo, y Proteccion de la Dignidad y Promocidn del Buen Trato.

Si bien todos los ejes de gestion mencionados implican una vinculacion con materias de clima
laboral, dado su directo alineamiento con los objetivos de este proyecto de investigacion, vamos
a profundizar las orientaciones del referido a Proteccion de la Dignidad y Promocion del Buen

Trato. Esta dimension considera el desarrollo de iniciativas en las siguientes tematicas:

a) Programa de Buen Trato Laboral, segin orientaciones del Servicio Civil, adaptado a
las condiciones de pandemia, fortaleciendo los mecanismos de promocion del buen trato

laboral, y las acciones para prevencion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual (MALS).
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b) Plan Anual de Prevencion y Seguimiento del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, que

se dirige a la promocidn y prevencion, en concordancia con el Programa de Calidad de
Vida Laboral, incorporando acciones de seguimiento via indicadores de ejecucion.

C) Aplicacion de Procedimientos de Denuncia y Sancion del Maltrato, Acoso Laboral
y Sexual, actualizados. Enfocada en la resolutividad de los procesos sumariales, se debe
considerar lo contenido en las Orientaciones para la Elaboracion de un Procedimiento de
Denuncia y Sancién del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, emanadas por la Direccién

Nacional del Servicio Civil (Direccion Nacional del Servicio Civil, 2018).

d) Plan Anual de Fortalecimiento de ambientes laborales saludables, considerando el
desarrollo de evaluaciones de riesgos psicosociales y/o estudios de clima organizacional
e implementacion de programas o planes de intervencion, para mejorar aquellos aspectos

criticos segun evaluaciones realizadas a partir del Programa de Calidad de Vida Laboral.

e) Fortalecer Sistemas de Reconocimiento No Pecuniario, que atiendan el reforzamiento

de acciones, aportes y conductas deseadas y demostradas al interior de la organizacion.

Solo para complementar el abordaje de este &mbito en relacidn con otras areas del indicador, el
Eje de Ciclo de Vida Laboral establece el desarrollo de acciones tales como: Fortalecimiento del
Proceso de Induccién, Generacion de Campafias Comunicacionales sobre el Uso de Licencias

Médicas, y Acompafiamiento del Proceso de Desvinculacién del Personal de Incentivo al Retiro.

Por su parte, el Eje de Salud Funcionaria, que busca cautelar “el acceso a los niveles de atencion
promocional, preventiva y de atencién de la salud, con oportunidad, calidad y procedimientos
de referencia-contrarreferencia definidos”, (MINSAL, 2021, p. 281), incluye la realizacion de
acciones referidas a Consideracion del Rol Facilitador del Lugar de Trabajo como un Espacio
Promotor de Salud, que alude a la importancia de facilitar estilos de vida saludables y la
prevencion de riesgos en procesos administrativos y proyectos multisectoriales. Y por Gltimo, el
Eje Conciliacion de la Vida Personal y Familiar con el Trabajo, establece como linea operativa

la Actualizacion, Difusion y Evaluacion del Protocolo de Conciliacion en Base al Ausentismo.
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2.2.3. Dimension Estructura Institucional

En este d&mbito, se revisard una descripcion general de los instrumentos de gestion y 6rganos
técnico-consultivos de participacion institucional, que se encargan de generar acciones que
promuevan el fortalecimiento de los ambientes laborales saludables y el buen trato laboral. Todo

ello, con directa influencia en los procesos y funcionamiento del Hospital Regional Rancagua.

2.2.3.1. Instrumentos de Gestion

Lo primero es sefialar que la normativa del (Servicio Civil, 2017) sobre Politicas de Gestion y
Desarrollo de Personas, establece una estructura de disposiciones para la operacion de las tareas

y funciones en este nivel y, en consecuencia, regula la accién de la organizacién y sus miembros.

Su objetivo principal es que los Servicios Publicos cuenten con una Politica que comprometa
lineamientos, criterios y directrices en gestion y desarrollo de personas, que otorguen mayor
objetividad y transparencia en el proceso de toma de decisiones, con el propdsito de establecer
un marco de accion y alinear el desempefio de todas las personas que trabajan en las

instituciones con la estrategia organizacional. Los ejes minimos que debe tener la politica son:

a) Principios y valores que guian la Politica de Gestién y Desarrollo de Personas.

b) Asegurar el adecuado funcionamiento y desarrollo de los distintos subsistemas y/o
ambitos de gestion de personas: reclutamiento y seleccién; induccion; gestion del
desempefio individual; gestion de la capacitacion; procesos de movilidad; gestién de
ambientes laborales; calidad de vida; gestion de la participacidn; egreso, entre otros.

c) Generar condiciones de empleo publico inclusivas, que eviten cualquier forma de
discriminacion arbitraria.

d) Cumplimiento y generacion de condiciones para la observancia de las normas de
proteccion de funcionarias y funcionarios con responsabilidades familiares y parentales.

e) Propiciar condiciones que permitan disponer de ambientes de trabajo de mutuo respeto

entre hombres y mujeres.
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f) Propiciar condiciones para el desarrollo de una cultura organizacional basada en el buen

trato, respeto y no discriminacion.

0) Las caracteristicas que deben poseer quienes desempefian funciones de jefatura o
liderazgo de personas en la organizacion, desarrollando acciones para fortalecer
liderazgos motivadores, positivos, responsables y comprometidos con ambientes sanos.

h) Fortalecimiento del rol de servidor publico.

i) Participacion de los funcionarios y sus asociaciones de funcionarios.

A partir de estas orientaciones, el Servicio de Salud O’Higgins dicté su Politica de Desarrollo
de Personas (2017), aplicable para toda la red asistencial del terriotorio. La metodologia de
trabajo tuvo un caracter participativo, considerando los aportes y necesidades de aquellos que
componen la organizacién. “El proceso de construccién realizado representa la blsqueda de un
sentir comdn y una ética de trabajo que represente a las personas que integran la organizacion

(...) refleja la expresion de la cultura organizacional ”, (Servicio Salud O'Higgins, 2017, p. 2).

En materia de lineamientos para jefaturas, la referida Politica subraya que quienes asuman el rol
de jefatura o conducen equipos de personas en la organizacion, deben desempefiar sus funciones
a través de estilos y practicas de gestion motivadoras, participativas y que contribuyan a la
formacion de su equipo de trabajo. Asimismo, desarrollar liderazgos positivos y responsables de
ambientes laborales sanos, promoviendo buenas préacticas laborales con respeto a la dignidad de
las personas y al cuidado de su salud. En este sentido, el Servicio Salud O'Higgins (2017) indica

“«

que “el equipo directivo serd un referente por su estilo de liderazgo y velard por una mejora

continua en su gestion, junto con fortalecer la motivacion y satisfaccion de sus equipos” (p. 10).

Para el contexto de las relaciones laborales, el organismo generara vinculos basados en el
didlogo, la participacion, la prevencion y resolucion de conflictos, junto con garantizar el
intercambio de informacion entre la Direccion y los representantes gremiales, promoviendo la
igualdad de oportunidades y trato para mejorar las relaciones y ambiente laboral. Y dentro de los
subsistemas de Recursos Humanos, el instrumento se compromete a generar iniciativas para

mejorar la calidad de vida laboral bajo condiciones de dignidad, eficiencia, mérito e innovacion.
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También, la institucion garantizar la proteccion de la dignidad de las personas, mediante el
desarrollo oportuno de acciones para la promocién del buen trato laboral y la prevencion del
maltrato, acoso laboral y acoso sexual, y la adecuada implementacion del protocolo de denuncia
y sancion vigente, ademas de fomentar una cultura positiva hacia la seguridad laboral y el
autocuidado, y apoyar la creacién de ambientes laborales saludables. Asi, a juicio del Servicio
Salud O'Higgins (2017) “se beneficiara directamente a los funcionarios, en el entendido que
estos ambientes basados en el respeto y buen trato favorecen el compromiso, motivacion,

sentido de pertenencia, mejoran el desemperio laboral y el desarrollo de las personas” (p. 20).

En paralelo a la Politica de Desarrollo de Personas, el Servicio de Salud O’Higgins también se
encarg6 de disefar y difundir el Cédigo de Etica Institucional (2017), que proporciona criterios
claros y consensuados que orientan la conducta de los funcionarios que trabajan en los distintos
centros y hospitales dependientes. La principal definicidn del instrumento, que ademas sostiene
la no discriminacion, refiere a que “las relaciones de trabajo, la participacion en instancias
colectivas formales y en proyectos transversales al interior de nuestro servicio, seran guiados
por el respeto mutuo, el trato cordial y la no discriminacion, en pos de promover un ambiente

laboral grato que favorezca el trabajo en equipo ”, (Servicio de Salud O'Higgins, 2017, p. 6).

Ambas herramientas técnicas y normativas de gestion, Politica de Desarrollo de Personas y el
Codigo de Etica, se construyeron teniendo a la vista los contenidos y directrices de la Politica de
Buen Trato Laboral (2016), que el Servicio de Salud O’Higgins elaboré a partir del Instructivo

Presidencial de Buenas Practicas Laborales para el Desarrollo de Personas en el Estado (2015).

Dicho documento, cuya formulacion fue apoyada por propuestas y orientaciones emanadas de la
Planificacion Estratégica Institucional, expresa que el organismo “se compromete a propiciar
una cultura del buen trato laboral en todos sus trabajadores incluyendo los diferentes
estamentos, calidades juridicas y jerarquia (...) esto implica una preocupacion permanente por
las relaciones entre los trabajadores y el efecto que éstas tienen en la generacion de motivacion,
pertenencia e identidad organizacional”, (Servicio de Salud O'Higgins, 2016, p. 3). Ademas, la
institucion refuerza su compromiso con la promocién de ambientes laborales saludables, desde

el trabajo sobre programas de liderazgo, condiciones y organizacion del trabajo, y clima laboral.
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En el contexto y cumplimiento de las orientaciones y disposiciones de estos instrumentos, el
Servicio Salud O’Higgins, por Resolucion Exenta N°2822, de fecha 10 de julio de 2019, aprobo
el Procedimiento de Denuncia y Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y/o Sexual (MALS). En
el marco de su funcionalidad y alcance, “procura abordar la violencia laboral, entendiendo que
ésta ocurre, esta presente en nuestros ambientes de trabajo, y forma parte de un riesgo laboral
que debemos erradicar para entregar un mejor servicio interno y a nuestros usuarios finales”,
(Servicio Salud O'Higgins, 2019, p. 3). El instrumento surge del Instructivo Presidencial N°1 de

Buenas Practicas Laborales en Desarrollo de Personas en la Administracion del Estado (2015).

El procedimiento tiene aplicacion en todo el personal perteneciente a la Red del Servicio de
Salud O’Higgins, independiente de su calidad juridica (modalidad titular o contrata), ademéas de
incorporar a quienes se encuentran a Honorarios, Compra de Servicios y Cédigo del Trabajo,

Becarios, Estudiantes en Practica y personal que cumple funciones en servicios externalizados.

Al momento de las definiciones, el instrumento alude al planteamiento realizado por el Servicio

Civil, obtenido desde la Ley N°20.607, que fija sanciones para las practicas de acoso laboral:

(...) €S un acto contrario a la dignidad de la persona, configurado por toda conducta
gue constituya agresién u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por
uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio,
gue tenga como resultado para el o los afectados, su menoscabo, maltrato o
humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades
de empleo (...), (Servicio Salud O'Higgins, 2019, p. 8).

Segun el instrumento, el acoso laboral tiene algunas particularidades que lo distinguen del resto

de la violencia psicoldgica que se encuentra en los ambientes laborales. Sefiala tres aspectos:

a) Existe como una forma de violencia psicolégica especifica y esta constituido por una
serie de actos violentos, generalmente en lo moral y psicoldgico.

b) Debe ocurrir con una repetividad o continuidad de las acciones.
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C) Se aplica con el propésito de perjudicar la integridad de la otra persona, tratando de

obtener su salida y/o despido de la organizacion.

Frente a los tipos de acoso laboral, el procedimiento establece una clasificacion en relacion a la
jerarquia de quien comete la conducta de acoso y la victima: Asi especifica tres niveles:

= Vertical descendente. Desde la jefatura hacia un subordinado/a. Si bien podria darse el
caso de que el/la acosador/a tenga mas de una victima, suele tratarse sélo de una
persona que ha sido aislada o estigmatizadoa por la jefatura, con el silencio de sus pares.

= Vertical ascendente. Desde los subordinados/as hacia la jefatura. En este caso, ya que
siempre se requiere ‘“‘poder” para acosar, suele ser un grupo de subordinados
confabulados para realizar hostigamiento a la jefatura. S6lo de esta manera alcanzan a
invertir las fuerzas que se desprenden de la estructura organizacional.

= Horizontal. En este caso se da entre pares 0 grupo de pares, ya que siempre se requiere

de “poder” para acosar, suelen ser grupos los que cometen el hostigamiento.

El instrumento también sanciona el acoso sexual. Lo define como “una forma de discriminacion
gue ocurre cuando una conducta no deseada, de naturaleza sexual, interfiere con el trabajo
individual y se constituye en una forma de comportamiento intolerable, que atenta contra los
derechos fundamentales de las personas”, (Servicio Salud O'Higgins, 2019, p. 12). Para el caso
del maltrato laboral, el organismo realiza una distincién respecto del acoso y lo describe como
“cualquier expresion de conducta abusiva, especialmente comportamientos, las palabras, actos,
gestos, escritos, u omisiones que puedan atentar contra la personalidad, dignidad o integridad

fisica o siquica del individuo, poniendo en peligro su empleo y el clima laboral” (p. 44).

Entre las caracteristicas principales del procedimiento, se cuenta con un estricto mecanismo de
confidencialidad de la denuncia y presta debida proteccion normativa a la persona que la realiza.
De acuerdo a la gravedad de las mismas, se procede a dictar procedimientos de investigacion
disciplinaria, incluyendo acciones de asesoria a la victima desde el &rea de Gestion y Desarrollo

de Personas, y apoyos preventivos y de sensibilizacion por parte de Calidad de Vida Laboral.

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 77



Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica
UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

DE HUMANISMO CRISTIANO

Para el Servicio de Salud O’Higgins, los principios rectores del instrumento que orientan la labor
de denuncia y sancion refieren a: confidencialidad, imparcialidad, probidad administrativa,
rapidez, responsabilidad, idoneidad, igualdad de género, debido proceso y libertad de prueba. Y
en el campo del funcionamiento, es necesario observar que la presentacion de las denuncias
puede realizarse con un profesional orientador del mismo establecimiento en el que cumple
funciones y también en otros recintos situados en la microarea asistencial: Direccion de Salud

O’Higgins y los Hospitales de Santa Cruz, San Fernando, Rengo y Rancagua (Ver Figura N°11).

Figura N°11
Proceso Denuncia y Sancion Procedimiento Maltrato, Acoso Laboral y/o Sexual (MALS)
Establecimientos de Salud. Variante: Hospitales Autogestionados

Proceso de Denunciay Sancidn del Maltrato, Acose Laberal v/ o Sexual,
Variante: Hospital Autogestionado
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Fuente: Procedimiento Denuncia y Sancién MALS - Servicio Salud O Higgins (2019)

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 78



Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica
UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

DE HUMANISMO CRISTIANO

2.2.3.2. Comités Técnicos Asesores

Para el desarrollo de estrategias y servir de instrumento técnico a las necesidades institucionales
en materia de clima laboral, riesgos psicosociales, higiene y seguridad y buen trato, el Hospital
Regional Libertador Bernardo O’Higgins cuenta con distintos Comités de Asesoria Consultiva.

Uno de ellos es el Comité de Buen Trato y Buenas Practicas Laborales, creado por Resolucion
Exenta N°452, de fecha 24 de enero de 2019, acto administrativo que fue actualizado por la
Resolucion Exenta N°1165, de fecha 29 de marzo de 2021, en que se designa a los miembros
titulares y suplentes de la instancia. Este comité de caracter participativo entre equipo directivo y
representantes gremiales, surge como parte de las disposiciones técnica y normativas emanadas
de la Politica de Buen Trato Laboral (2016) y la Politica de Desarrollo de las Personas (2017),
que disefio el Servicio de Salud O’Higgins, en el contexto del Instructivo Presidencial N°1 sobre

Buenas Practicas Laborales en el Desarrollo de Personas en la Administracion del Estado (2015).

(...) una de las principales funciones de este Comité sera operativizar directrices para
propiciar ambientes laborales saludables y factores psicosociales protectores. Por lo
tanto, la Politica de Buen Trato Laboral viene a reflejar el compromiso que la
organizacion tiene con estos objetivos, y a la vez orienta el compromiso que los
trabajadores deben tener con esta finalidad, entendiendo que la construccion del buen

trato laboral es responsabilidad de todos, (Servicio Salud O'Higgins, 2017, p. 2).

Dentro de sus principales lineas de gestion, se encuentra la del clima laboral desde un enfoque
preventivo. Sus objetivos en relacion a la institucién son cuatro: sensibilizar sobre el valor e
importancia de un buen clima laboral; informar en torno a la relevancia del autocuidado y el
manejo del estrés; facilitar canales de comunicacion efectivos entre los funcionarios de los
servicios y sus lideres directivos; y promover la formacion de funcionarios respecto a técnicas de

relajacion, y estrategias para reducir, prevenir y manejar la sintomatologia del estrés laboral.
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En una primera etapa, para la operacionalizacion de las sefialadas lineas de gestion, el Servicio
de Salud O’Higgins elabord el documento “Lineamientos Regionales para el Trabajo de los
Comités de Buen Trato y de Buenas Prdcticas Laborales” (2017). Dicho instrumento, derivado
a toda la red asistencial para su cumplimiento e implementacién, estableci6 tres propoésitos
claves: a) elaborar y ejecutar un plan de difusion local respecto de la Politica de Buen Trato
Laboral; b) difundir los alcances del Procedimiento de Denuncia y Sancién del Acoso Laboral

y/o Sexual vigente; y ¢) contar con un Decélogo de Buen Trato Laboral en cada establecimiento.

Sobre este Gltimo propdsito, el Comité de Buen Trato Laboral del Hospital Regional Libertador
Bernardo O’Higgins, realizé un trabajo participativo con distintos estamentos de la institucion,
generando la validacién de la propuesta disefiada (Ver Figura N°12). El lanzamiento oficial del
decélogo se efectud en fecha 02 de julio de 2017, en una jornada que coindicio6 con la distincién

entregada a un grupo de funcionarios por su labor destacada y buen trato a colegas y pacientes.

Figura N°12
Decalogo Buen Trato Laboral - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Departamento Calidad de Vida / Subdireccion Gestién y Desarrollo de Personas (2019)
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Otra instancia con caracter consultiva y asesora que alberga el establecimiento en el campo del
clima laboral y la gestion de los ambientes laborales saludables, es el Comité de Vigilancia de
Riesgos Psicosociales. Creado por la Resolucion Exenta N°3763, de fecha 26 de julio de 2018,
con actualizacién y nombramiento de integrantes titulares y suplentes bajo Resolucion Exenta
N°2430, de fecha 07 de junio de 2021, la instancia cumple sus funciones normativas en directa
relacién con el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, aprobado por el
Ministerio de Salud mediante Resolucion Exenta N°336, de fecha 12 de junio de 2013, el que

fue modificado por designacion de nuevos miembros, en fecha 10 de noviembre de 2017.

El mencionado protocolo, tiene por objetivos fundamentales, aplicables al funcionamiento del
Comité, la necesidad de identificar la presencia y el nivel de exposicion a riesgos psicosociales
al interior de una organizacién, publica o privada; vigilar la incidencia y tendencias de dichos

factores en los trabajadores; y generar recomendaciones para reducir la incidencia y prevalencia.

Segun plantea el MINSAL (2017), “la medicion de riesgo psicosocial laboral debe realizarse a
nivel de centro de trabajo (...) la institucion o empresa realizara la medicion de riesgo
psicosocial laboral utilizando cualquiera de las dos versiones del Cuestionario ISTAS 21 (breve
0 extendida), de acuerdo a su realidad organizacional o a los resultados obtenidos en

evaluaciones anteriores, siguiendo normas y metodologia establecidas por la SUSESO ” (p. 9).

La Gltima estructura existente en el establecimiento, necesaria de identificar segun el proyecto de
investigacion, tiene relacion con el Comité Paritario de Higiene y Seguridad (CPHS). Es una
unidad técnica de trabajo conjunto, entre la empresa y los trabajadores, que sirve para detectar y

evaluar riesgos de accidentes y enfermedades profesionales que pudieran sufrir los trabajadores.

En su funcionamiento, el Comité se ampara en las disposiciones contenidas en la Ley N°16.744
de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales (Art. N°66). La instancia es obligatoria
en toda empresa, faena, sucursales o agencia en que trabajen méas de 25 personas. En el sector
publico, también operan y se rigen por disposiciones del Decreto N°54, de 1969, del Ministerio

del Trabajo y Prevision Social, que aprueba reglamento para su constitucién y funcionamiento.
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Segun normativa vigente, los objetivos del Comité Paritario son los siguientes:

a) Asesorar e instruir a los trabajadores para la correcta utilizacion de los instrumentos de
proteccion personal;

b) Vigilar el cumplimiento tanto por parte de las empresas como de los trabajadores, de las
medidas de prevencidn, higiene y seguridad;

c) Investigar las causas de los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales que se
produzcan en la empresa;

d) Decidir si el accidente o la enfermedad profesional se debi6 a negligencia inexcusable
del trabajador;

e) Indicar la adopcion de todas las medidas de higiene y seguridad que sirvan para la
prevencion de los riesgos profesionales;

f) Cumplir con las demas funciones o misiones que le encomiende el organismo
administrador del seguro (Mutual de Seguridad o Servicio de Salud);

0) Y, por Gltimo, promover la realizacion de programas de formacién y especializacion,

destinados a la capacitacion profesional de los trabajadores.

2.2.4. Dimension Procesos Organizacionales

En el campo de los procesos organizacionales que estan presentes en la dinamina institucional y
que inciden directa o indirectamente en el éxito o fracaso de los énfasis de gestion y resultados
corporativos, se encuentran cuatro conceptos que se interrelacionan linealmente en el contexto
de la administracion. Nos referimos a la Cultura, el Clima, el Comportamiento, y el Desarrollo
Organizacional. Los componentes no sélo tienen incidencia en el el logro de objetivos y metas,

sino también impactan los niveles de satisfaccion, motivacion y productividad de las personas.

Sin perjuicio de ofrecer nuevas miradas al concepto de clima organizacional (o laboral), para
efectos de esta investigacion, como insumo técnico y conceptual, vamos a ratificar la definicion
entregada en puntos anteriores proveniente del Servicio Civil (2012): (...) “es el conjunto de
predisposiciones, percepciones, emociones y valoraciones de las personas sobre su trabajo y la

institucion donde se desempefian, tanto de sus elementos estructurales como dinamicos ”, (p. 4).
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2.24.1. Cultura Organizacional

Todas las organizaciones tienen caracteristicas, particularidades, métodos, énfasis estratégicos y
definiciones operacionales que las distinguen unas de otras. En consecuencia, tienen su propio
caracter y personalidad. Para Chiavenato, I. (2011), “/a cultura organizacional representa las
normas informales, no escritas, que orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de
una organizacion y dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos organizacionales”, (p.
72). El experto plantea que la incorporacion a un espacio de trabajo, obliga necesariamente a la
asimilacion de la cultura, y que el desarrollo de las funciones, la interaccién con otros miembros,

formar parte de la institucidn y hacer carrera, refleja participacion en la cultura organizacional.

(...) es el conjunto de habitos y creencias establecido por medio de normas, valores,
actitudes y expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion. (...) la
cultura organizacional refleja la mentalidad predominante. (...) se refiere al modo en
que las personas interactian en la organizacion, las actitudes predominantes, las
suposiciones, aspiraciones y asuntos relevantes en la interaccion entre los miembros

forman parte de la cultura de la organizacion, (Chiavenato I. , 2011, p. 72)).

En la Figura N°14, el autor explica los componentes de la cultura organizacional, para lo cual
realiza la comparacion con un Iceberg. Tomando de referencia esta formacion natural, sefiala
que la cultura en la organizacion tiene dos partes: una donde se encuentran los aspectos formales
y visibles y la otra, en que se ubican los aspectos informales y ocultos. En los primeros, que
refieren a tareas cotidianas, se incorporan elementos observables, que estan en la superficie de la
institucion: estructura organizacional, descripcién de puestos de trabajo, objetivos y estrategias

organizacionales, politicas y directrices de personal, y disposiciones financieras y operacionales.

En la otra direccion, donde se encuentran los factores informales y ocultos, que dan cuenta de
factores afectivos y emocionales, con directa orientacion hacia aspectos sociales y psicoldgicos,
se pueden hallar otros principios, tales como los patrones de influencia y poder, percepciones y

actitudes de personas, sentimientos y normas grupales, valores, expectativas y tipo de relaciones.
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Figura N°13

Componentes de la Cultura Organizacional / El Iceberg: Aspectos Visibles y Ocultos
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Fuente: (Chiavenato I. , 2011)

El mismo experto, citando los aportes de Luthans, F. (2002) en la materia, ofrece un marco que

describe las principales caracteristicas de la cultura organizacional, exponiendo 6 ejes claves:

a)

b)
c)

d)
€)

f)

Regularidad en comportamientos observados: las interacciones entre los participantes se
dan por un lenguaje comun, terminologias propias, y rituales de conductas y diferencias.
Normas: patrones de conducta que comprenden guias sobre la manera de hacer las cosas.
Valores predominantes: defendidos por la organizacién en primer nivel y que espera que
los miembros compartan, como calidad del producto, bajo ausentismo o alta eficiencia.
Filosofia: politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar a empleados y clientes.
Reglas: lineamientos definidos y relacionados con la conducta dentro de la organizacion.
Los nuevos miembros deben aprender esas reglas para lograr la aceptacion del grupo.
Clima organizacional: sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo; esto es, el
coémo interacttan los participantes, como se tratan las personas entre si, cOmo se atiende

a los clientes, cdmo es la relacion con proveedores, entre otros factores intervinientes.
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Otros autores de reconocida experiencia y estudio sobre la tematica, centra la definicion de la

cultura organizacional en el marco de los significados y las ideas que influyen en la conducta.

(...) la cultura organizacional es un sistema de significados e ideas que comparten los
integrantes de una organizacién y que determina en buena medida cémo se comportan
entre ellos y con la gente de afuera. (...) Representa una percepcion comun de los
miembros que influye en su conducta. En toda organizacion hay valores, simbolos, ritos,
mitos y usos que han evolucionado con el tiempo. Estos valores y experiencias
determinan en gran parte lo que perciben los empleados y cédmo reaccionan a su
mundo. Cuando enfrentan problemas o dificultades, la cultura de la organizacion (el
modo como hacemos las cosas”) influye en lo que pueden hacer y en su manera de

conceptuar, definir, analizar y resolver problemas, (Robbins & Coulter, 2005, p. 52).

Figura N°14
Dimensiones y Factores de la Cultura Organizacional
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Fuente: (Robbins & Coulter, 2005)
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En la Figura N°14, es posible apreciar una propuesta levantada por Robbins & Coulter (2005),
gue se encarga de ofrecer las distintas dimensiones y factores que coexisten en el concepto de la
cultura organizacional. La relevancia del esquema, radica en los siete elementos centrales que se
exponen y que orientan y definen los distintos grados en que la cultura incide y caracteriza a una
organizacion. Estos son los siguientes: Orientacion a las Resultados, Orientacién a las Personas,

Orientacion a los Equipos, Energia, Estabilidad, Innovacion y Riesgos y Atencién a los Detalles.

De acuerdo a la definicion descrita, los autores mencionados explican gque el concepto incorpora
tres elementos claves. En primer lugar, que la cultura es una percepcion, donde los individuos la
perciben en lo que ven, oyen o experimentan en la organizacion. Segundo, se establece el criterio
compartido de la cultura, que se explica por la presencia de visiones semejantes, aunque los
individuos tengan antecedentes diferentes o trabajen en diversos niveles de la empresa. Y en un
tercer aspecto, se destaca la expresion descriptiva del concepto, que alude a la manera en que los

miembros perciben la organizacion, no lo que les gusta o prefieren. En rigor, describe, no evalua.

En afirmacion de los citados expertos Robbins & Coulter (2005), las costumbres, tradiciones y
manera general de hacer las cosas de una organizacion, se deben principalmente a lo que se ha
hecho antes y al grado de éxito que han tenido esos esfuerzos. “El origen de la cultura de una
organizacion manifiesta la vision o la mision de sus fundadores (...) éstos establecen la primera
cultura proyectando una imagen de lo que debe ser la organizacion”, (p. 54). Del mismo modo,
observan una diferenciacion entre la coexistencia de culturas fuertes y débiles, planteando que la
categorizacion refleja el nivel o alcance en que la cultura incide en el comportamiento y en los
actos de grupos e individuos al interior de una organizacion. “Las culturas en que los valores
fundamentales estan muy arraigados y difundidos, ejercen mayor influencia en los empleados
que las culturas débiles (...) cuanto mas acepten los empleados los valores fundamentales de la

organizacion y cuanto mas se comprometan con ellos, mds fuerte es la cultura”, (p. 53).

Dentro del mismo tema, Robbins & Coulter (2005), complementan sus planteamientos desde la
necesidad de configurar los factores que influyen en el tipo o carcter de una cultura (fuerte o
débil) y al valor que tiene la socializacion en su adaptacion o mantencion organizacional. Esto

Gltimo, desde el impacto de procesos de seleccion para el personal nuevo. (Ver Figura N°16).
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Figura N°15

Cultura Organizacional en Relacién a Propositos Directivos
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Fuente: (Robbins & Coulter, 2005)

En relacion al primer eje, los autores especifican que para una cultura organizacional sea fuerte,
débil o haya algun punto comun entre ellas, depende de factores como su tamafo, antigliedad,
rotacion de los empleados y fuerza con que se origind la compafiia. “Algunas organizaciones no
dejan en claro qué es importante y qué no, y esta falta de claridad es caracteristica de las
culturas débiles”, (Robbins & Coulter, 2005, p. 53). Frente al segundo aspecto, referido al
aporte de la socializacidn, los expertos traspasan a la gerencia el rol y responsabilidad de apoyar
a grupos e individuos en el proceso de adaptacion y asimilacion de la cultura de la organizacion.

“Las actividades de los gerentes actuales determinan las expectativas generales sobre el
comportamiento aceptable y el inaceptable ”, (Robbins & Coulter, 2005, p. 56). En este marco,
los expertos argumentan que los procesos de seleccion de personal nuevo, resultan instrumentos
eficientes para garantizar el acompafiamiento y equilibrio de la cultura cuando se trate de ejercer
la funcionalidad. “Si se consigue la socializacion de los empleados nuevos, se equiparardn sSus
valores con los de la organizacion durante el proceso de seleccion, y se les dara apoyo durante

el tiempo critico en que se unen a la organizacion y aprenden los primeros pasos”, (p. 56).

Un Gltimo aspecto relevante en esta materia, que permite una mejor interpretacion y analisis del
objeto de estudio de esta investigacion, dice relacion con los tipos de cultura organizacional
existentes y que son aplicables a los nuevas realidades de la administracion publica. Al respecto,
Hellriegel & Slocum (2009) establecen cuatro formatos (p. 469-472): Cultura de Clan, en que
sus miembros admiten que tienen una obligacion que va mas alla del simple intercambio de su
trabajo por un sueldo; y la Cultura Emprendedora, en la que existe un directo compromiso con la

experimentacion, la innovacion y con estar a la vanguardia, con alta adaptacion al cambio.
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Otro tipologia que identifican los autores es la Cultura de Mercado y la Cultura Burocratica. La
primera, orientada al logro de metas medibles y exigentes, sobre todo las situadas en el campo
financiero y las basadas en el mercado; y la segunda, que refleja a una organizacién que practica
la formalidad, reglas, procedimientos de operacion estandar y una coordinacién jerarquica, con
énfasis hacia los bienes estandarizados y el servicio al cliente. “Tal como ocurre con los disefios
de la organizacion, diferentes culturas organizacionales pueden ser indicadas en diferentes

condiciones, sin que exista un tipo de cultura ideal para todas las situaciones”, (p. 469).

Figura N°16
Contexto Técnico y Conceptual Tipos de Cultura
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Fuente: (Hellriegel & Slocum, 2009)

Segun exponen Hellriegel & Slocum (2009), el marco técnico y conceptual que se describe en la
Figura N°17 en relacion a los tipos de cultura organizacional, establece un eje vertical que
representa la relativo a una orientacion al control de la organizacion, transitando desde la
concepcidn de estabilidad hasta el criterio de flexibilidad. En tanto, el eje horizontal, representa

el enfoque de atencion de la organizacion, que va desde el funcionamiento interno al externo.
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2.2.4.2.  Clima Organizacional

Aungue ya se ha hecho referencia al concepto y a los &mbitos del clima organizacional, que para
efectos de la presente investigacion llamaremos clima laboral, lo que se pretende en este item es
basicamente establecer nuevos marcos analiticos y teorizaciones sobre la materia. Esto, a partir
de una Optica esencialmente genérica, sin descuidar la definicidn y orientaciones base que guian

este estudio y que se han obtenido desde la normativa rectora definida por Servicio Civil (2012).

Para Chiavenato, 1. (2011), el clima laboral (en el nivel de la organizacién) surge como fruto del
concepto de motivacién (en el nivel individual), como aspecto importante de la relacién entre las
personas y las organizaciones. “El concepto de clima organizacional expresa la influencia del
ambiente sobre la motivacion de los participantes, de manera que se puede describir como la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan sus miembros y
que influye en su conducta”, (p. 74). Desde la definicion, aunque en profundidad ser& abordado
en el item siguiente sobre Dimension de Factores Socioemocionales, el autor pone acento en el
valor de la motivacion que incide en el desempefio de los individuos y en el funcionamiento
organizacional como un todo sistémico. “El clima (laboral) influye en el estado motivacional de
las personas y, a su vez, recibe influencia como éste, como si hubiera una realimentacion

reciproca entre el estado motivacional de las personas y el clima organizacional”, (p. 74).

Figura N°17
Estado de la Motivacion Dentro de los Niveles del Clima Organizacional
Elevado
s Emociéon y orgullo
Euforia y entusiasmo
Optimismo
Calidez y reciprocidad
Clima organizacional neutro

Frialdad y distanciamiento
Pesimismo
Rebeldia y agresividad

r Depresion y desconfianza
Bajo

Fuente: (Chiavenato I., 2011)
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En la Figura N°17, se puede visualizar el estado de motivacion (individual u organizacional) que
coexisten dentro de los niveles del clima laboral, estableciendo pardmetros de posicion extrema
para su analisis. De este modo, y considerando que el concepto esta intimamente relacionado con
la motivacién de los miembros de la organizacién, el experto consigna que cuando el clima
laboral tiende a ser elevado, es capaz de ofrecer relaciones de satisfaccion, animo, interés y
colaboracion entre los participantes. Sin embargo, cuando la motivaciédn es baja, el clima laboral
se caracteriza por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion, depresién y, en casos extremos,

por contextos de inconformidad o agresividad, que pueden desencadenar huelgas o protestas.

Teniendo de referencia este marco de analisis, “el clima organizacional es alto y favorable en
situaciones que proporcionan satisfaccion de necesidades personales y elevan la moral; es bajo

y desfavorable en las situaciones que frustran esas necesidades ”, (Chiavenato 1., 2011, p. 74).

Destacando el valor del clima laboral en el éxito de la organizacién, aunque advierten que no es
sindnimo de garantia, pero si de condicion indispensable, Toro & Sanin (2013) sefialan que un
clima laboral positivo se caracteriza porque las personas perciben favorablemente realidades
laborales especificas que se dan en la organizacion, como el apoyo que reciben por parte de sus
jefes y comparieros, la calidad del trato entre personas, claridad con que cuentan sobre lo que
hacen, disposicién de herramientas y recursos para ejecutar el trabajo, estabilidad, la coherencia,
entre otros factores. “Las organizaciones con climas positivos tienen una mayor capacidad de

adaptacion, afrontan mejor la incertidumbre y favorecen la innovacion y el desarrollo”, (p. 11).

Segun los autores indicados, el compromiso y el desempefio se ven altamente incididos por un
clima organizacional positivo, contexto que finalmente contribuye a un mayor logro de metas y
objetivos, influyendo en el desempefio individual y también en la productividad organizacional.
“El clima organizacional tiene efecto sobre el sentido de compromiso, se trata de un elemento
motivacional, que consigue que las personas se esfuercen y trabajen con energia y dedicacion;
este compromiso esta fuertemente influenciado por la imagen de la empresa y por la calidad del
liderazgo y del trato entre las personas”, (Toro & Sanin, 2013, p. 13). Del mismo modo, los
expertos refuerzan el aporte del clima favorable en la percepcién de desarrollo y crecimiento

organizacional de los individuos, asi como en la capacidad de respuesta para enfrentar las crisis.
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Figura N°18
Modelo Analitico de la Gestién del Clima Organizacional
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Fuente: (Toro & Sanin, 2013)

En la Figura N°18, se presenta un Modelo Analitico para la Gestion del Clima Laboral, disefiado
por Toro & Sanin (2013). En el esquema, se valoriza el concepto en estricto alineamiento con la
dimensidn de calidad de vida laboral. Se definen variables y sus efectos en las personas y en la
organizacion. En términos generales, el diagrama establece una relacién directa y virtuosa entre

la motivacion y los estandares de desempefio que, en sintesis, impactan la productividad laboral.

“Las personas con motivacion por el trabajo suelen persistir y esforzarse en lo que hacen, esto
determina la calidad de su trabajo y su nivel de eficiencia. EI desempefio de las personas, a su
turno, es una condicion necesaria para que exista productividad”, (Toro & Sanin, 2013, p. 18).
Los autores apoyan su modelo de gestion desde el aporte que entrega la calidad de vida laboral,
que de acuerdo a sus apreciaciones, se asocian con la percepcion de desarrollo y autorrealizacion
del individuo en el trabajo. “Se trata de la combinacion de elementos objetivos y subjetivos que

desde el punto de vista de las personas garantiza y favorece su bienestar y desarrollo”, (p. 14).
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Desde una nueva perspectiva, atendiendo un cardcter mas integrador del concepto, otra autora

especialista ofrece una definicion més amplia de lo que significa el clima laboral y sus alcances

esenciales, poniendo acento en el rol de los lideres de la organizacion como agentes del cambio:

(...) el clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en
una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion vy
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion. Puede
ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacién y, por tanto, medido
desde un punto de vista operativo a través del estudio de sus percepciones y
descripciones, o mediante la observacion y otras medidas objetivas (...) aun reflejando
el estado de la organizacion en un momento determinado, el clima laboral puede

cambiar, siendo los propios miembros, pero muy especialmente los lideres, los

principales agentes en la generacion de cambios, (Bordas, 2016, p. 25).

Sin pretender establecer una vision universal, apegandose a la importancia de configurar disefios

mas lineales con las particularidades de cada organizacion, Bordas (2016) proporciona en Tabla

N°9 una propuesta de dimensiones para el analisis o diagnostico de contextos de clima laboral.

Tabla N°9
Propuesta Dimensiones de Analisis o Diagndstico de Clima Laboral
Dimensiones Descripcion
Autonomia El grado en que los miembros de la organizacién perciben que

Cooperacién y Apoyo

Reconocimiento

Organizacion y
Estructura

pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar
cada paso a sus superiores y en general, el grado en que se
anima a los empleados a ser autosuficientes y a tener iniciativa.

Grado en que los miembros perciben que en la organizacion existe
un buen ambiente de comparfierismo, cordialidad y apoyo a su
desarrollo en la organizacién.

El grado en que los miembros de la organizacion perciben que
reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucién
a la organizacion.

Grado en que los miembros perciben que los procesos de trabajo
estan bien organizados y coordinados, son claros y eficientes, sin
excesivas restricciones organizacionales o formulas burocréticas
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Dimensiones Descripcion
Innovacién = Grado en que los miembros perciben que existe receptividad para

expresar e implantar nuevas ideas, métodos y procedimientos y en
general, para creatividad y cambio, aceptando riesgos que supone.

Transparencia y = Grado en que los miembros de la organizacion perciben que las

Equidad practicas y politicas organizacionales son claras, equitativas y no
arbitrarias, especialmente en cuanto a valoracion del desempefio y
oportunidades de promocion.

Motivacion = Grado en que los miembros perciben que en la organizacién se
enfatiza y se motiva el buen desempefio y la produccion destacada,
generandose implicacién y compromiso con la actividad realizada.

Reconocimiento = El grado en que los miembros de la organizacién perciben que
reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucién
a la organizacion.

Liderazgo = Modo en que los miembros de la organizacion perciben a la
direccion y a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de
relacion con el resto de los empleados.

Fuente: Elaboracién Propia, Tomando de Referencia (Bordas, 2016)

La propuesta de dimensiones para el analisis o diagndstico de clima laboral descrita, representa
una adecuada orientacion técnica y conceptual para los objetivos de la presente investigacion,
por cuanto permite configurar un marco de reflexion critica que ayuda a categorizar variables y

proporciona directrices para un adecuado estudio y disefio de estructuras y modelos de gestion.

2.2.4.3. Comportamiento Organizacional

Otro concepto relevante para el correcto andlisis de los procesos organizacionales que coexisten
al interior de las empresas o instituciones y que influyen en la percepcién del clima laboral,
corresponde al comportamiento de la organizacién (CO). Concepualmente se enriquece con
distintas aproximaciones teéricas derivadas de las ciencias del comportamiento; a saber: ciencias

politicas, antropologia, psicologia, psicologia social, sociologia y la sociologia organizacional.

Siguiendo a Chiavenato (2009), el tema “se refiere al estudio de las personas y los grupos que
actlan en las organizaciones; (...) en otras palabras, el comportamiento organizacional retrata

la continua interaccion y la influencia reciproca entre personas y las organizaciones” (p. 6).

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 93



Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica
UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

DE HUMANISMO CRISTIANO

En planteamiento de Hellriegel & Slocum (2009), el comportamiento organizacional “es el
estudio de los individuos y los grupos dentro del contexto de la organizacién y el estudio de los
procesos y las préacticas internas que influyen en la efectividad de los individuos, los equipos y
organizaciones” (p. 4). A su vez, Robbins & Judge (2009), también definen el concepto y sittan
valor en la importancia de la estructura organizacional como instrumento de andlisis. De este
modo, afirman que “es un campo de estudio gque investiga el efecto que los individuos, grupos y
la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de

aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones” (p. 10).

Chiavenato, 1. (2009), dice que el estudio de la tematica debe abordarse desde distintos angulos,
“en tanto las personas en las organizaciones se comportan como individuos y también como
miembros de grupos especificos” (p. 7). Ademas, explica que el comportamiento organizacional
establece elementos visibles y otros ocultos. Entre los primeros, se pueden hallar las estrategias,
los objetivos, politicas y procedimientos, estructura de la organizacion, autoridad formal, cadena
de mando y tecnologia. Y en el segundo aspecto, aparecen las percepciones, actitudes, normas

del grupo, las interacciones informales, junto a los conflictos interpersonales e intergrupales.

Para una mejor comprension del concepto y revision de su aplicabilidad y fines, el autor (2009)

realiza descripcion de las principales caracteristicas del comportamiento organizacional (p. 8):

a) El CO es una disciplina cientifica aplicada. Esta ligado a cuestiones practicas cuyo
objeto es ayudar a las personas y a las organizaciones a alcanzar niveles de desempefio
mas elevados. Su aplicacion busca que las personas se sientan satisfechas con su trabajo
y elevar las normas de competitividad de la organizacion y contribuir a su mayor éxito.

b) El CO se enfoca en las contingencias. Asi, procura identificar diferentes situaciones de
la organizacion para poder manejarlas y obtener el maximo provecho de ellas. Utiliza el
enfoque de situaciones porque no existe una manera Unica de manejar las organizaciones
y a las personas. Todo depende de las circunstancias y nada es fijo ni inmutable.

C) El CO utiliza métodos cientificos. Formula hip6tesis y generalizaciones sobre la
dinamica del comportamiento en las organizaciones y las comprueba empiricamente. El

CO se basa en la investigacion sistemética propia del método cientifico.
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d) El CO sirve para administrar a personas en las organizaciones. Las organizaciones son

entidades vivas y, ademas, son entidades sociales, porque estadn constituidas por

personas. El objetivo basico del CO es ayudar a las personas y las organizaciones a

entenderse cada vez mejor. Es fundamental para los administradores que dirigen las

organizaciones 0 sus unidades, y también es indispensable para toda persona que
pretenda tener éxito en su actividad dentro o fuera de las organizaciones.

e) El CO esta intimamente relacionado con diversas areas de estudio, como la teoria de

las organizaciones, el desarrollo organizacional y la administracion de personas o de

recursos humanos. En este sentido, el CO puede definirse como la comprension, el

prondstico y la administracion del comportamiento humano en las organizaciones.

Figura N°19

Los Tres Niveles del Enfoque del Comportamiento Organizacional

El universo de las
organizaciones

El contexto ambiental y organizacional

4rganizacibn

Macroperspectiva del CO
La dinamica organizacional

El grupo \

Perspectiva intermedia del CO
Los grupos en las organizaciones

A |

\ ]

. . A |

El individuo \ ‘ /

Microperspectiva del CO
Las personas y las organizaciones

Fuente: (Chiavenato, 1., 2009)

En el estudio del comportamiento organizacional, segin lo expresado en Figura N°19, existen

tres niveles para el andlisis del tema. Chiavenato, 1., (2009) explica sus enfoques claves (p. 10):

a) Macroperspectiva del CO: se refiere al comportamiento del sistema organizacional

como un todo sistémico. Es lo que Ilamamos comportamiento macroorganizacional y se

refiere al estudio de la conducta de organizaciones enteras, en todas sus areas y niveles.
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El enfoque macro del CO implica comunicar, plantear decisiones, manejar el estrés y los
conflictos, negociar y coordinar acciones de trabajo, asi como areas de poder y politica.

b) Perspectiva Intermedia del CO. Trata sobre el comportamiento de los grupos y los
equipos de la organizacion. Recibe el nombre de comportamiento mesoorganizacional, y
funciona como nexo entre las otras dos perspectivas del CO. Se enfoca en la conducta de
las personas que trabajan en grupos o en equipos. Esta perspectiva intermedia se basa en
investigaciones sobre equipos, el facultamiento en toma de decisiones (empowerment) y
las dindmicas grupales e intergrupales. Busca encontrar formas de socializacién que
incentiven la cooperacién entre las personas y que aumenten la productividad del grupo

y las combinaciones de aptitudes de los miembros para mejorar el desempefio colectivo.

c) Microperspectiva del CO. Analiza el comportamiento del individuo que trabaja solo en
la organizacién. Se denomina comportamiento microorganizacional. Por su origen, la
microperspectiva del CO tiene una orientacion psicolédgica. Se enfoca en las diferencias
individuales, la personalidad, percepcion y la atribucion, la motivacién y la satisfaccion
en el trabajo. Estas investigaciones se concentran en los efectos que las aptitudes tienen
en la productividad de las personas, en aquello que las motiva para desempefiar sus

tareas, en su satisfaccion laboral y en cémo se sienten o perciben su centro de trabajo.

Teniendo a la vista estos niveles de analisis del comportamiento organizacional, Chiavenato, I.
(2009) plantea una propuesta de variables de andlisis, de caracter dependientes e independientes,
para conducir los procesos corporativos de disefio estratégico y de evaluacion de las acciones de
mejoramiento y desarrollo organizacional. El autor establece que la organizacion como un todo,
los grupos de personas y los indiviuos, representan las variables independientes, que pueden ser

afectadas por otras de caracter dependiente. De este modo, entrega sus orientaciones (p. 11-13):
a) Variables a Nivel de Sistema Organizacional: se encuentran en la organizacion como

un todo. Deben abordarse en forma holistica, es decir, involucrando al sistema entero.

Algunos ejemplos son el disefio y la cultura de la organizacién y los procesos de trabajo.
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b) Variables a Nivel Grupal: son aquellas que se observan en el comportamiento derivado

del grupo, es decir, cuando las personas trabajan en equipos. EI comportamiento que se
establece al interior del grupo es diferente del de cada uno de sus integrantes.

c) Variables a Nivel Individual: se derivan de las caracteristicas de las personas que
trabajan en la organizacion, como la personalidad, la historia personal, el grado de
estudios, las competencias, los valores y las actitudes, sin dejar a un lado aspectos como

la percepcidn, la toma individual de decisiones, el aprendizaje y la motivacion.

A continuacién, el autor establece en la Figura N°20 una propuesta de modelo para una mayor

comprension de variables, dependientes e independientes, del comportamiento organizacional.

Figura N°20
Propuesta Modelo de Comprensién de las Variables del Comportamiento Organizacional

Variables independientes: Variables dependientes:

— —
Variables a nivel
organizacional:

» Disefio de la organizacion
¢ Cultura de la organizacién
* Procesos de trabajo

Variables a nivel grupal:
: + Desempeno

\ * Compromiso
\ « Fidelidad

+ Satisfaccion con el trabajo

‘ I + Ciudadania organizacional
/
|

\
Satisfaccion en el trabajo \ I/

Fuente: (Chiavenato, 1., 2009)

“Las variables independientes condicionan el CO y dan forma a las variables dependientes,
como el desempefio, un bajo absentismo, poca rotacion de personal, satisfaccion en el trabajo y
el grado de ciudadania organizacional”, (Chiavenato, I., 2009, p. 12). El autor complementa la
afirmacion, abordando la influencia que tiene el concepto de ciudadania organizacional, para el

buen desarrollo de los procesos institucionales y el crecimiento en relacion a metas y objetivos:
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(..) ciudadania organizacional, definida como el grado en que una persona goza de un
conjunto de derechos civiles y politicos dentro de una comunidad, tiene repercusiones
saludables como la fidelidad y el compromiso de las personas con los objetivos de la
organizacion, con reglas y reglamentos, con una iniciativa personal que trasciende lo
requerido, con un deseo de ayudar y contribuir, que va méas alla de los deberes del

trabajo, con el voluntariado y la excelencia en el desempefio, (Chiavenato, 2009, p. 13).

El experto recalca el valor de la organizacion como sujeto de analisis. “Las organizaciones no
son sistemas deterministas, de relacion lineal causa-efecto (...) por el contrario, son sistemas

probabilisticos; el andlisis requiere vision sistémica y holistica”, (Chiavenato, 1., 2009, p. 25).

En la misma direccion se expresan Robbins & Judge (2009). Dichos autores coinciden con la
propuesta de Chiavenato (2009), en lo concerniente al levantamiento de un modelo de analisis
del comportamiento organizacional, y en su definicién comparten los niveles que se someten al

estudio de la materia; esto es: la dimensién individual, grupal y la organizacion como sistema.

Figura N°21
Descripcion Modelo Béasico de Analisis Comportamiento Organizacional - ETAPA |

Nivel de sistemas
de la

organizacion
Nivel de grupo

Nivel individual

Fuente: (Robbins & Judge, 2009)

Para un mejor analisis del modelo propuesto (Etapa 1), segiin Robbins & Judge (2009), cuando
se avanza del nivel del individuo al de organizacién, aumenta sistematicamente la comprension
del comportamiento en las organizaciones. Los expertos agregan que los tres niveles basicos se
construyen en base al enfoque anterior. “Los conceptos de grupo crecen a partir del fundamento
colocado en la seccion del individuo; sobreponemos restricciones estructurales al individuo y al

grupo a fin de llegar al comportamiento organizacional ”, (Robbins & Judge, 2009, p. 27).
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Tomando de referencia los tres niveles planteados, la Figura N°22 que proponen los autores
Robbins & Judge (2009), incorpora un modelo actualizado en el analisis del comportamiento
organizacional. Se aprecian los enfoques de disefio y evaluacién, con variables dependientes e
independientes, por categoria. También, usando la légica de la Teoria de Sistemas, el esquema
establece entradas, procesos y productos finales, éstos Gltimos llamados “Salida Humana”, y que

se reflejan en indicadores tales como satisfaccion, ausentismo, rotacién y responsabilidad social.

Figura N°22
Descripcion Modelo Actualizado de Andlisis Comportamiento Organizacional - ETAPA 11
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Fuente: (Robbins & Judge, 2009)
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2.2.4.4. Desarrollo Organizacional

Este item representa el ultimo de los conceptos que serdn abordados dentro del analisis de los
procesos organizacionales, que se vinculan directa o indirectamente, con los objetivos y alcances
de la presente investigacion. Asi como la cultura se vincula con el caracter y la personalidad de
las organizaciones, en compafiia de sus valores, normas y creencias, el clima tiene relacién con
aspectos de percepcién, motivacion y satisfaccion en el lugar de trabajo. EI comportamiento, a
su vez, define ejes de andlisis para entender la relacion reciproca entre individuos, grupos y la

institucion como todo sistémico, en tanto el desarrollo organizacional alude al cambio planeado.

Una definicion del concepto que se adapta a los tiempos actuales, es la que entrega Hernandez,
Gallarzo, & Espinoza (2011), quienes argumentan que “es el proceso mediante el cual la
organizacion decide evaluar las conductas, valores, creencias y actitudes de la gente en busca
de enfrentar la resistencia al cambio, mediante el diagnostico, provocando un cambio en la
cultura organizacional para alcanzar mejores niveles de productividad y eficiencia” (p. 10). Por
su parte, Chiavenato, 1. (2009), plantea que “es un término que engloba un conjunto de acciones
de cambio planeado con base en valores humanisticos y democraticos, que pretende mejorar la
eficacia de la organizacion y el bienestar de las personas” (p. 435). Y poniendo énfasis en los
escenarios internos y externos, Maldonado (2017), dice que el desarrollo organizacional es una
herramienta que, “por medio del andlisis interno de la organizacion y del entorno que le rodea,

permite obtener informacion para adoptar un camino o estrategia hacia el cambio” (p. 206).

Tal como las personas cambian, transforman su visién e intereses, se adaptan, asumen nuevos
retos y planifican sus estrategias futuras, las organizaciones hacen lo propio para sobrevivir y
adecuarse a las exigencias de clientes o usuarios. También, desarrollan mecanismos para
enfrentar con efectividad el nuevo orden y los avances en los distintos frentes de la sociedad
actual; léanse: politico, econémico, tecnoldgico, cientifico, ambiental, entre otras areas. “El
desarrollo organizacional se vincula a los conceptos de cambio y capacidad de adaptacion al
cambio de la organizacion”, (Chiavenato, 2011, p. 348). El mismo autor agrega que la idea de

cambio organizacional comienza con la aparicion de dos tipos de fuerzas: ex6genas o endogenas.
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a) Fuerzas exdgenas: provienen del ambiente, como nuevas tecnologias, cambios de

valores de la sociedad y nuevas oportunidades o limitaciones del ambiente (econémico,

politico, legal y social). Estas fuerzas externas crean necesidades de un cambio interno.
b) Fuerzas enddgenas: provienen del interior de la propia organizacidn, crean necesidades

de cambio estructural y conductual, en virtud de la interaccién de sus participantes y de

las tensiones provocadas por objetivos e intereseses diferentes.

Desde la perspectiva de alcanzar mayor eficacia en los procesos y mejor coordinacion de los
indvididuos y grupos para el logro de los objetivos, Robbins & Coulter (2005) postulan que el
cambio en las personas, es decir, de las actitudes, expectativas, percepciones y comportamientos
no es facil, por tanto “el desarrollo organizacional, aunque se refiere en ocasiones a todos los
tipos de cambio, se centra basicamente en técnicas o programas para cambiar a las personas,

asi como la naturaleza y la calidad de las relaciones laborales interpersonales” (p. 318).

Siguiendo a Chiavenato (2011), tanto el individuo, el grupo, la organizacion y la comunidad son
sistemas dinamicos y vivos de adaptacion, ajuste y reorganizacion, como factor indispensable de
su supervivencia en un ambiente exigente, cambiante y sujeto a una constante incertidumbre, por

tanto el “cambio organizacional no se puede dejar al azar, sino que debe planearse” (p. 350).

Figura N°23
Planteamiento Tipos de Cambios en las Organizaciones
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Fuente: (Chiavenato 1., 2011)
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Desde la perspectiva de planear las estrategias, el autor plantea cuatro clases de cambios para su
aplicacion en las organizaciones, lo que se expone en Figura N°23 y se describen a continuacion:

a) Cambios Estructurales: que afectan la estructura organizacional, los departamentos
(como divisiones o areas, los cuales se fundan, crean, eliminan o subcontratan por medio
de nuevos socios), las redes de informacidn internas y externas, los niveles jerarquicos
(reducidos al establecer comunicaciones horizontales) y las modificaciones en el
esquema de diferenciacion frente a la integracion existente.

b) Cambios en la Tecnologia: que afectan maquinas, equipos, instalaciones, procesos
empresariales, entre otras materias. La tecnologia implica la forma en que la empresa
realiza sus tareas y produce sus productos y servicios.

c) Cambios en Productos/Servicios: que afectan resultados o las salidas de la organizacion.

d) Cambios Culturales: es decir, cambios en personas y sus comportamientos, actitudes,
expectativas, aspiraciones y necesidades. Estos cambios no ocurren de forma aislada,
sino que se presentan sistematicamente y provocan un poderoso efecto multiplicador.

Un aspecto decisivo en los esfuerzos de cambio y desarrollo organizacional, dice relacién con la
estructura valdrica y los principios que estan vinculados y guian los procesos asociados. “Los
valores son importantes para el estudio del desarrollo organizacional porque establecen las
bases para la comprension de las actitudes y la motivacion; ademés influyen en las
percepciones (...) gracias a ellos, las personas ingresan a una organizacion con nociones

preconcebidas de lo que se puede o no hacer”, (Hernandez, Gallarzo, & Espinoza, 2011, p. 19).

Figura N°24
Valores y Principios en los que se Basa el Desarrollo Organizacional
Respeto por | Confianza l Igualdad
la gente. J | y apoyo. J | de poder.
Valores en que [ |
se basa el Confrontacion. Participacion.

desarrollo
organizacional |

Fuente: (Hernandez, Gallarzo, & Espinoza, 2011)
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Entre los aspectos més relevantes que se explican en la Figura N°24, los autores destacan que, en
lo concerniente al Respeto por la Gente, los individuos se consideran responsables, por lo que
deben tratarse con dignidad y respeto; en lgualdad de Poder, se afirma que las organizaciones
efectivas deben transitar hacia contextos donde prime la libertad de ideas y su ejercicio pleno; y

en materia de Confrontacion, se advierte que los problemas no deben ocultarse sino enfrentarse.

Considerando que el cambio planeado, debe ser acompariado por la aplicacion de técnicas de las
ciencias conductuales para alcanzar la eficacia organizacional, Chiavenato (2011) establece las
cuatro etapas del proceso de desarrollo organizacional (p. 352). En primer lugar, refiere a la
Recoleccion y Analisis de Datos, que consiste en la determinacion de la informacidn necesaria y
los métodos que se usaran para recabarlos dentro de la organizacién; en segundo término, surge
el Diagnostico Organizacional, que plantea la identificacién de preocupaciones y problemas, sus
consecuencias, establecer prioridades, estrategias, planes de ejecucion, metas y objetivos. Acto
seguido, esta la Accion de Intervencion, donde se selecciona la estrategia mas viable; y al final,

la Evaluacion, que permite modificar el diagnéstico, redisefiar estrategias y nuevos controles.

Figura N°25
Las Cuatro Etapas del Modelo Diagnéstico - Accion del Desarrollo Organizacional

Diagndstico
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N
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Fuente: (Chiavenato I., 2011)

“La administracion del cambio organizacional no est completa sin desarrollo organizacional ”,
(Chiavenato, 1., 2009, p. 435). Atendiendo esta Optica, el autor subraya el valor de las metas que
estan asociadas al proceso de cambio, y que se ubican en ocho pilares operacionales: Propdsito,

Tecnologia, Estructura, Tareas y Procesos, Personas, Cultura, Estrategia y Productos y Servicios.

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 103



Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica

UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud
Figura N°26

Las Principales Metas del Cambio Organizacional
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Fuente: (Chiavenato, I., 2009)

Aunque los expertos coincidan en las distintas bondades y potencialidades que ofrece el cambio
y el desarrollo organizacional para la mejora, eficacia y supervivencia de las instituciones, existe
un tema que afecta la implementacion de las estrategias, y en consecuencia, el éxito del proceso.
Se trata de la resistencia al cambio. “El cambio puede ser una amenaza para el personal de la
organizacion (...) las organizaciones pueden generar inercia que motive a las personas a

resistirse al cambio, aunque el cambio pueda ser benéfico”, (Robbins & Coulter, 2005, p. 318).

A la vista de ese factor, los autores explican que las causas de esa resistencia pueden encontrarse
en la incertidumbre, el habito, la preocupacion por pérdidas personales y la creencia con que el
cambio no beneficia a la organizacion. Dentro de este mismo tema, Robbins & Coulter ( 2005)
exponen un conjunto de técnicas para reducir la resistencia, las que pueden implementarse de
modo alternado o segln la intensidad que tenga la falta de adaptacion al cambio. Estas van desde
la educacién, comunicacion y participacion, hasta el control, manipulacion y la coercién. Los

efectos tensionantes que genera este fendmeno en la organizacion se revisaran en siguiente item.
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2.2.5. Dimension Factores Socioemocionales

Comsiderando los aspectos referidos en el punto anterior en torno a las repercusiones del cambio
en las personas, grupos y organizaciones, en este item se abordaran materias asociadas al alcance
gue tienen los Factores Socioemocionales en el clima laboral de empresas e instituciones. Desde
esta dptica, serdn definidos y contextualizados temas que resultan conceptualmente pertinentes al
propdsito de esta investigacion. Por un lado, se revisara el conflicto y el estrés laboral como
parte integrante de la dindmica organizacional, sus efectos e implicancias, para continuar con el
analisis y contribuciones que ofrece la motivacion y satisfaccion en el trabajo para el éxito de las
empresas y el bienestar de personas y grupos integrantes. Al final, se realizard la descripcion de
la felicidad organizacional, como nuevo paradigma de modernizacién y transformacién que

armoniza elementos estructurales, estratégicos y conductuales con el logro de objetivos y metas.

2.2.5.1. Conflictoy Estrés Laboral

Desde la perspectiva de las actuales tendencias de seguridad y salud ocupacional, se sefiala que
ya no solo resulta importante considerar, en diagndsticos y estrategias sectoriales, el impacto de
los riesgos fisicos, quimicos y biol6gicos del entorno ambiental, sino también se requiere situar
bajo observacion los diversos factores psicosociales inherentes a la organizacion que influyen en
el bienestar fisico y mental del trabajador, y en consecuencia, en su rendimiento, productividad y
calidad de vida laboral. “El medio ambiente es considerado cada vez mds como un grupo de

factores interdependientes que actla sobre e/ hombre de trabajo” (OIT, 1984, p. 10).

De este modo, podemos consignar que los factores psicosociales estan estrechamente vinculados
con el establecimiento de las caracteristicas del clima laboral de una organizacién especifica. Es
a partir de esa asociacién, donde surge el concepto del conflicto como factor detonante en el
comportamiento de los individuos y grupos que influyen en el desarrollo y supervivencia de la
organizacion. Sobre el conflicto, espertos y estudios han advertido que tanto las personas, como
grupos y las propias organizaciones no tienen objetivos, metas ni aspiraciones idénticas, por

tanto al generarse una diferencia en esos planos se desencadena el conflicto que debe resolverse.
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Para Chiavenato, I. (2011), “el conflicto no es casual ni accidental, sino algo inseparable de la
vida de la organizacion, o, en otras palabras, inherente al ejercicio del poder (...) éste significa
la existencia de ideas, sentimientos, actitudes o intereses antagonicos que pueden chocar (...)”
(p. 298). El autor plantea su incidencia como parte de una fase de resolucién de problemas, que
se inserta dentro del esquema que denomina conflicto-cooperacion. Y en el alcance del cambio
de las organizaciones, el experto indica que el conflicto es un proceso que se inicia cuando una
de las partes, ya sea individuo, grupo u organizacién, percibe que la otra entorpece o pretende
entorpecer uno de sus intereses. “A medida que se da el cambio, las situaciones se alteran,

asimismo la cantidad y calidad de los conflictos tiende a aumentar y a diversificarse” (p. 299).

Figura N°27
Esquema Condiciones Antecedentes de un Conflicto
Condiciones Condiciones
antecedentes desencadenantes Resultados
Diferenciacion de 1
actividades Percepcion de

incompatibilidad

Recursos | de objetivos |
Conflicto ——a Resultados

compartidos | Percepcion de

posibilidad de

Actividades | interferencia
interdependientes I

Fuente: (Chiavenato I., 2011)

La Figura N°27, caracteriza el aporte y las conclusiones del autor en relacion a las condiciones
gue a su juicio aparecen como antecedentes del conflicto. Al respecto, menciona que la
diferenciacion de actividades, los recursos compartidos y las actividades interdependientes, son

las variables que predisponen a grupos u organizaciones a contextos de divergencia o conflicto:

a) Diferenciacion de actividades: a medida que la organizacion crece, no s6lo se vuelve
mas grande, sino que también desarrolla partes o subsistemas especializados. Asi, al
realizar distintas tareas y vincularse con distintas partes del ambiente, los grupos
generan modos de pensar, sentir y actuar; es decir, estructuran lenguajes, objetivos e

intereses especificos, los que al diferenciarse o distinguirse suelen provocar conflictos.
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b) Recursos compartidos: los recursos disponibles son limitados o escasos y se distribuyen

en forma proporcional entre las diversas areas o grupos de la organizacién. Asi, si un
area 0 grupo pretende aumentar su porcion de recursos, otra area 0 grupo tendra que
perder o liberar una parte de los suyos. De ahi la percepcién de que algunas areas o

grupos tienen objetivos e intereses diferentes, o, tal vez, antagonicos e incompatibles.

c) Actividades interdependientes: individuos y grupos de una organizacion dependen unos
otros para ejecutar actividades y cumplir con estandares exigidos. La interdependencia
existe en la medida en que un grupo no puede desempefiar su trabajo sin que otro grupo
desempefie el suyo. Cuando los grupos adquieren un mayor nivel de interdependencia,

surgen oportunidades para que un grupo ayude o tienda a perjudicar el trabajo de otros.

Desde esta Gptica, Chiavenato (2011) plantea, ademas, que el conflicto es el resultado de dos
condiciones desencadenantes: la percepcion de incompatibilidad de objetivos y la percepcion de
una posible interferencia. Y al mismo tiempo, explica el cdmo se concreta la divergencia: “las
condiciones antecedentes crean la situacion favorable para que ocurran los conflictos (...) una
de las partes percibe que existe una condicion desencadenante (incompatibilidad de objetivos o
intereses y posibilidad de una interferencia de la otra parte) y empieza a tener sentimientos de

conflicto respecto de la otra. Por consecuencia, surge el comportamiento conflictivo” (p. 300).

Al interior de las organizaciones, personas 0 grupos, las situaciones de conflicto pueden dejar
efectos destructivos y constructivos, para lo cual se requiere gestionar eficientemente estos

contextos, de manera de promover sus ventajas y minimizar las situaciones negativas que aporta.

Una descripcién genérica de los conflictos desde una mirada potencialmente positiva, permite
despertar sentimientos y estimula energias, para reforzar el esfuerzo y dedicacion hacia la tarea;
ayuda a potenciar las conductas de identidad, porque un grupo al entrar en conflicto se une y
cohesiona; focaliza el interés sobre los problemas, para diagnosticar y disefiar soluciones; y pone

a prueba el equilibrio del poder, inyectando recursos en areas requeridas o claves del proceso.

En contraposicion, el conflicto produce sentimientos de frustracion, hostilidad y ansiedad, asi

como genera deterioro de las relaciones interpersonales, afectando el compromiso y rendimiento.
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Otro de los factores socioemocionales que tienen impacto en el bienestar y desarrollo de grupos
y organizaciones y, en consecuencia, afecta el clima laboral, es el concepto de estrés, que segln
especialistas actia como mediador entre los factores de riesgo psicosocial y la enfermedad.

(..) el estrés es el sistema de alerta del ser humano que se activa con respuestas de
indole psicofisioldgicas, derivado de la percepcion de un desequilibrio entre un estimulo
ambiental y los recursos que se dispone para su enfrentamiento; es inespecifico, por lo
que influyen las caracteristicas personales para su manifestacién como sindrome (...) €s
importante diferenciar el concepto de estrés como estimulo externo (estreségeno o
condicion percibida como negativa), como efecto en el organismo (efectos psicolégicos

y/o fisioldgicos) y como proceso (interaccién dinamica), (MINSAL, 2017, p. 10.)

Teniendo de referencia la intima relacion entre los factores de riesgo psicosocial y el estrés, es
importante conocer su incidencia en la actividad laboral. Para la Organizacion Mundial de la
Salud/OMS (2007) “el estrés relacionado con el trabajo es un patron de reacciones que ocurren
cuando los trabajadores confrontan exigencias ocupacionales gque no corresponden a su
conocimiento, destrezas o habilidades y que retan su habilidad para hacer frente a la situacién”
(p. 10). Por tanto, cuando existe un desequilibrio entre las exigencias ocupacionales y los
recursos del entorno o personales con los que cuenta el trabajador, es ahi donde se produce el

estrés en el individuo, generando efectos emocionales, conductuales, cognitivos y/o fisioldgicos.

Desde esta dptica, segin OMS y el MINSAL las reacciones mas caracteristicas del estrés son:

a) Psicoldgicas: ansiedad, agresién, apatia, aburrimiento, depresion, fatiga, frustracion,
culpabilidad, verguenza, irritabilidad y mal humor, melancolia, poca estima, amenaza y
tension, nerviosismo, soledad. En el &mbito laboral, el individuo se muestra con falta de
compromiso con la profesion y se siente exhausto/a o irritado/a al término de la jornada.

b) Conductuales: propension a sufrir accidentes, drogadiccion, arranques emocionales,
anorexia, bulimia, consumo excesivo de bebidas o cigarrillos, excitabilidad, conducta
impulsiva, habla afectada, risa nerviosa, inquietud, temblor, insomnio; efectos
cognitivos, como la incapacidad para tomar decisiones y concentrarse (bloqueo mental),

olvidos frecuentes, hipersensibilidad a la critica y problemas para pensar de forma clara.
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C) Fisioldgicas: aumento de niveles de azucar, del ritmo cardiaco y la presiéon sanguinea,

sequedad de boca, sudoracidn, hiperventilacion, opresion en el pecho y dificultad para
respirar (aparicion de “un nudo en la garganta”), aumento del colesterol y triglicéridos.
d) Organizacionales: ausentismo, relaciones laborales pobres y descenso en productividad,

alto indice de accidentes y de rotacion, mal clima laboral e insatisfaccion en el trabajo.

De acuerdo a la clasificacion descrita, vinculado con el propdsito de esta investigacién, es muy
atil sefalar que el estrés finalmente puede surgir debido a muchas y mdltiples circunstancias,
pero es esencialmente determinante cuando la habilidad de una persona o trabajador (a) para
controlar las exigencias de la labor se configura como una amenaza. “Las preocupaciones sobre
desempefio exitoso y el temor a las consecuencias negativas resultantes del fracaso en el
desempefio, evocan emociones negativas poderosas de ansiedad, enojo e irritacion” (OMS,
2007, p. 10). Lo anterior, se agudiza en escenarios donde no existe respaldo de colegas o jefes,

mas aln cuando la comunicacion no es efectiva y el criterio de cooperacidn no esta presente.

El estrés, siguiendo el planteamiento de Griffin (2011), cuando se visibiliza sigue un ciclo que se
denomina “Sindrome de Adaptacion General” (SAG). En la Figura N°28, se describen las fases
en las cuales se representa el proceso normal que se genera cuando todo individuo se enfrenta a
un evento de estrés o estresor especifico. Dicho autor explica que “en la etapa 1 de alarma,
sentimos panico y nuestro nivel de resistencia al estrés cae; la etapa 2 representa nuestros
esfuerzos por confrontar y controlar la circunstancia estresante, Si fracasamos, eventualmente

podemos llegar a la etapa 3 de agotamiento y darnos por vencidos o renunciar” (p. 488).

Figura N°28
Sindrome de Adaptacién General Frente al Estrés

Fuente: (Griffin, 2011)
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Para Chiavenato (2009), tres son los tipos de factores que interactian como fuentes potenciales
del estrés: ambientales, organizacionales e individuales (Ver Figura N°29). Algunos ejemplos de
los primeros, a juicio del autor, que dicen relacion con elementos externos con efectos en las
organizaciones y personas, son el vertiginoso cambio en los estilos de vida y el trabajo de las
personas, el impacto de la familia en la conducta de los individuos, asi como el rol de los medios
de comunicacion y las redes sociales y las variables socioldgicas, como la raza, sexo y clase

social; “que generan diferencias de creencias, valores, oportunidades y percepciones” (p. 382).

Figura N°29
Diagrama Fuentes Potenciales y Consecuencias del Estrés
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Fuente: (Chiavenato, 1., 2009)

Dentro de los factores organizacionales, es decir, las dimensiones que identifican a la institucion,
refieren a la politica y estrategias propias de la organizacién, como las presiones competitivas,
tecnologia avanzada y recortes de personal; el disefio y estructura organizacional, tales como la
cultura de la institucion, la centralizacion, el conflicto del personal, especializacién y funciones;
procesos organizacionales, asociados a temas de comunicacion, evaluacion y retroalimentacion

del desempefio; y las condiciones de trabajo, como el clima laboral y equipamiento disponible.
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Los factores grupales, también son entendidos por autores y estudios como fuente potencial del
estrés en el individuo. En lo concreto, a partir de la incidencia que el concepto genera en la
conducta de las personas. De este modo, la falta de cohesion del grupo, con aspectos de division,
limitacién y prohibicidn de relaciones definidas por la jefatura o direccion del area especifica, y
la ausencia de apoyo social, que atenta contra la conexion emocional para compartir alegrias y

frustraciones, abre tensiones que afectan al trabajador y merman el desarrollo organizacional.

Por ultimo, los factores individuales, que determinan y explican los estdndares de modelos de
satisfaccion en el trabajo, aparecen como relevantes para el andlisis del estrés y sus efectos en el
trabajo. Las diferencias en rasgos de personalidad, como el autoritarismo, la rigidez, emotividad,

la extroversion, la incertidumbre, ansiedad y necesidad de realizacion producen tensién y estrés.

A partir de una perspectiva mas global, el estrés laboral, puede, ademas, ser el resultado de un
pobre balance en la relacion trabajo-familia, “que producen efectos severos cuando convergen la

pobreza, el riesgo del desempleo y las condiciones de trabajo precarias” (OMS, 2007, p. 14).

2.2.5.2.  Motivacion y Satisfaccion en el Trabajo

Dentro de los factores socioemocionales que inciden en el clima laboral, se encuentran dos areas
dce la teoria organizacional que resultan muy vinculadas entre si: la motivacion y satisfaccion en
el trabajo. De acuerdo a Chiavenato (2011), existen tres orientaciones que explican la conducta
humana; a saber: la primera, que es pruducto de estimulos externos o internos; la segunda, que es
motivada, es decir, que en toda conducta humana existe una finalidad; y la tercera, que se orienta

a objetivos; vale decir, que en todo comportamiento hay siempre un impulso, deseo o tendencia.

Siguiendo a Robbins, Decenzo, & Coulter (2013), “la motivacion se refiere al proceso por el
gue los esfuerzos de una personas se energizan, mantienen y orientan hacia el logro de una
meta” (p. 274). En su opinion, el concepto tiene tres elementos clave: la energia, que se traduce
en que una persona motivada se esfuerza y trabaja con esmero; el otro es la direccion, que sefiala
que los altos niveles de esfuerzo no necesariamente produciran un desempefio favorable, a

menos que ese esfuerzo se dirija hacia el beneficio de los distintos niveles de la organizacion.
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El tercer aspecto implicito, corresponde a la persistencia, ya que siempre se apuesta a que los
trabajadores persistan en sus esfuerzos para el logro de los objetivos y metas de la organizacion.

Poniendo énfasis en el ciclo motivacional, Chiavenato (2011) plantea que éste empieza con el

surgimiento de una necesidad, una fuerza dinamica y persistente que origina el comportamiento:

(..) cada vez que surge una necesidad, ésta rompe el estado de equilibro del organismo 'y
produce un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese estado
lleva al individuo a un comportamiento o accién capaz de aliviar la tension o de
liberario de la incomodidad y del desequilibrio (...) si el comportamiento es eficaz, el
individuo encontrara la satisfaccion a su necesidad y, por tanto, la descarga de la
tensién producida por ella. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su estado de
equilibrio anterior, a su adaptacion al ambiente (...) a medida que se repite el ciclo, por

refuerzo, las conductas se vuelven més eficaces para satisfacer necesidades, (p. 10.).

Figura N°30
Etapas del Ciclo Motivacional en la Satisfaccién de una Necesidad

Equilibrio Estimulo o . L Comportamiento
f . —® Necesidad ——e Tensién -_— P

interno incentivo o0 accion
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Fuente: (Chiavenato, 2011)

—=@ Satisfaccion

Las teorfas mas conocidas de la motivacion se relacionan con las necesidades humanas, tal es el

caso de la tesis del psicélogo A. Maslow, que estableci6 la jerarquizacion de cinco necesidades:

a) Fisioldgicas: constituyen el nivel mas bajo de las necesidades humanas. Son innatas y
exigen satisfaccion ciclica: comida, bebida, techo, sexo y otros requerimientos fisicos.

b) Seguridad: constituyen el segundo nivel de necesidades humanas. Llevan a las personas
a protegerse de cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto. Relacionadas con
la supervivencia humana: proteccion contra dafios fisicos y emocionales y su cobertura.

C) Sociales: surgen de la vida social del individuo con otras personas. afecto, pertenencia,
aceptacion y amistad. Aparecen en la conducta de los individuos cuando las necesidades

mas bajas de la piramide (fisioldgicas y de seguridad) se hallan relativamente resueltas.
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d) Estima: son las necesidades relacionadas con la manera como la persona se ve y valora,

es decir, con la autovaloracion y la autoestima, la confianza en si mismo, la autonomia 'y
logro; status, reconocimiento y atencidn, que conduce a un sentimiento de valor y poder.
e) Autorrealizacion: son las necesidades humanas mas elevadas y se encuentran en lo mas
alto de la jerarquia. Motivan al individuo a emplear su propio potencial y a prestar
debida atencidn hacia el desarrollo continuo a la largo de su vida. Se satisfacen mediante

recompensas que las personas se dan a si mismas y no son controlables por los demas.

“Maslow argumentaba que cada nivel de la jerarquia de necesidades debia satisfacerse de
manera sustancial antes de que las necesidades del siguiente nivel predominaran. Una persona
avanza en la jerarquia de necesidades de un nivel al siguiente” (Robbins, Decenzo, & Coulter,
2013 p. 275). Para un mejor analisis y comprensién, el experto separé las cinco necesidades del
modelo en niveles superiores e inferiores. Asi, considerd a las necesidades fisioldgicas y de
seguridad como de nivel inferior; mientras que las sociales, de estima y de autorrealizacion las
ubicd en el nivel superior. Un aspecto clave a considerar, es que la mayoria de las necesidades

inferiores se satisfacen externamente, mientras que las de orden superior lo hacen internamente.

Figura N°31
Comparacion de los Modelos de Motivacidn de Maslow y Herzberg
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Fuente: (Chiavenato, 2011)
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Segun Chiavenato (2011), otro modelo clave para el analisis del comportamiento organizacional

es el de F. Herzberg. En la Figura N°31, se plantea que mientras Maslow apoya su teoria de la

motivacion en las necesidades humanas (perspectiva introvertida), Herzberg centra su analisis en

el ambiente externo (perspectiva extravertida). Para el experto dos factores guian la motivacion:

a)

b)

Higiénicos: se refieren a las distintas condiciones que rodean a la persona en su trabajo;
comprenden, en especifico, las condiciones fisicas y ambientales del empleo, salario,
beneficios sociales, politicas de las empresa, tipo de supervision, clima de las relaciones
entre direccion y empleados, reglamentos, politicas internas, remuneraciones, entre otras
areas de interés. Ademas, refieren a los factores descriptivos con que las organizaciones

suelen impulsar y orientar a los empleados y reflejan el contexto del puesto de trabajo.

Motivacionales: esencialmente, estos factores se refieren al contenido del puesto de
trabajo, a las tareas y las obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad en la organizacién muy superior
a los niveles normales. Si los factores motivacionales son 6ptimos, elevan el estandar de
satisfaccion en el trabjo; si son precarios, la reducen. De alli que se les llame factores de
satisfaccion y algunos de los aspectos que implica son los siguientes: delegacion de
responsabilidad, libertad para decidir como realizar una labor, posibilidades de ascenso,
uso de habilidades personales y formulacion de objetivos y evaluacion de desempefio.

Figura N°32
Avrticulacion Conceptual de los Modelos de Motivacion de Maslow y Herzberg
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Fuente: (Robbins, Decenzo, & Coulter, 2013)
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En lo medular, la teoria bifactorial de la Herzberg se sustenta en dos argumentos claves referidos
a la motivacion, en directa articulacion con el concepto de satisfaccion: por un lado, que la
satisfaccion en el puesto depende del contenido o de las actividades desafiantes y estimulantes
que implica; éstos son los llamados factores de orden motivacional. Y por otra parte, que la
insatisfaccion en el puesto es producto del ambiente, de la supervision, los colegas y del marco

general del puesto de trabajo; estos son los denominados factores higiénicos. (Ver Figura N°32).

Para los objetivos de la presente investigacion, pondremos acento en las teorias descritas, no
obstante es importante sefialar la existencia de otras aproximaciones a la motivacién que ayudan

a una mejor comprensién del vinculo individuos-grupos y organizaciones. (Ver Tabla N°10).

Tabla N°10
Distintas Aproximaciones Tedricas al Concepto de la Motivacién
Tipo de Teorias Fundamentos
De las Tres = Refiere a una trilogia de necesidades adquiridas, no innatas, que
Necesidades son las principales motivadoras para ejercer el trabajo. Estas son

las necesidades de logro, que refiere al impulso para triunfar y
destacar en relacion con un conjunto de estandares; la necesidad de
poder, que corresponde a la atribucion de hacer que las demas
personas tengan comportamientos diferentes a los que de otra
forma no tendrian; y la necesidad de afiliacién, que es el deseo de
contar con relaciones amistosas e interpersonales estrechas.

Del Establecimiento = Segln esta teoria, las metas especificas aumentan el desempefio de
de Metas las personas, en tanto que las Ilamadas metas dificiles, cuando se
les acepta, generan un desempefio superior al de las metas faciles.

De la Equidad = Propone que los empleados comparan lo que reciben de un trabajo
(resultados) con lo que ellos ponen (aportaciones) y después
comparan la razén aportaciones versus resultados con las razones
aportaciones versus resultados de otras personas relevantes. En un
principio, la teoria se enfocé en el principio de justicia distributiva,
pero actualmente se ha enfocado en analizar cuestiones de justicia
procedimental, que es la imparcialidad percibida en cuanto al
proceso utilizado para determinar la distribucion de recompensas.

De las Expectativas =  Afirma que una persona tiende a actuar de cierta manera en funcion
de la expectativa de que el acto estara seguido por un resultado
determinado y en funcidn de lo atractivo que sea tal resultado para
la persona. La clave de la teoria de las expectativas consiste en
comprender la meta de una persona y el vinculo que existe entre
esfuerzo y desempefio, entre desempefio y recompensas y, por
Gltimo, entre recompensas y satisfaccion de la meta individual

Fuente: Elaboracion Propia, Segin Aportaciones de Autores en Estudio (2021)
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Como ya se indico, la motivacion de las personas tiene una asociacion muy lineal con el tema de
la satisfaccion laboral, y en consecuencia, representa un &mbito central en el desarrollo y anélisis
del presente estudio, que apunta a identificar el impacto del clima laboral en la organizacion.

Segun Hellriegel & Slocum (2009), “la satisfaccion laboral refleja el grado en que las personas
encuentran satisfaccion en su trabajo (...) esta se ha vinculado con que los empleados
permanezcan en el puesto y con una baja rotacion en el trabajo (...) por otro lado, la escasa
satisfaccion produce una costosa rotacion de empleados, ausentismo, retardos e incluso marfia
salud mental” (p. 54). La satisfaccion laboral, desde la perspectiva de la conducta individual en
las organizaciones y en el anélisis del desempefio, responde a una actitud de la persona, “las
cuales reflejan los antecedentes y las experiencias de un individuo y se adoptan en razén de toda

una serie de fuerzas, entre ellas sus valores personales, experiencias y personalidad” (p. 51).

En el marco reflexivo del estudio en desarrollo, vamos a situar la opinion de Pedraza (2018),
quien plantea que la satisfaccion intrinseca hace hincapié en aquellos aspectos que generan la
motivacion del empleado, sobre la base del incremento y productividad en el contenido del
trabajo ejecutado. En tanto que la extrinseca, refiere basicamente a factores ajenos al propio

cargo, como son el equipo de trabajo, aspectos que estando ausentes producen insatisfaccion.

2.2.5.3. Felicidad Organizacional

Los estudios mas recientes de la psicologia positiva, han puesto en el centro de la discusién la
importancia de la Felicidad Organizacional como instrumento conducente al logro de objetivos
de la empresa, que en articulacion con la necesaria gestion para promover el bienestar y la salud

del trabajador, surgen como ejes estratégicos en el desarrollo y sostenibilidad de la organizacion.

(..) el concepto de felicidad organizacional es la capacidad de una organizacion para
ofrecer y facilitar a los trabajadores las condiciones y procesos de trabajo, que
permitan el despliegue de sus fortalezas individuales y grupales, para conducir los
estandares del desempefio hacia metas organizacionales sustentables y sostenibles,

construyendo un activo intangible dificilmente imitable, (Fernandez, 2015, p. 109).
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En el ultimo tiempo, distintos estudios y exponentes de la psicologia centrada en la salud de los
trabajadores, han profundizado en los aportes que el Modelo de Felicidad Organizacional tiene
en el funcionamiento del trabajo, desde la perspectiva del disefio de organizaciones saludables.
En palabras de Malluk (2018), “e/ tema empieza a permear el mundo de las organizaciones, mas
aun, porque enfatiza en el optimismo y en el funcionamiento humano positivo en lugar de
centrarse en la psicopatologia y la disfuncion, cuya meta no es remediar déficits, sino impulsar

las fortalezas para comprender y facilitar la felicidad y el bienestar psicologico” (p. 217).

Fernandez (2015), quien asoma como uno de los principales impulsores del modelo en Chile,
dice que es clave distinguir la felicidad organizacional de la felicidad en el trabajo. “La primera
es la calidad de la organizacién para coordinar recursos y gestion para hacer una oferta de
valor para trabajadores que balancee la salud financiera de la compafiia y el bienestar
psicosocial de los trabajadores (...) y la felicidad en el trabajo es la percepcion personal y

subjetiva de los trabajadores sobre su bienestar, florecimiento y salud en el trabajo” (p. 109).

Dentro de este marco de andlisis, Malluk (2018) establece que investigaciones internacionales
profundizan sobre la importancia del capital emocional como herramienta personal y organica
que incide en los niveles de productividad, “cuya clave esta en la combinacion de la gestién de
las operaciones (eficiencia operativa) y la gestion de los individuos (felicidad profesional)”
(p.218). Por su parte, Fernandez (2015) define los niveles de responsabilidad que coexisten en el
modelo y establece definiciones para la correcta implementacion del modelo. “(...) la felicidad
organizacional es una corresponsabilidad entre empresa y trabajador. La responsabilidad final
sigue siendo personal y la empresa no puede hacerse cargo de la felicidad de los trabajadores
(...) lo que si necesita hacer una organizacion es facilitar las condiciones organizacionales para

el despliegue del bienestar psicologico y las fortalezas de las personas y 10s equipos” (p. 110).

En otra visién de la tematica, Silva (2018) propone argumentos que potencian el rol del lider.
“La gestion estratégica de la felicidad es un proceso que, a través de un liderazgo con intencion
de trascender, permite identificar las condiciones necesarias para ofrecer a las personas y
equipos, cursos de accion que apunten a la generacion de ambientes de bienestar para cooperar

en el logro de objetivos organizacionales para alcanzar un mayor rendimiento laboral” (p. 89).
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En planteamiento de Fernandez (2015), la felicidad organizacional no s6lo se reduce a la gestion

de personas. De este modo, en la Figura N°33 presenta un modelo con tres focos estratégicos:

a)

b)

Condiciones de Trabajo: un elemento basal, higiénico e insoslayable para el bienestar
en el trabajo, es contar con condiciones de trabajo adecuadas y respetuosas de la salud
fisica y mental de los trabajadores. Cualquier condicidbn que no se ajuste a estos
estandares promueve malestar e incomodidad en el ejercicio de las funciones. Estas
condiciones minimas o insuficientes se oponen al bienestar en el trabajo, y generan
malestar, estrés, alta accidentabilidad, sistemética transaccion con el empleador, falta de

compromiso organizacional y el ejercicio de un desempefio al minimo nivel operante.

Figura N°33
Modelo y Dimensiones de la Felicidad Organizacional
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Fuente: (Fernandez, 2015)

Procesos Operacionales: una de las principales razones de por qué las personas lo pasan
mal o tienen problemas en su labor, es por la existencia de procedimientos operacionales
mal disefiados, trabados, complejos, mas orientados al control interno que al servicio y
la satisfaccion de los clientes y que requieren de la aprobacion de varias jefaturas. Una
de las maneras mas efectivas para mejorar la calidad de vida laboral, es simplificando

los procesos laborales, haciéndolos faciles, fluidos, tendientes al mejoramiento continuo.
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C) Gestion de Personas: una vez que se cuenta con buenas condiciones de trabajo y con

procesos operacionales sencillos, es posible concentrarse en lo méas critico: cémo
gestionar personas para promover su bienestar y salud organizacional, y su balance con
los buenos resultados. Se debe tener certeza de que el trabajo es un espacio existencial
de despliegue de las capacidades de la persona, que en conjunto con otros generara una
contribucion social significativa. Asi, el trabajo no se entiende como separado de la vida
personal, por tanto, esta conviccidén hace que se ponga el bienestar subjetivo de las
personas en el centro de la estrategia, entendiendo que la felicidad y el florecimiento en
el trabajo son la causa de los resultados positivos y no al revés. Los resultados no son el

motor de la felicidad; generan logro y orgullo, pero no necesariamente causan felicidad.

“(...) en términos estratégicos, la felicidad es una capacidad organizacional que da cuenta de la
concepcidn del modelo de negocios de una empresa, se traduce en la planificacion estratégica y
se constituye en una ventaja competitiva inimitable (...) también puede ser una fuente de valor
econdmico, grupal, social, cultural y personal ” (Fernandez, 2015, p. 110). El autor refuerza que
el mayor campo de accidén para la promocidn de la felicidad, estd en el disefio de estrategias,
practicas, intervenciones y herramientas que amplifiquen, desarrollen y potencien la fortaleza de

las personas y los equipos, en el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades operativas.

Dentro del Modelo de Felicidad Organizacional, ademas de los tres focos estratégicos expuestos,

Fernandez (2015) apunta a la interrelacion de seis variables claves que operativizan la propuesta:

= Positividad: con atmosferas organizacionales positivas como pilar del bienestar.

. Sentido: con una mirada social, trascendente e inspiradora que impulse propositos.

= Relaciones Confiables: equipos de alto rendimiento se movilizan en la confianza.

= Desarrollo Profesional y Personal: estrategias de crecimiento para colaboradores.

] Engagement: trabajadores felices con alta conexién emocional con equipos y empresa.
] Logro y Reconocimiento: indicadores y metas como base de aceptacion y compromiso.

Con la descripcion de este modelo, pertinente con el propoésito de estudio de la investigacion, se

cierra la etapa de argumentacion tedrica, para transitar hacia la estrategia metodol6gica definida.
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CAPITULO IIl: ESTRUCTURA METODOLOGICA

3.1. ESTRATEGIA DE INVESTIGACION

En el marco de este capitulo, se procedera a explicar los alcances y aspectos fundamentales de la
estrategia metodoldgica de investigacion. Esto, con la finalidad de conectar adecuadamente los

elementos tedricos que se fundamentan en el paradigma de estudio y los objetivos del proyecto.

(...) la metodologia esta conformada por los procedimientos o métodos para la
construccion de la evidencia empirica. Esta se apoya en los paradigmas, y su funcién es
discutir los fundamentos epistemologicos del conocimiento (... especificamente
reflexiona acerca del papel de los valores, la idea de causalidad, el papel de la teoria y
su vinculacion con la evidencia empirica, el recorte de la realidad, los factores
relacionados con la validez del estudio, el uso y el papel de la deduccion e induccion,
cuestiones referidas a la verificacion y falsificacion, y los contenidos y alcances de la
explicacion e interpretacion, (Sautu et al., 2005, p. 37).

Dentro del mismo contexto, Sautu, R., (2005) complementa el rol de la metodologia en el disefio
de estudios, sefialando que “(...) también trata cuestiones como el papel del investigador, en
general sus orientaciones culturales y especialmente sus valores, su interaccion con los agentes

sociales, y las diferencias y superposiciones entre los niveles macro y microsociales” (p. 29).

Ahora bien, en Ciencias Sociales existen dos tipos de metodologias: Cuantitativa y Cualitativa,
cada una con diferentes supuestos tedricos y procedimientos para obtener la evidencia empirica.
Pero también aparece el enfoque mixto, que combina ambas, como una tercera alternativa que
orienta y sustenta técnica y metodolégicamente el desarrollo de investigaciones. La estructura
cuantitativa se caracteriza por utilizar la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en
la medicién numérica y el andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento
y probar teorias. En tanto, el método cualitativo utiliza la recoleccion y analisis de los datos para

afinar preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion.
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“Mientras que en estudio cuantitativo se basa en investigaciones previas, el estudio cualitativo
se fundamenta primordialmente en si mismo. El cuantitativo se utiliza para consolidar las
creencias (formuladas de manera Idgica en una teoria o un esquema teorico) y establecer con
exactitud patrones de comportamiento de una poblacion; y el cualitativo, para que el
investigador se forme sobre el fénomeno estudiado” (Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista
Lucio, 2014, p. 10). Ambos métodos se vinculan directamente con carateristicas de paradigmas
para efectos de conducir investigaciones. De esta manera, autores como Sautu et al., (2005),
explican que “el positivismo y postpositivismo se relacionan con metodologias cuantitativas; en

tanto el constructivismo, naturalismo e interpretativo, con metodologias cualitativas” (p. 40).

En argumentos de Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014), si bien la dimension
cualitativa y cuantitativa muestran diferencias en técnicas y metodologias, al momento de las

investigaciones también proponen cinco estrategias similares que las relacionan entre si (p. 4):

a) Llevan a cabo la observacién y evaluacion de fendmenos.

b) Plantean suposiciones o ideas como resultado de la observacion y evaluacion realizada.
c) Demuestran el grado en que las suposiciones o ideas tienen fundamento.

d) Revisan tales suposiciones o ideas sobre la base de las pruebas o del analisis.

e) Proponen nuevas observaciones y evaluaciones para esclarecer, modificar y fundamentar

las suposiciones e ideas, 0 incluso, para generar otras.

La presente investigacién adoptara un enfoque metodoldgico mixto, que incorpora elementos de
la estructura cuantitativa y cualitativa. El interés radica en la importancia de generar un mayor
nivel y profundidad de analisis conceptual de la realidad observada, considerando la revisién y
reflexion de las distintas fuentes de informacion disponibles y el caracter de los fenémenos,

procesos y datos que requieren de un estudio desde una mirada objetiva, subjetiva y multiple.

Por tanto, en el campo metodoldgico el proyecto asumira la combinacion articulada del uso de la
deduccion en el disefio y la induccion en el analisis, la operacionalizacion teérica de variables y
la aplicacion de técnicas estadisticas y de validacion, con el estudio de conceptos y categorias en

toda la investigacion, la flexibilidad del método y la riqueza analitica-interpretativa en contexto.
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“Los métodos mixtos representan un conunto de procesos sistemdticos, empiricos y criticos de
investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi
como su integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias como resultado de toda la
informacién recabada (metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenémeno bajo

concepcidn de estudio”, (Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014, p. 534).

De la anterior apreciacion, se desprende la importancia de llevar la presente investigacion hacia
un marco mas amplio y profundo de reflexion. Por tanto, la decision del enfoque mixto refleja la
busqueda de un método de analisis que ofrezca respuestas de caracteristicas disimiles, porque tal
como afirman Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014), “la triangulacion, la
expansion, profundizacién y el incremento de evidencia mediante el uso de diferentes enfoques

metodolégicos ofrecen mayor seguridad y certeza sobre las conclusiones cientificas” (p. 537).

A partir de estos conceptos, y para promover un mejor analisis de los distintos componentes que
coexisten dentro de la estrategia tedrica y metodoldgica del estudio, se expone la Figura N°34.

Figura N°34
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3.2. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION
3.2.1. Tipo de Investigacion

El presente trabajo dice relacion con el desarrollo de un tipo de investigacion que refiere a un
Proyecto Factible, que consiste en elaborar una propuesta viable que atienda las necesidades o
probleméticas sectoriales de una institucion, organizacion o grupo social, a partir de la revision
de antecedentes o datos evidenciados mediante una investigacion de campo y documental. Para
este objeto, se usara bitacora de observacién que categorice la informacion obtenida, de modo de

registrar anotaciones objetivas de hechos, situaciones o conductas relevantes para el problema.

En muchas &reas del conocimiento hay coincidencia en que el proyecto se asocia con un medio
para alcanzar un fin especifico a nivel operativo. Segun Dubs de Moya (2002), ‘filosoficamente,
al hablar del proyecto se hace referencia a una proyeccién espiritual o social del ser humano.
Para expertos sociologos y antrop6logos, el proyecto significa un medio para transformar una

comunidad. Es decir, el proyecto puede ser una actitud o una realizacion” (p. 3).

Desde un punto de vista sistémico, el modelo de administracion de proyectos proviene de la
teoria de sistemas abiertos, con énfasis en el manejo del objetivo, incorpora la incertidumbre y
reconoce la interdependencia entre el proyecto y su medio. Dubs de Moya (2002) explica sus

aportes conceptuales sobre el modelo, elementos que se definen y visualizan en Figura N°36:

(...) desde el punto de vista sistémico, el proyecto significa proponer la produccion de
un bien o la prestacion de un servicio con el empleo de una determinada técnica, con la
influencia del medio ambiente (organizacidn), a fin de obtener cierto resultado (salida).
Esta técnica presupone la indicacion de los medios y recursos (entradas) necesarios
para su realizacion (proceso) y la adecuacion de medios (mediante retroalimentacion) a

los resultados o productos qgue han de lograrse”, (Dubs de Moya, 2002, p. 4).
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Figura N°35
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El presente estudio, apunta a convertirse en un instrumento que sea posible de implementarse,
gue responda a situaciones y preocupaciones de la autoridad sanitaria en términos de promover
el desarrollo de ambientes laborales saludables, desde un modelo de gestién que revise y analice

la realidad institucional, proponiendo estrategias viables para nudos criticos y factores de riesgo.

3.2.2. Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion que tendra el proyecto refleja un criterio descriptivo no experimental.
Este, tras el nivel exploratorio, refleja un segundo nivel de conocimiento para el investigador.
Identifica caracteristicas del universo del estudio, sefiala formas de conducta; establece y define

comportamientos concretos y descubre y comprueba la asociacion entre factores y variables.

En los argumentos de Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014), “en los estudios
descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis
(p. 92) . Los mismos autores, ademas, entregan orientaciones sobre la utilidad analitica de este
tipo de investigaciones. “los estudios descriptivos son (tiles para mostrar con precision los

angulos o dimensiones de un fenémeno determinado, suceso, comunidad, contexto o situacion”.
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La presente investigacion, si bien busca generar un marco descriptivo de analisis sobre grupos,
comportamientos, modelo de organizacion y sus implicancias culturales, asi como abordar el
tipo de liderazgo imperante y factores de riesgo, también persigue identificar variables, revisar

sus componentes, y reflexionar sobre su incidencia e interrelacion con el fenémeno de estudio.

3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de investigacion corresponde al tipo descriptivo transeccional (no experimental) , que
reflexiona sobre los hechos y datos que proporcionan dos momentos especificos de analisis que
guian este proyecto, cuyos fundamentos se explicaran en el punto siguiente. Segin Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014), “los disefios de investigacion transeccional 0
transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico (...) su proposito es

describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado” (p. 154).

El disefio, se inserta dentro del tipo de investigaciones no experimentales, donde prima el criterio
de no manipular las variables, cifiéndose a los datos que los fendmenos entregan en su ambiente
natural. Estas se pueden dividir en transeccionales y longitudinales. Y en el primer caso, también

se subdividen en: exploratorios, descriptivos y correlacionales-causales. (Ver Figura N°36).

Figura N°36
Disefios de Investigacion No Experimental / Subdivision Transeccional
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Fuente: (Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014)

Los disefios transeccionales se corresponden con estudios puramente descriptivos. “Tienen como
objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o mas variables en una
poblacion (...) el procedimiento consiste en ubicar en una o diversas variables a un grupo de
personas u otros seres vivos, objetos, situaciones, contextos, fenébmenos, comunidades, etc., y

proporcionar su descripcion ”, (Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014, p. 155).
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Segun fases del proceso de investigacion, el proyecto incluye también un Disefio Explicativo
Secuencial, que en opinidn de autores en Figura N°37, se caracteriza por una primera etapa en
que se recaban y analizan datos cuantitativos, seguida de otra donde se recogen y evaltan datos

cualitativos. La sintesis de etapas se integra en interpretacion y elaboracién del reporte analitico.

Figura N°37
Esquema Disefio Explicativo Secuencial (DEXPLIS)
L1 N,

CUAN {» LAl

Recolecddn de s ) . Interpretacidn del
Analisis Recoleccion de datos Analisis e
datos — e . o ———  andlisis completo

cuantitativos cuantitativo cualitativos cualitativo (total)

Fuente: (Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014)

3.3.1. Contexto de Andlisis

Como ya se indicd en item anterior, la investigacion sera del tipo descriptiva-transeccional, y
plantea dos momentos de analisis, uno de caracter retrospectivo y otro contemporaneo. El
primero, que refiere a los alcances y conclusiones del curso de capacitacion realizado en la
programacion del afio 2019 del Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins, que llevd por
titulo “Gestion y Promocion de Ambientes Laborales Saludables: Normativa, Procedimientos
y Estrategias de Intervencion”, al que asistieron un total de 250 funcionarios, de diversos

estamentos internos; esto es, jefaturas, profesionales, técnicos, administrativos y auxiliares.

El segundo, que reviste una condicién contemporanea, responde a la necesidad de reflexionar
durante el afio 2021 en torno a la proyeccion descriptiva y analitica del fenémeno del clima
laboral y los riesgos psicosociales, a partir de la mirada de los actores y grupos claves que
participaron en la invidualizada actividad de capacitacion. En consecuencia, no sélo se busca
recoger datos sobre la efectiva aplicabilidad de los aprendizajes en el ambiente cotidiano, sino
que, ademas, identificar variables que permitan comprender el fendbmeno y sus componentes, de
modo de establecer un marco de realidad observada que ayude al disefio de una propuesta de

modelo de gestion del clima laboral en el establecimiento, propoésito central del presente estudio.
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Ambos momentos de analisis, serdn complementados con informacion estadistica proporcionada
por el Servicio de Salud O’Higgins, a través de ordinario respuesta N°1126, de fecha 02 de
agosto de 2021, en el contexto de las disposiciones que impone el cumplimiento de la Ley
N°20.285 sobre Transparencia y Acceso a la Informacién Pablica. Los datos dicen relacion con
los resultados que ha arrojado la aplicacién de la Encuesta SUSESO ISTAS 21 en distintos
servicios y unidades del Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins, en el periodo 2018-

2020, atendiendo procesos de denuncia por acoso Yy/o exposicién a factores de riesgo psicosocial.

Para efectos de realizar una mejor interpretacion del referido curso de capacitacion con caracter
de momento de andlisis, desde una perspectiva retrospectiva, en la Figura N°38 se dan a conocer

los principales elementos tedricos y metodolégicos que apoyaron su formulacion y desarrollo.

Figura N°38
Estructura Descriptiva Aspectos Teodricos y Conceptuales Curso Capacitacion
“Gestion y Promocion Ambientes Laborales Saludables”

Estrategia Nacional

Disposiciones Organizacién Mundial de Rol Rector Servicio Civil
de Salud (ENS)

Salud / OMS Gestién de Personas

Curso Programa Anual Gestionar y promover ambientes laborales

Enfoque de

de Capacitacién 2019 saludables, desde el desarrollo de —
(21 Horas Pedagdgicas) Proposito L . L Aprendizaje
capacidades teéricas y practicas
Lineamiento Estratégico: Politica de Codigo
Desarrollo de Personas SSO (2017) de Etica
Gestion y Promocion de

Ambientes Laborales
Saludables Normativa (Politicas /Instructivos) Cognitivo

Componentes Fundamentales Reglamentos / Protocolos = Procedimental

Orientaciones Claves del Programa

Universo 250 i l -
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Fuente: Elaboracion Propia (2021)

Estrategias de Intervencién —_— Actitudinal

Recursos
Personales en
Ambiente Laboral

Entorno Fisico del

. Psicosocial del
Trabajo

Trabajo

Entorno ‘

La actividad de formacion, aprobada por Resolucion Exenta del Servicio de Salud O’Higgins
N°1219, de fecha 22 de marzo de 2019, estuvo dirigida a jefaturas de servicios y unidades,
coordinadores de area y profesionales supervisores, asi como a personal técnico, administrativo

y auxiliar que cumple funciones en espacios clinicos y administrativos bajo la Ley N°18.834.
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La actividad, ademas, surgio en el contexto del Eje Estratégico N°7 de la Estrategia Nacional de
Salud (ENS), que corresponde al Fortalecimiento de la Institucionalidad del Sector Salud, en lo
especifico al Impacto N°5 que alude a la Gestion del Personal de Salud, desde la necesidad de

adquirir y desarrollar competencias y mejorar condiciones laborales, como resultados esperados.

En materia de propdsitos, beneficios e indicadores de la actividad, se observa lo siguiente:

a) Objetivo General
= Gestionar y promover ambientes laborales saludables desde el desarrollo de capacidades
tedricas y practicas en la institucion, segln directrices de la Politica de Desarrollo de

Personas, orientaciones normativas que instruye Servicio Civil y la legislacion vigente.

b) Obijetivos Especificos

b1) Dimension Cognitiva
= Conocer las orientaciones estratégicas del Instructivo Presidencial de Buenas Practicas
Laborales en Desarrollo de Personas en el Estado, contexto normativo y aplicabilidad en
las distintas dimensiones de la gestién institucional.
= Identificar las directrices claves de la Politica de Desarrollo de las Personas de la DSSO
y Servicio Civil, poniendo énfasis en los aspectos vinculados con la gestion del clima

laboral y los ambientes laborales saludables.

b2) Dimension Procedimental
= Manejar adecuadamente los alcances de factores de riesgo y protocolos existentes desde
la perspectiva institucional, en las materias de Clima Laboral y Gestién de Riesgos
Psicosociales, ademas de temas de Salud Ocupacional y Prevencién del Maltrato, Acoso
Laboral y Sexual, en estricto apego a normativa juridica y reglamentaria vigente.

= Disefiar acciones preventivas y de apoyo a la gestion de ambientes laborales saludables.
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b3) Dimensidon Actitudinal
= Sensibilizar a la institucionalidad funcionaria frente a la importancia de gestionar y
promover los ambientes laborales saludables, para el logro de objetivos y metas en el
ambito de la gestién y desarrollo de personas.
= Responsabilizar a la institucionalidad funcionaria, tanto individual como colectivamente,
en la identificacién y manejo de situaciones que atenten contra el bienestar y salud del

trabajador, fomentando la participacion y el control sobre los procesos.

Segun lo expresado en la Figura N°39, el curso se disefié tomando de referencia la generacién de
aportes directos: en la dimension humana, influyendo en trabajadores, familia y comunidad, y en

la organizacion, con impacto en el control de costos, productividad, calidad y cultura preventiva.

Figura N°39
Modelo de Formacion y Gestién de Aprendizajes Curso Capacitacion
“Gestion y Promocion Ambientes Laborales Saludables”
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g Conocer Orientaciones ) 3 Formacién
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g =
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Politica de elbeeiEs Disefio -
Desarrollo de acciones
Personas SSO Saludables preventivas Clima Laboral y su
y de apoyo Impacto. Factores y Riesgos
Psicosociales en el Trabajo
ACTITUDINAL
Sensibilizar sobre la Prevencion del Malirato,
i P& Acoso Laboral y Sexual
estion y Promocion b
(Protocolo MALS)
* (**) Entre los beneficios directos,
(*) No obstante el curso orienta su disefio Responsabilizacion en la destaca el valor sobre trabajadores,
hacia todos los estamentos, el énfasis se Identificacién y manejo famili ios. Y entre | i Resolucién de Conflictos,
ttos, el ent ificacién y j amilia y usuarios. Y entre los aportes Autocvidado y Témicas de
centra en la transferencia hacia jefaturas, de situaciones de alto indirectos, el impacto enla organizacion Manejo del Estrés
coordinadores y profesionales de drea riesgo y conflictividad (rendimiento, prevencion y calidad)

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

Desde la perspectiva de los beneficios indirectos del curso de capacitacion, se destaca que:

= EI proyecto apunta a maximizar los niveles de coordinacion intersectorial entre las
distintas unidades que componen la Subdireccion de Gestion y Desarrollo de Personas,

articulando instrumentos de gestion y normativa para apoyar objetivos organizacionales.
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= Constituye un esfuerzo por dar cumplimiento institucional a las orientaciones técnicas,
legales y normativas que define el Servicio Civil y DSSO para la gestion y promocion
de ambientes laborales saludables, situando al curso como un espacio de analisis critico.
= Los resultados y conclusiones servirdn al levantamiento de informacién cuantitativa y

cualitativa actualizada, apoyando procesos internos de gestion y toma de decisiones.

En torno a indicadores, la iniciativa implica un mejor manejo y control en los instrumentos de
gestiéon referidos a accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, licencias médicas,

solicitudes de cambio de servicio, denuncias por acoso, reclamos usuarios y satisfaccion laboral.

3.3.2.  Fuentes de Informacion

De acuerdo a lo sefialado en punto anterior sobre contexto de analisis, la fuente de informacion
del presente proyecto de investigacién, implica dos vertientes considerando el nivel descriptivo
transeccional para un perfil de estudio no experimental: la primera, referida a la recoleccion de
datos en un ambiente natural no controlado; esto es, antecedentes obtenidos en el desarrollo de
los distintos modulos del curso de capacitacion, incluyendo la revision de perfil de participantes,
el andlisis de las temaéticas tratadas, los aportes conceptuales que arrojan los talleres ejecutados y
las conclusiones de los principales criterios de evaluacion de la actividad. Esto, incluye abordar

los estandares de logro sobre los contenidos y el nivel de satisfaccion de aprendizajes esperados.

Un segundo mecanismo que sirve de fuente de informacién en torno a la tematica de estudio,
serd la revision documental a partir de los antecedentes que estaran disponibles en los distintos
instrumentos de gestion, indicadores, evaluaciones sectoriales, disposiciones ministeriales y
programas institucionales. Del mismo modo, el analisis documental y contenidos estara presente
en las técnicas de produccion de datos que utilizara el proyecto de investigacion, que tendra una
combinacion cuantitativa y cualitativa, que se reflejara en informacion y analisis de de

conversaciones individuales y grupales y en la observacion critica de tendencias estadisticas.
En sintesis, el disefio de investigacion contempla una fuente de informacién de tipo mixta, con

un disefio de campo natural (que no controla ni manipula situaciones, datos ni variables), y la

revision y analisis de los documentos e informacion disponible atingente a la materia de estudio.
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3.3.3. Poblacion y Muestra

La poblacién objetivo del proyecto de investigacion, sera el universo de 250 funcionarios que
participaron del curso de capacitacion PAC 2019 “Gestion y Promocion de Ambientes Laborales
Saludables: Normativa, Procedimientos y Estrategias de Intervencion”, que, tal como se indicod
en el item anterior, corresponden a una dotacion de hombres y mujeres, con edades que flucttan
entre los 25 y 55 afios, pertenecientes a los distintos estamentos existentes en la institucionalidad
funcionaria bajo el cumplimiento de la Ley N°18.834 sobre Estatuto Administrativo. Esto refiere

a personal contratado sobre escalafon de profesionales, técnicos, administrativos y auxiliares.

Para el desarrollo metodol6gico del proyecto, la muestra seleccionada sera la no probabilistica
por conveniencia, en tanto su uso responde a criterios y objetivos especificos de la investigacion.
“La muestra no probabilistica, también llamada muestra dirigida, supone un procedimiento de
seleccion orientado por las caracteristicas de la investigacion, mas que por un criterio

estadistico de generalizacion”, (Sampieri, Fernadndez Collado, & Baptista Lucio, 2014, p. 189).

Los mismos autores exponen que la ventaja de una muestra no probabilistica, desde la vision
cuantitativa, es su utilidad para el desarrollo de determinados disefios que requieren no tanto una
“representatividad” de elementos de una poblacion, sino una cuidadosa y controlada eleccion de
€asos con ciertas caracteristicas especificadas previamente en el planteamiento del problema. En
tanto, para el enfoque de tipo cualitativo, al no interesar tanto la posibilidad de generalizar los
resultados, las muestras no probabilisticas o dirigidas son de gran valor, pues logran obtener los
casos (personas, objetos, contextos, situaciones) que interesan al investigador y atienden sus

objetivos, llegando a ofrecer una gran riqueza para tareas de recoleccion y analisis de los datos.

En relacién a esta investigacion, de acuerdo a Lépez-Roldan & Fachelli (2015), la muestra
probabilistica “es el tipo de muestreo en el que las unidades estan disponibles y son faciles de
localizar, tienen un caracter de representatividad de la poblacion que se quiere analizar, pero
se hace una seleccion conveniente de varias unidades con el objetivo de constituir grupos
reducidos y controlados” ( p. 48). Los autores argumentan que, si bien este tipo de muestra se
usa indistintamente para estudios cuantitativos y cualitativos, el criterio de seleccion puede

también estar amparado en la justificacién de una norma que sea sistematicamente empleada.
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De lo anterior, se puede explicar que para el caso del proyecto de estudio, el uso de muestra no
probabilistica por critero de conveniencia, responde a factores asociados no solo con el caracter
descriptivo no experimental de la investigacion, sino también con elementos referidos a las
restricciones propias de la contigencia sanitaria por COVID-19, la alta rotacion de personal en el
establecimiento, la presencia de turnos, jornadas extensas de trabajo y la exponencial tasa de
licencias médicas cursadas. Esto, se agrega al criterio de confidencialidad y estricta reserva que

subyace al uso y manejo de datos sensibles relativos al clima laboral y los riesgos psicosociales.

3.4. METODOS Y TECNICAS DE PRODUCCION DE DATOS

Dado que la investigacion incorpora una combinacion de los métodos cuantitativos y cualitativos

en su disefio, refiere indicar que la produccién de datos también se ejecutara bajo ese criterio.

3.4.1. Desde la Perspectiva Cuantitativa

A partir de la dimensién cuantitativa, las técnicas para generar datos estan relacionadas con la
informacidn estadistica que queda a disposicion de los objetivos de investigacion. Se refieren a
los resultados que ha arrojado la aplicacién de la Encuesta SUSESO ISTAS 21 en distintos
servicios y unidades del Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins, en el periodo 2018-

2020, atendiendo procesos de denuncia por acoso y/o exposicién a factores de riesgo psicosocial.

Los antecedentes, obtenidos para contextualizar estadisticamente el estudio a partir de la Ley
N°20.285 sobre Transparencia y Acceso a la Informacidn Puablica, seran objeto de procesos de

analisis de contenido derivados de datos e informes técnicos y tematicos asociados al problema.

Para lo anterior, se procedera al disefio de representaciones graficas y construcciones de tablas
estadisticas, que aportaran insumos a una matriz de analisis que servira de estructura
interpretativa y reflexiva de la informacion, a partir de un ejercicio comparativo e inferencial de
las datos que reflejan el estado de situacion del establecimiento hospitalario, en relacion a los

indicadores que presentan las distintas dimensiones de riesgo del ISTAS 21 en su aplicabilidad.
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(...) el analisis de contenido es un método de investigacion para hacer inferencias
vdlidas y confiables de datos en relacion a su contexto (...) se efectua por medio de la
codificacién, es decir, el proceso en virtud del cual las caracteristicas relevantes del
contenido de un mensaje se transforman a unidades que permitan su descripcion y

analisis precisos, (Sampieri, Fernandez-Collado, & Baptista Lucio, 2006, p. 357).

Para efectos de la presente investigacion, los datos que aporta el instrumento SUSESO/ISTAS
21 tienen un alcance estadistico basal y referencial, que permitird establecer un marco de analisis
descriptivo para la interpretacion inferencial de las variables y unidades en estudio, informacién

que serd integrada con el enfoque cualitativo para comprobar relaciones y asociaciones de datos.
3.4.2. Desde la Perspectiva Cualitativa

La estrategia cualitativa para la obtencion de datos, incorpora el desarrollo del instrumento de
entrevistas semiestructuradas. Estas se respaldaran con la sistematizacion de registros y cuadros
analitico-descriptivos sobre la informacion obtenida. Para el enfoque cualitativo, al igual que
para el cuantitativo, la recoleccion de datos resulta fundamental, la distincion es que su proposito

no persigue medir variables para realizar inferencias y establecer l6gicas de analisis estadistico.

Distinta al tipo cuestionario, la entrevista cualitativa es intima, flexible y abierta. “Esta se define
como una reunién para intercambiar informacion entre una persona (el entrevistador) y otras

(él o los entrevistados) 7, (Sampieri, Fernandez-Collado, & Baptista Lucio, 2006, p. 118).

Los mismos autores explican que las entrevistas se clasifican en estructuradas, semiestructuradas
0 no estructuradas o abiertas. En las primeras o entrevistas estructuradas, el entrevistador realiza
su labor con base en una guia de preguntas especificas y se sujeta exclusivamente a ésta (el
instrumento indica qué items se preguntaran y en qué orden). Las entrevistas semiestructuradas,
por su parte, se basan en una guia de asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la libertad de
introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener mayor informacion sobre los
temas deseados (es decir, no todas las preguntas estan predeterminadas). Las entrevistas abiertas
se fundamentan en una guia general de contenido y el entrevistador posee toda la flexibilidad

para manejarla (él o ella es quien maneja el ritmo, la estructura y el contenido de los items).
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Para recolectar informacion, el disefio del instrumento de entrevistas semiestructuradas, tendré
como plataforma orientadora las dimensiones de andlisis y riesgo que suministra el cuestionario
SUSESO/ISTAS 21, considerando la confiabilidad y validez que éste genera al incluir la
estandarizacion como caracteristica de su aplicacién. Si bien su aporte se orienta a identificar
factores de riesgo psicosociales, que impactan la salud de los trabajadores y afectan el desarrollo
y productividad de las empresas, es viable inferir su contribucion para caracterizar contextos de
clima laboral, desde el analisis de percepciones, valoraciones, actores y la relacion causa-efecto

y de riesgo del fendbmeno, aportando variables para su gestion y control en areas especializadas.

“El instrumento facilita la identificacion y focalizacién de los problemas en el trabajo y el
posterior disefio de las mejores estrategias para abordarlos”, (SUSESO, 2016, p. 5). Desde alli

se explica el valor de un enfoque mixto para observar el entorno del clima laboral y sus riesgos.

Otra técnica de recoleccion de datos que sera utilizada en el proyecto sera la observacién directa.
“Es la que el investigador entra en contacto inmediato con el objeto de observacion (...) se
denomina abierta cuando el observador no participa de las actividades que realizan los sujetos

observados, sino solamente es testigo de lo que ocurre en ellas”, (Garcia J. , 2016, p. 79).

A partir de la seleccién de muestra no probabilistica por conveniencia, se realizaran entrevistas
semiestructuradas a un representante de cada estamento participante en el Curso PAC Afio 2019
sobre “Gestion y Promocion de Ambientes Laborales Saludables”; esto es, a un funcionario con
rango de jefatura, un profesional, uno del nivel técnico, otro administrativo y un auxiliar. La
seleccion, sera aplicable segln interés del investigador por el problema declarado, sus objetivos

y variables de estudio, asi como por la necesidad de la interrelacion y la comprobacién de datos.

Los intervinientes, en la aplicacion de entrevistas semiestructuradas, recibiran un registro de
consentimiento informado, documento que garantizara la debida confidencialidad y reserva de

los datos gque sean entregados, con la finalidad de apoyar la validez y confiabilidad del estudio.
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3.5. TECNICAS DE ANALISIS Y PROCESAMIENTO DE INFORMACION

Para analizar, sistematizar y categorizar los datos en este proyecto de caracteristicas mixtas, el
investigador confia en los procedimientos estandarizados cuantitativos (estadistica descriptiva e
inferencial) y cualitativos (codificacion y evaluacion temética), ademas de analisis combinados.

Las técnicas que se utilizardn seran las siguientes: matriz de andlisis estadistica, matriz de
sistematizacion de categorias y variables y mapas conceptuales y tablas analitico-descriptivas.
Estas permitiran reportar los resultados del estudio, apoyando el disefio de categorias de primer
nivel (conceptualizaciones, definiciones, significados) y de segundo nivel (relaciones, patrones y
comprobacion de unidades de analisis), que sustentaran teorizaciones interpretativas amparadas

en la exploracion y explotacion critica de datos, considerando la logica de la “metainferencia”.

3.6. VALIDEZ PROYECTO DE INVESTIGACION

Desde la perspectiva cuantitativa, la investigacion considera el analisis de los niveles de riesgo
gue coexisten en la aplicacion del Cuestionario SUSESO / ISTAS 21, para el caso de eventos
centinela asociados a la declaracion de enfermedades profesionales de origen mental. La validez
del instrumento internacional, que fue creado por el Instituto de Salud y Ambiente Laboral de
Dinamarca (Copenhagen Questionnaire — COPSQ), dice relacion con la adaptacién y estudio de
sus dimensiones y disefio técnico, a partir de las definiciones realizadas, entre los afios 2007 y
2009, por la Superintendencia de Seguridad Social, en conjunto con la Escuela de Salud Publica
de la Universidad de Chile. Tambien, se cont6 con la participacion del ISP (Instituto de Salud
Publica) y la Direccion del Trabajo, organismos que validaron la Encuesta SUSESO/ISTAS 21.

En lo concerniente a la dimensidn cualitativa, los instrumentos y la informacion levantada dice
relacion con el cumplimiento de aspectos técnicos, normativos y reglamentarios. Los datos que
se obtienen provienen, en primer lugar, de la realizacion del Curso PAC- 2019 que se denominé
“Gestion y Promocion de los Ambientes Laborales Saludables™, que se orienta y regula bajo las
disposiciones ministeriales que ejecuta la Direccion del Servicio de Salud O’Higgins (SSO). En
las técnicas de produccién y sistematizacion de los datos (entrevista semiestructurada), su disefio

estuvo marcada por criterios validados en la propia ISTAS 21, asi como por juicios académicos.
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3.7. VARIABLES DE INVESTIGACION

3.7.1. Variables Dependientes e Independientes

La variable es una caracteristica en la que se apoya el investigador para probar la hipétesis de
una investigacion. Mientras para Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014), “una
variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u
observarse” (p. 105), para Garcia, J. (2016), “estas (variable) adquieren valor cientifico cuando
se relacionan entre si, se establece una dependencia entre ellas, de ahi la clasificacion en
variables dependientes e indepedientes” (p. 38). Sobre su origen, funcionalidad y significado,
Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014), explican que “a las supuestas causas se

les conoce como variables independientes y a los efectos como variables dependientes” (p. 111).

Para efectos de la presente investigacidn, se utilizaran las siguientes variables de analisis:

a) Variables dependientes:

= Nivel de riesgo de clima laboral en servicios clinicos y administrativos.

= Nivel de satisfaccion laboral y compromiso efectivo con la organizacion.
b) Variables independientes:

= Modelo organizacional y sus implicancias culturales.

= Calidad de liderazgo y relaciones al interior del trabajo.

= Factores protomores de riesgo y condiciones laborales.

En todo estudio, las variables deben someterse a un proceso de medicidn, de manera de permitir
y comprobar la validez y confiabilidad de su identificacion, seleccién y uso, lo que en términos
metodoldgicos se llama operacionalizacion de variable. Para Espinoza (2019), el proceso “(...)
esta constituido por una serie de procedimientos o indicadores para realizar la medicién de una
variable definida conceptualmente; en esta se intenta obtener la mayor informacién posible de

la variables seleccionada, a modo de captar su sentido y adecuacion al contexto” (p. 175).

A continuacion, se expone la matriz con la operacionalizacion de variables de este proyecto, con

las definiciones técnicas, sus indicadores, dimensiones, instrumentos y fuentes de informacién.

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 136



UNIVERSIDAD
ACADEMIA

DE HUMANISMO CRISTIANO

Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica
Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

3.7.2. Operacionalizacion Variables Identificadas

a) Matriz Variables Dependientes

Variables

Tipologia

Definicién Operacional

Indicadores

Dimensiones

Técnicas /
Instrumentos

Fuente de
Informacion

Percepcién de Riesgo
Clima Laboral

= Dependiente

= Valoracion cognitiva y

sensorial que hace el
individuo en relacion al
nivel de riesgo que observa
de las condiciones y
caracteristicas del ambiente
laboral de la organizacion,
que afectan su conducta,
creencias y el desarrollo

de su propio trabajo.

Recursos de trabajo.
Organizacion del trabajo.
Calidad de liderazgo.
Claridad de rol.
Reconocimiento

Estima e influencia.
Carga Laboral.

Sentido del Trabajo.
Compromiso institucional.
Trabajo - familia.

Politicas institucionales.

Remuneraciones.
Condiciones de trabajo.
Estilo de supervision.
Relaciones de trabajo.
Seguridad laboral.
Desarrollo profesional.
Apoyo institucional.
Compensaciones.
Doble presencia.

= Andlisis de bases e
informes técnicos
y estadisticos.
Sistematizacion de
datos y dialogos
con actores claves.

Disefio Entrevistas
semiestructuradas.

Observacion directa.

Resultados Encuesta
SUSESO/ISTAS 21.
Curso PAC - 19
Gestion Ambiente
Laboral Saludable.
Estudio percepcion.
Ley Transparencia.
Revision registros
especializados.

beneficio organizacional.

= Dependiente Refleja el grado al que las = Recursos de trabajo. = Politicas institucionales. = Andlisis de bases e = Resultados Encuesta
= personas encuentran = QOrganizacion del trabajo. = Remuneraciones. informes técnicos SUSESO/ISTAS 21.
é satisfaccion en su trabajo. = Calidad de liderazgo. = Condiciones de trabajo. y estadisticos. = Curso PAC - 19
ki La satisfaccion laboral se = Claridad de rol. = Estilo de supervision. = Sistematizacion de Gestién Ambiente
= ha vinculado con que los = Reconocimiento = Relaciones de trabajo. datos y dialogos Laboral Saludable.
:g empleados permanezcan = Estima e influencia. = Seguridad laboral. con actores claves. = Estudio percepcion.
§ en el puesto y con una baja | = Carga Laboral. = Desarrollo profesional. = Observacion directa. | = Ley Transparencia.
2 rotacion en el trabajo. Es = Sentido del Trabajo. = Apoyo institucional. = Disefio Entrevistas = Revision registros
& una manera de diagnosticar | = Compromiso institucional. = Compensaciones. Semiestructuradas. especializados.

la calidad de vida laboral. = Trabajo - familia. = Doble presencia.

_ = Dependiente Corresponde al grado = Motivacién y confianza. = Ambiente fisico del = Anélisis de bases e = Resultados Encuesta
s de compromiso y de = Niveles de satisfaccion. ejercicio del trabajo. informes técnicos SUSESO/ISTAS 21.
£ participacion que tiene el = Acceso a posibilidades de = Ambiente psicosocial y estadisticos. = Curso PAC - 19
S empleado en la empresa/ desarrollo y movilidad. en el ejercio laboral. = Sistematizacion de Gestion Ambiente
s organizaciény la formaen | = Compatibilidad de la = Recursos personales datos y didlogos Laboral Saludable.
2 que se identifica con ella. relacion trabajo-familia. de salud en el espacio con actores claves. = Estudio percepcion.
o Se caracteriza por el apoyo | = Incentivos/recompensas. organizacional y en el = Observacion directa. | = Ley Transparencia.
2 a las metas y objetivos de = Culturay clima laboral del puesto de trabajo = Disefio Entrevistas = Revision registros
g la institucion, el deseo por marco organizacional. (informacion, recursos, Semiestructuradas. especializados.
S permanecer en su interior = Apoyo social y calidad de equipos, tecnologia).
§ y ejercer esfuerzos por el liderazgo / supervision
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b) Matriz Variables Independientes

Variables Tipologia Definicion Operacional Indicadores Dimensiones In-srfrcLTrIT?:rit/os &ﬂﬂgc?gn
© o = Independiente = Corresponde a la forma = Exigencias psicolégicas y = Contenido del trabajo. = Andlisis de bases e = Resultados Encuesta
€< de cdmo se organizan y fisicas referidas al trabajo. = Condiciones laborales y informes técnicos SUSESO/ISTAS 21.

©

s § combinan los recursos, = Influencia en el control y organizacionales. y estadisticos. = Curso PAC - 19
&= para cumplir con las manejo de tiempos y en la = Estructura y normativa. = Sistematizacion de Gestion Ambiente
N S
0 politicas, objetivos y organizacion del trabajo. = Percepcion de riesgo. datos y dialogos Laboral Saludable.
% 8 regulaciones juridicas, = Posibilidades de desarrollo | = Nivel de carga laboral y con actores claves. = Estudio percepcion.
og mientras la cultura refiere y crecimiento profesonal. exigencias psicolégicas = Observacion directa. | = Ley Transparencia.
2 8 a la personalidad de la = Claridad y conflicto de rol. | = Motivacion/confianza. = Disefio Entrevistas = Revision registros
== organizacion (normas, = Relaciones laborales y = Compenaciones. Semiestructuradas. especializados.
S E creencias, conductas). cultura organizacional = Seguridad laboral
> = |Independiente = Refiere a conductas y = Tipo de liderazgo. = Contenido del trabajo. = Analisis de bases e = Resultados Encuesta
S atributos del jefe o = Nivel de conflictos. = Condiciones laborales y informes técnicos SUSESO/ISTAS 21.
N = supervisor directo, que = Relaciones laborales. organizacionales. y estadisticos. = Curso PAC - 19
o 9 . . A - - o q g . sz .z A
g8 permiten juzgar su valor = Compromiso institucional. | = Estructura y normativa. = Sistematizacion de Gestion Ambiente
3 j como lider. Incluye la = Estrategias de apoyo. = Percepcion de riesgo. datos y dialogos Laboral Saludable.
g2 capacidad de planificar y = Prevencion y denuncia. = Nivel de carga laboral y con actores claves. = Estudio percepcion.
3 8 organizar el trabajo, = Formacion y mejora. exigencias psicolégicas = Observacion directa. | = Ley Transparencia.
s manejo de conflictos e = Decisiones/participacion = Motivacion/confianza. = Disefio Entrevistas = Revision registros
S interés por el subordinado = Salud y descansos. = Niveles de ausentismo Semiestructuradas. especializados.
O

Son las interacciones

entre el medio ambiente

de trabajo, el contenido
del trabajo, las condiciones
de organizacion y las
capacidades, necesidades,
cultura del trabajador, y

= |ndependiente Motivacién y confianza.
Niveles de satisfaccion.
Acceso a posibilidades de
desarrollo y movilidad.
Compatibilidad de la
relacion trabajo-familia.
Incentivos/recompensas.
consideraciones personales Cultura'y clima laboral del
externas al trabajo que marco organizacional.
pueden, en funcion de = Apoyo social y calidad de
las percepciones y la liderazgo / supervision.
experiencia, tener = Salud y descansos.
influencia en la salud,
rendimiento del trabajo
y satisfaccion laboral.

Factores Promotores de Riesgo y
Empleo Publico

Contenido del trabajo.
Condiciones laborales y
organizacionales.
Estructura y normativa.

= Percepcion de riesgo.
= Nivel de carga laboral y

exigencias psicologicas
Motivacion/confianza.

= Andlisis de bases e
informes técnicos
y estadisticos.

= Sistematizacion de
datos y dialogos
con actores claves.

= QObservacion directa.

= Disefio Entrevistas
Semiestructuradas.

Resultados Encuesta
SUSESO/ISTAS 21.
Curso PAC - 19
Gestion Ambiente
Laboral Saludable.
Estudio percepcion.
Ley Transparencia.
Revision registros
especializados.
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3.8. CARTA GANTT ESTRATEGIA METODOLOGICA

Carta GANTT Estrategia Metodol6gica Investigacion
Orientaciones Propuesta Modelo Gestion Clima Laboral

Hospital

| Libertador d

O'Higgins - 2021

Ne

Actividades/Dias/Semanas

1

Estrategia Metodolégica Investigacion

ARO 2021

Septiembre [ oawre [ Novemre |

Semana 1l Semana 2 Semana 3 Semana 4 Semanal Semana 2 Semana 3 Semana 4 Semana5 Semanal Semana 2 Semana 3 Semana 4 Semanal Semana 2 Semana 3 Semana 4

1.1
1.2
1.3
1.4

Revision y andlisis literatura enfoques metodoldgicos
Levantamiento criterios técnicos fundamentales
Seleccion de orientaciones y programacion
Presentacion y validacion propuesta estrategia

Enfoque Cuantitativo / Transparencia - ISTAS 21

2.1
2.2
2.3
2.4
2.5

Recepcion antecedente Ley de Transparencia - SSO
Revision y andlisis datos estadisticos eventos centinela
Seleccion de informacion y levantamiento de variables
Disefio de indicadores / gréficos / tablas estadisticas
Andlisis de la informacion y reflexiones técnicas

Enfoque Cualitativo 001/ Curso PAC - 19

3.1
3.2
3.3
3.4
3.5

Revision de la informacién del programa

Andlisis de los aspectos técnico-metodoldgicos
Sistematizacion y seleccion de informacién clave
Articulacion de datos con objetivos de estudio
Fundamentacion de las conclusiones técnicas

Enfoque Cualitativo 002 / Aplicaciéon Entrevista

4.1
4.2
4.3
4.4
4.5
4.6
4.7
4.8
4.9

Revision metodoldgica entrevista semiestructurada
Levantamiento estructura preguntas potenciales
Definicion de preguntas orientadoras investigacion
Identificacion criterios perfil de entrevistados
Aclaracion y observaciones sobre el instrumento
Programacion y ejecucion del instrumento
Revision de elementos claves de entrevistas
Sistematizacion de variables de analisis
Presentacion de datos y conclusiones

Propuesta Modelo Gestion Clima Laboral

5.1
5.2
5.2
5.3
5.4
5.5

Articulacion y comprobacion de variables técnicas
Exposicion académica de conclusiones fundamentales
Revision referencias especialistas modelos de gestion
Fundamentacion de propuesta modelo de gestion
Correccién aspectos técnicos formales de propuesta

Entrega académica modelo de gestion clima laboral
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. MARCO DE FUNDAMENTACION

Con carécter de estructura técnica de orientacion, antes de iniciar la presentacion y analisis de
los datos que fueron recopilados, resulta importante exponer el sentido y alcance de la estrategia
metodoldgica que permiti6 el levantamiento y sistematizacion de la informacion necesaria. En la
Figura N°40, se exponen las orientaciones tedricas y conceptuales relativas a la delimitacion del
contexto de estudio, y las estrategias y métodos priorizados para determinar la interrelacion de
bases argumentales preexistentes y la comprobacion objetiva de patrones y enfoques analiticos.

Figura N°40
Descripcion Estrategia Metodoldgica Propuesta Modelo Gestién Clima Laboral
ESTUDIO - Ejes Determinantes
1 Pregunta de Investigacién = . Factores de Riesgo
/ - Estrategias de Mejora
Es"Ud‘:'rC_' —————————— Obijetivos de Investigacién — Propuesta Modelo de Gestién
Metodolégica Clima Laboral

\ Nivel de Riesgo Clima Laboral
l Variables de Investigacion = - Organizacién - Liderazgo -

Cultura - Relaciones - Riesgos

Enfoque Mixto " -
c jl' P P Retrospectivo " |nclicaclores Estadisticos
bl LSl _— Transeccional —_ ) .
—.______‘ c ) ntrevistas Semiestructuradas
ontemporaneo
/ \ l, — Informes Técnicos Sectoriales
Proyecto Descriptivo No . . I 1
N i Contingencia Sanitaria
Factible Experimental Muestra No Matriz de Andlisis y
PAC 2019- Gestién y Promocién Probabilistica Por == Rotacién de Personal y Turnos Categorizacién de
Ambientes Laborales Saludables Conveniencia b Tasa de Licencias Médicas Variables

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

De este modo, es importante plantear que la puesta en valor de los datos recogidos, responden a
dos dimensiones de disefio e interpretacion: cuantitativa y cualitativa. La primera, en base a la
informacién aportada por la aplicacion del instrumento SUSESO / ISTAS 21 en el Hospital
Regional Libertador Bernardo O’Higgins, que se desprende de las evaluaciones sobre riesgos
psicosociales realizadas en areas tanto de atencion clinica como administrativa, a partir de “casos

centinelas”, que refieren a enfermedades de tipo mental calificadas como de origen profesional.
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El segundo enfoque abordado en el estudio, el cualitativo, tiene relacion con los antecedentes
técnicos, conceptuales y estadisticos que arroja una actividad de formacién realizada en el afio
2019, en el marco del Programa Anual de Capacitacion (PAC) del Hospital Regional Libertador
Bernardo O’Higgins, y que se denomina “Curso Gestion y Promocion de Ambientes Laborales
Saludables: Normativa, Procedimientos y Estrategias de Intervenciéon”. La iniciativa, incluyd

la participacion de 250 funcionarios, de los distintos estamentos internos de la institucionalidad.

Dentro de esta misma perspectiva, se efectuaron un total de seis entrevistas semiestructuradas a
igual nimero de funcionarios que asistieron a la descrita actividad de capacitacion, identificando
sus distintos estamentos de origen: Jefatura, Profesional, Técnico, Administrativo y Auxiliar. La
légica del proceso analitico, se corresponde con la predominancia de un enfoque integrado de
informacién critica y sistematizacion de datos desde la operacionalizacion de variables, usando
de referencia los aportes de relaciones estadisticas que ofrece ISTAS 21, en asociacién tedrica

con los patrones y resultados que arroje la aplicacién de técnicas e instrumentos cualitativos.

El propdsito de la investigacion, se orienta a establecer una estructura de analisis cuantitativo y
cualitativo que incluyera no sélo la generacion de tendencias generales del fendmeno en estudio,
sino que la comprobacion de unidades de reflexion critica que apoyen la conceptualizacion y las
teorizaciones propias de la exploracién analitica de los datos y los alcances de la metainferencia.
En este punto, el investigador debe conjugar resultados y fundamentos de entrada para apoyar el

disefio de estrategias y sustentar técnicamente las ventajas y debilidades de un proyecto factible.

En la figura N°41, se refleja el esquema que orienta el proceso de recoleccion y analisis de datos
del presente estudio, estableciendo como conceptos rectores del sistema el impacto y criterios
del ejercicio de problematizacion y la delimitacion de los objetivos de investigacion. Asi, desde
la articulacion de los enfoques cuali - cuanti para la dimension de técnicas e instrumentos, se

persigue asegurar la optimizacion de los aspectos medibles de las distintas variables de analisis.

Lo anterior, para avanzar hacia un eje analitico que permita la sistematizacion y categorizacion
de la informacién en niveles que ayuden a una correcta interpretacion de datos y maximicen el
aporte conceptual y operativo de la propuesta de mejora declarada. Esto, desde una visién amplia

e integrada, que en este caso refiere a orientaciones para un modelo de gestién de clima laboral.
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Figura N°41

Esquema Recoleccion y Analisis de Datos Proyecto de Investigacion
Propuesta Orientaciones Modelo de Gestion Clima Laboral

CONCEPTOS RECTORES: PROBLEMATIZACION Y OBJETIVOS DE INVESTIGACION

l b

ORGANIZACION Y ~ Recoleccién
>  OPERACIONALIZACION < de Datos D
DE VARIABLES
I EVENTOS CENTINELA 4
SUSESO / ISTAS 21
Enfoque
—> Cuantitativo <

Perspectiva Integrada

. TECNICAS E
<4——  de Reflexién Critica —_—
y Sistematizacion INSTRUMENTOS
Enfoque
—> Cualitativo <
CURSO PAC 2019
Y ENTREVISTAS
I SEMIESTRUCTURADAS
4
METAINFERENCIA Y Proceso -«
RESULTADOS CLAVES < Analitico

v '

ESTRATEGIA = PROYECTO FACTIBLE DE INNOVACION Y DESARROLLO

PROPUESTA ORIENTACIONES MODELO DE GESTION CLIMA LABORAL

|1 —

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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4.2. INTERPRETACION DE DATOS SEGUN ENFOQUE

4.2.1. Factores de Riesgo en Casos Centinela ISTAS 21/ Revision Nivel Cuantitativo

Para sustentar técnicamente la presente investigacion y objetivar resultados y futuras propuestas,
en el nivel cuantitativo se procedio a gestionar la entrega de datos referidos a factores de riesgo
psicosocial generados en el establecimiento, a partir de la aplicacion de la encuesta SUSESO/
ISTAS 21. Sin embargo, debido a criterios de anonimato y confidencialidad de la informacion
que impera en los protocolos y reglamentaciones asociadas a estas materias, resulté imposible
acceder a los antecedentes requeridos. Pese a lo anterior, se avanzd hacia un segundo nivel con
el ingreso a tramitacion, en fecha 04 de julio del afio 2021, de una solicitud de acceso a
informacién en conformidad a las disposiciones que confiere la Ley de Transparencia N°20.285.

De acuerdo a lo anterior, con cédigo de ingreso N°’AL009T0003278, el requerimiento de acceso
a informacion se interpuso ante la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO) y en la
misma fecha indicada precedentemente, también se formalizé en la Direccion del Servicio de
Salud O’Higgins, cuyo cédigo de recepcion correspondié al N°:AO024T0001198. La solicitud
planteada en ambas plataformas para recoger datos que apoyaran y guiaran el estudio, se oriento
textualmente a la necesidad de obtener informacion en torno a la aplicacién de la Encuesta de
Riesgos Psicosociales / ISTAS 21 en los Hospitales Plblicos de Chile, en el periodo de los afios
2016-2020, considerando informacion grafica- estadistica por cada dimension y subdimensiones
gue considera el instrumento. En el mismo tramite, se extendio peticion de acceso a los datos de

eventos centinela, definiciones de niveles de riesgo y las estrategias de mejora implementadas.

En el primer caso, en fecha 06 de julio de 2021, SUSESO dirige por casilla electrénica respuesta
en Ordinario N°2557 denegando el acceso a la informacion, argumentando para la decision lo
dispuesto en el Art. N°21 de la Ley N°20.285, por cuanto “faculta para denegar el acceso a la
informacion publica, cuando su publicidad, comunicacion o conocimiento afecte los derechos de
las personas, particularmente tratandose de su salud, la esfera de su vida privada o derechos de
caracter comercial 0 econdmico ”. Frente a este dictamen, y para revertir la decision, en fecha 09

de julio de 2021 se present6 recurso de amparo ante el 6rgano, segun registro rol N°C5209-21.
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En el caso del segundo requerimiento canalizado mediante Ley de Transparencia, la Direccion
del Servicio de Salud O’Higgins emitio por via electronica Ordinario N°1621, de fecha 02 de
agosto de 2021, a partir del cual se acompafia archivo en formato Excel con datos estadisticos de
los eventos centinela registrados en el Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins, en el
periodo 2018-2020; esto es, aquellos casos de maltrato o acoso laboral, calificados por el rgano

administrador como patologias de salud mental de origen profesional, segin normativa vigente.

El archivo digital mencionado, hace referencia estadistica a un total de 10 casos de servicios,
departamentos y unidades en los que se aplicé la Encuesta SUSESO / ISTAS 21, que en rigor es
el marco de analisis cuantitativo que orienta la presente investigacion. Del mismo modo, se debe
observar que en el registro se indican otros 6 casos correspondientes al ejercicio 2020-2021, sin
embargo, no se incorpora informacién asociada, en razén de que no fue implementado dicho

instrumento por las restricciones sanitarias dispuestas por la autoridad para frenar el COVID-19.

En relacién a la metodologia utilizada para la aplicacion de ISTAS 21 vy el respectivo analisis de
los resultados, el documento ordinario N°1621-2021 del Servicio Salud O’Higgins plantea sobre
la realidad de los Hospitales autogestionados de las comunas de Rancagua y San Fernando, que
“no se han realizado aplicaciones generales (del instrumento), sino que solo en los eventos
centinela, por lo que no tienen una clasificacion de riesgo psicosocial como establecimiento”.
Esto significa que los datos estadisticos aportados por el organismo, refieren a la evaluacién de

situaciones especificas por areas de gestion, lo que dista de una perspectiva global hospitalaria.

Teniendo de referencia este factor, y para una mejor comprension del instrumento ISTAS 21y
los niveles de riesgo que arroja el andlisis, es importante consignar las formulas de obtencion del
puntaje porcentual por dimensién y subdimensiones. Para el primer eje, el puntaje porcentual de
una dimension para un trabajador, se calcula promediando los puntajes porcentuales de cada una

de las subdimensiones que conforman esa dimension. La expresion de la formula es la siguiente:

a)  Puntaje porcentual dimension del trabajador (SUSESO, 2020, p.34).

Y. puntaje porcentuales subdimensiones

NUmero de subdimensiones

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 144



% Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica

UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

DE HUMANISMO CRISTIANO

En el segundo término, los puntajes obtenidos por cada trabajador se suman por subdimension;
el resultado se divide por el méximo de puntos de esa subdimension y se multiplica por 100.

b)  Puntaje porcentual subdimensién del trabajador (SUSESO, 2020, p.34).

Y puntaje preguntas subdimensién X 100

Maéaximo de puntaje subdimension

Ahora bien, para conocer el nivel de riesgo del trabajador en una dimension, se debe comparar el
puntaje porcentual obtenido en la dimensién correspondiente, con los puntajes porcentuales de la

tabla de terciles de los estandares de riesgo fijados para el cuestionario completo (Tabla N°11).

Tabla N°11
Limites Porcentuales de las Dimensiones de Riesgo en Cuestionario Completo ISTAS 21
Dimensiones y Subdimensiones .NiVEI de. . Mgzl e . !\“VEI de

Riesgo Bajo Riesgo Medio  Riesgo Alto
Exigencias Psicoldgicas (D1) 0-46,33 46,34 — 59,64 59,65 — 100
Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo (D2) 0-28,09 28,10 -42,14 42,15 -100
Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo (D3) 0-19,25 19,26 — 32,58 32,59 - 100
Compensaciones (D4) 0-21,66 21,67 42,78 42,79 - 100
Doble Presencia (D5) 0-12,49 12,50 — 49,99 50,00 — 100

Fuente: Elaboracién Propia, Tomando de Referencia (SUSESO, 2020)

Siguiendo a SUSESO (2020), “una vez establecido el nivel de riesgo por dimensién para cada
trabajador, se calcula la prevalencia en el centro de trabajo respectivo (institucion/empresa),
sumando el numero de trabajadores por cada nivel de riesgo y calculando su porcentaje” (p.
35). Segun orientaciones de la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO) incorporadas en
distintos manuales, una vez que los datos sean sistematizados y calculados, los resultados finales
se pueden mostrar en un grafico de barras apiladas con los colores rojo (Alto Riesgo), amarillo

(Riesgo Medio o Moderado) y verde (Riesgo Bajo), en una figura que se ha llamado “semaforo”.

Para las subdimensiones del ISTAS 21, una vez obtenido el puntaje de cada trabajador, se debe

compararlos con la escala estandarizada de limites de riesgo valida para Chile (Ver Tabla N°12).
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Tabla N°12

Limite de los Terciles Bajo, Medio y Alto en Poblacidn Trabajadora General (Chile)
Cuestionario Completo SUSESO / ISTAS 21

Dimensiones y Subdimensiones Nivel de Nivel de Nivel de

Riesgo Bajo  Riesgo Medio  Riesgo Alto
Exigencias Psicologicas (D1) 0-46,33 46,34 — 59,64 59,65 - 100
Exigencias Psicol6gicas Cuantitativas (CU) 0-28,56 28,57 — 42,85 42,86 — 100
Exigencias Psicologicas Cognitivas (CO) 0-59,37 59,38 — 78,12 78,13 - 100
Exigencias Psicologicas Emocionales (EM) 0-24,99 25,00 - 49,99 50,00 — 100
Exigencias Psicologicas Esconder Emaciones (EE) 0-12,50 12,51 - 49,99 50,00 — 100
Exigencias Psicoldgicas Sensoriales (ES) 0-74,99 75,00 - 93,74 93,75 -100
Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo (D2) 0-28,09 28,10 -42,14 42,15 - 100
Influencia (IN) 0-39,28 39,29 - 57,13 57,14 - 100
Control sobre los Tiempos de Trabajo (CT) 0-24,99 25,00 — 56,24 56,25 — 100
Posibilidades de Desarrollo en el Trabajo (PD) 0-17,85 17,86 — 35,70 35,71 -100
Sentido del Trabajo (ST) 0-0,01 0,02 — 16.66 16,67 — 100
Integracion en la Empresa (IE) 0-24,99 25,00 — 56,24 56,25 — 100
Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo (D3) 0-19,25 19,26 — 32,58 32,59 - 100
Claridad de Rol (RL) 0-6,24 6,25 - 18,74 18,75 — 100
Conflicto de Rol (CR) 0-19,99 20,00 — 39,99 40,00 - 100
Calidad de Liderazgo (CL) 0-20,82 20,83 — 45,82 45,83 — 100
Calidad de Relacidon con Superiores (RS) 0-19,99 20,00 — 39,99 40,00 - 100
Calidad de Relacion con Compafieros/as de Trabajo (RC) 0-12,49 12,50 - 33,32 33,33 -100
Compensaciones (D4) 0-21,66 21,67 -42,78 42,79 -100
Estima (ET) 0-19,99 20,00 - 39,99 40,00 - 100
Inseguridad Respecto a Condiciones Generales del Contrato (IC) 0-19,99 20,00 — 49,99 50,00 — 100
Inseguridad Sobre Caracteristicas Especificas del Trabajo (IT) 0-8,32 8,33 -41,66 41,67 - 100
Doble Presencia (D5) 0-12,49 12,50 - 49,99 50,00 — 100
Preocupacion Por Tareas Domésticas (DP) 0-12,49 12,50 — 49,99 50,00 — 100

Fuente: Elaboracién Propia, Tomando de Referencia (SUSESO, 2020)

Desde el contexto técnico y metodoldgico descrito precedentemente, a continuacion se presentan

y analizan datos estadisticos de riesgos psicosociales obtenidos mediante Ley de Transparencia:

i Servicio Clinico Traumatologia

Segun los antecedentes recogidos, el factor de riesgo identificado dice relacién con la presencia
de un liderazgo disfuncional acompafiado de menoscabo laboral. El instrumento ISTAS 21, fue
aplicado en el periodo comprendido entre el 11 de junio al 11 de julio del afio 2018. De acuerdo
a la calificacion de riesgo realizado por la autoridad competente, se determind que correspondia
a un estdndar medio; esto es, la definicion que se otorga al servicio y no a la institucion general,

desde el andlisis de datos y los céalculos de estandares de validacion técnica aplicables en Chile.
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Tabla N°13

Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Servicio Traumatologia (%0)
Cuestionario Completo ISTAS 21 / Hospital Regional Libertador Bdo. O’Higgins

Nivel de
Riesgo

Exigencias
Psicolégicas
Trabajo Activo y
Desarrollo
de Habilidades
Apoyo Social y
Calidad
de Liderazgo
Compensaciones
Doble Presencia

Bajo 23,26 20,93 30,23 37,21 9,3
Medio 30,23 46,51 30,23 16,28 39,53
Alto 46,51 32,56 39,53 46,51 51,16

Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segun Informacidn del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

En los datos de la Tabla N°13, podemos observar que el alto riesgo psicosocial se concentra en
las dimensiones de Exigencias Psicoldgicas (46,51%), Compensaciones (46,51%) y en la Doble
Presencia (51,16%), siendo ésta ultima la que presenta el mayor indicador. En el nivel de riesgo

medio, destaca la estadistica referida a Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades (46,51%).

Gréfico N°23
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Versién Completa
Servicio Traumatologia - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segun Informacién del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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Tabla N°14

Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Subdimensiones) Servicio Traumatologia (%0)
Cuestionario Completo ISTAS 21 / Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

l‘:!l;;eslgie CU CO EM EE ES IN PD CT ST IE RL CR CL RS RC ET IC IT DP
Bajo 28 28 93 23 93 7 21 93 63 33 16 35 30 33 12 19 40 30 93
Medio 26 26 26 14 33 28 42 30 19 40 28 30 37 23 42 30 21 23 40
Alto 47 47 65 63 58 65 37 60 19 28 56 35 33 45 47 51 40 47 51

Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Segun informacion que ofrece la Tabla N°14, el mayor indicador riesgo alto se encuentra en las

subdimensiones de Exigencias Psicologicas Emocionales e Influencia, ambas con un 65,12%. Le

siguen el factor de Esconder Emociones (62,79%) y el Control de Tiempos de Trabajo (60,47%).

En riesgo medio, con un 41,86%, se ubican Posibilidades de Desarrollo en el Trabajo y Calidad

de Relacién con Compafieros/as. Y en riesgo bajo, emerge Sentido del Trabajo con un 62,79%.
Gréfico N°24

Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Servicio Traumatologia - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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Con caracter de reflexion, podemos sefialar que el nivel de riesgo predominante corresponde a la
presencia de una situacion emocional de alto desgaste en los trabajadores que se percibe como
una carga, lo que ocasionalmente puede llevar a confundir los sentimientos personales con las
demandas del publico usuario. También se logra observar una importante orientacion hacia la
ausencia de reconocimiento laboral y las tensiones que provoca la falta de autonomia y control
para equilibrar las necesidades del &mbito doméstico-familiar con las exigencias derivadas del
trabajo. Pese al cuadro de prevalencia de riesgo, con sus causas y efectos, un elemento relevante

a revisar es el alto compromiso con la tarea, que surge como fortaleza para la atencion usuaria.
ii. Servicio Psiquiatria y Salud Mental / Cosam Norte

La informacién obtenida en este &mbito, plantea que el factor de riesgo individualizado en el
Centro de Salud Comunitaria (Cosam Norte), dependiente del servicio clinico de Psiquiatria y

Salud Mental, corresponde al liderazgo disfuncional que se refuerza con el menoscabo laboral.

De la misma manera, como elemento de riesgo adicional que determina el contexto de situacion
interna, aparece un bajo apoyo social de la jefatura a la organizacion, que refiere a un dispositivo
externo de salud mental, dependiente desde lo técnico y administrativo del Hospital Regional

Libertador Bernardo O’Higgins, y que esta ubicado territorialmente en la comuna de Graneros.

Tabla N°15
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Serv. Psiquiatria y Salud Mental (%6)
(Cosam Norte) - Cuestionario Completo ISTAS 21 / Hospital Regional Libertador Bdo. O’Higgins

Nivel de
Riesgo

Exigencias
Psicolégicas
Trabajo Activo y
Desarrollo
de Habilidades
Apoyo Social y
Calidad
de Liderazgo
Compensaciones
Doble Presencia

Bajo 27,27 3636 27,27 27,27 9,09
Medio 18,18 18,18 9,09 36,36 63,64
Alto 54,55 45,45 63,64 36,36 27,27

Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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El Cuestionario SUSESO / ISTAS 21 fue aplicado en el periodo comprendido entre el 10 y el 19
de octubre del afio 2018, y al igual que el caso anterior del Servicio de Traumatologia, acorde a
la calificacion de riesgo realizada por la autoridad competente, se determiné que correspondia a
un estandar medio; esto es, la definicion que se otorga al servicio y no a la institucion general,

desde el andlisis de datos y los calculos de estandares de validacion técnica aplicables en Chile.

Grafico N°25
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Completa
Servicio Psiquiatria y Salud Mental - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

En el andlisis por Dimensiones, segun informacion indicada en Tabla N°15 y en Gréafico N°25,
las Exigencias Emocionales con un 54,55% y el Apoyo Social y Calidad de Liderazgo con un
63,64%, representan los ejes que muestran el mayor riesgo. En materia de riesgo medio, destaca
el criterio de Doble Presencia con un 63,64% y en riesgo bajo, con un 36,36%, la tendencia mas
alta se vincula con el &mbito de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades. Dentro del item de
Subdimensiones, las Exigencias Emocionales con un 72.73% lideran el alto riesgo psicosocial, y
le siguen con igual porcentaje (63,64%), las Exigencias de Esconder Emociones y Sensoriales, la
Claridad de Rol y Estima. En riesgo medio, el interés por las Tareas Domésticas (63,64%) refleja

la mayor tendencia, mientras el Sentido del Trabajo (45,45%) es la més distintiva en riesgo bajo.
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Tabla N°16

Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Subdimensiones) Serv. Psiquiatria y Salud Mental (%)
(COSAM Norte) - Cuestionario Completo ISTAS 21 / Hospital Regional Libertador Bdo. O’Higgins

h:;;’;';)e CU CO EM EE ES IN PD CT ST IE RL CR CL RS RC ET IC IT DP
Bajo 45 45 91 27 91 27 27 91 45 18 18 27 27 18 O 91 36 18 9,1
Medio 18 18 18 91 27 18 36 55 18 45 18 36 18 18 45 27 27 55 64
Alto 36 36 73 64 64 55 36 36 36 36 64 36 55 64 55 64 36 27 27

Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Entre los aspectos mas relevantes que arrojan los datos, cabe sefialar que se confirma el clima de
tension que explica la presencia de un liderazgo disfuncional, asociado con un bajo respaldo de
la organizacion. También, surge con fuerza la preocupacion permanente por tareas del hogar, las
dificultades para vincular responsabilidad y recursos con la tarea asignada y la falta de apoyo y

reconocimiento de jefes y colegas por el esfuerzo realizado, lo que incluye recibir un trato justo.

Gréfico N°26
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Servicio Psiquiatria y Salud Mental - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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iii. Unidad Hemodinamia

En este caso, el factor de riesgo que fue asociado al andlisis y evaluacion de los datos responde
también a la presencia de un liderazgo de carécter disfuncional. La Encuesta ISTAS 21 se aplicd
en el periodo extendido entre el 31 de octubre y el 21de noviembre del afio 2018, y al igual que
en los casos anteriores, el estandar de riesgo psicosocial se ubicé en un nivel moderado (medio).

Tabla N°17
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Unidad Hemodinamia (%)
Cuestionario Completo ISTAS 21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

> 3

w 2 o o : o g g

88 223 2R 2 g

Nivel de 23 < %% 825 ¢ E

i ° 53

Mewo  E5 223 s3f 3§

wo <20 S o £ <

T 9 o ° °

= © < S [=
Bajo 7,69 15,38 23,08 38,46 0,00
Medio 15,38 61,54 30,77 1538 61,54
Alto 76,92 23,08 46,15 46,15 38,46

Fuente: Elaboracién Propia (2018)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Gréfico N°27
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Versién Completa
Unidad Hemodinamia - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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En el contexto de las Dimensiones, la Tabla N°17 sefiala que el ambito de alto riesgo se refleja
con evidente claridad en el factor de las Exigencias Psicoldgicas (76,92%), le siguen con igual
porcentaje (46,15%) Apoyo Social y Calidad de Liderazgo y Compensaciones. En riesgo medio,
con un 61,54% surge la Doble Presencia y para riesgo bajo, aparece Compensaciones (38,46%).

Desde el enfoque de Subdimensiones, el alto riesgo se evidencia en las Exigencias Psicologicas.
La mayor tendencia estadistica la tiene las orientadas a las Exigencias Emocionales (92,31%),
continuando con las Sensoriales (84,62%) y las Cuantitativas (69.23%). En riesgo medio, con un
69,23%, surge el criterio de Integracion en la Empresa, y con un 61,54% la Preocupacion por las
Tareas Domésticas. En riesgo bajo, la mas determinante refiere a Sentido del Trabajo (53,85%).

Gréfico N°28
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Unidad Hemodinamia - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Como observacion relevante del caso, sefialar que las Exigencias Psicoldgicas reflejan una alta
tension para los (as) trabajadores de la unidad. Se evidencia una labor que exige una importante
concentracion y se plantea un volumen de trabajo que contrasta con el tiempo disponible para
realizarlo. No obstante, un aspecto clave a destacar en el andlisis es la identificacion que se tiene

con el Hospital, donde se subraya el “valor social” del rol, mas alla de la recompensa econdémica.
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iv. Servicio Clinico Neurocirugia

Distinto a los factores de riesgo de los anteriores casos centinela, el del Servicio de Neurocirugia
refiere a la categoria de acoso sexual. La Encuesta SUSESO - ISTAS/21, fue aplicada dentro del
periodo comprendido entre el 03 y 31 de diciembre del afio 2018, y la calificacion alcanz6 a un

estandar moderado, en conformidad a la sistematizacion y anélisis de los datos, segin normativa.

Tabla N°18

Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Servicio Neurocirugia (%0)
Cuestionario Completo ISTAS 21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

Nivel de
Riesgo

Exigencias
Psicolégicas
Trabajo Activo y
Desarrollo
de Habilidades
Apoyo Social y
Calidad
de Liderazgo
Compensaciones
Doble Presencia

Bajo 19,35 22,58 22,58 45,16 9,68
Medio 38,71 64,52 35,48 35,48 45,16
Alto 41,94 12,9 41,94 19,35 45,16

Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Gréfico N°29

Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Versién Completa

Servicio Clinico Neurocirugia - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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A partir de la informacion que plantea la Tabla N°18 y el Grafico N°29, los datos que reflejan un
alto riesgo psicosocial corresponden a la Dimension de Doble Presencia (45,16%), le siguen con
igual promedio (41,94%) las Exigencias Psicoldgicas y Apoyo Social y Calidad de Liderazgo.
En un nivel de riesgo moderado, con un 41,94%, aparece la Dimension de Trabajo Activo y
Desarrollo de Habilidades, y en un nivel bajo de riesgo, surgen las Compensaciones (45,16%).

Grafico N°30
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Versién Completa
Servicio Clinico Neurocirugia - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

El Grafico N°30 hace referencia a datos que arrojan las Subdimensiones en el ISTAS/21. Alli, el
mayor indicador de riesgo se explica en el eje Control sobre Tiempos de Trabajo (74,19%), le
siguen las Exigencias Psicoldgicas Sensoriales (64,52%) v el criterio de la Influencia (58,06%).
Por otro lado, en el nivel de riesgo medio surge la Subdimension de Posibilidades de Desarrollo

en el Trabajo (54,84%) y en riesgo bajo, se destaca nuevamente el Sentido del Trabajo (70,97%).

Como reflexién de los datos, es necesario reforzar las dificultades ante la posibilidad de pausar
la labor, lo que se conecta con la exigencia de alerta permanente y la baja autonomia sobre el

contenido y la organizacion del trabajo. Se destaca el alto interés por el “valor social” de la tarea.
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V. Servicio Clinico Ginecoobstetricia

Este evento centinela, arrojé un factor de riesgo que refiere a un bajo apoyo social de la jefatura
o0 de la organizacion. La Encuesta SUSESO-ISTAS/21, fue aplicada en el periodo que transcurre
entre el 01 y el 31 de julio del afio 2019, y fue calificado con un estandar de riesgo moderado, a

partir de los antecedentes recogidos por el instrumento y el analisis de las variables estadisticas.

Tabla N°19
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Servicio Ginecoobstetricia (%)
Cuestionario Completo ISTAS 21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

> %]

) o 3 : o g g

58 228 3,2 § &

Nivel de ‘:’E’ < 235 .,,3-8 g § §

Riesgo 1",_3 o § g ;3 2 E,_ ‘;

o 84T oY% -

Wa [ o 2 £ )

s T < S o
Bajo 17,83 8,28 7,64 10,83 3,82
Medio 20,38 49,68 19,75 33,12 48,41
Alto 61,78 42,04 72,61 56,05 47,77

Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Gréfico N°31
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Completa
Servicio Clinico Ginecoobstetricia - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segun Informacién del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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Segun Tabla N°19, la informacidn referida al alto riesgo en el Servicio de Ginecoobstetricia, se
refiere al eje de Exigencias Psicologicas (61,78%) y de Compensaciones (56,05%), siendo la
Dimensién de Apoyo Social y Calidad de Liderazgo el indicador que genera mas tensiones en el
caso. En riesgo medio, aparece casi en un mismo estandar, el Trabajo Activo y Desarrollo de
Habilidades (49,68%) y la Doble Presencia (48,41%). En lo referente a las Subdimensiones, el
mayor riesgo se concentra en la Influencia (80,89%) y en Control del Trabajo (75,8%), ademés
de las Exigencias Emocionales (71,97%). Mientras en riesgo medio, se ubica Posibilidades de

Desarrollo en el Trabajo (50,96%) y en riesgo bajo, el indicador Sentido del Trabajo (57,32%).

Tabla N°20
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Subdimensiones) Servicio Ginecoobstetricia (%)
Cuestionario Completo ISTAS 21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

Nivelde ¢, ¢o EM E E IN PD CT ST IE RL CR CL RS RC ET IC IT DP
Riesgo

Bajo 32 30 45 89 11 51 16 1,9 57 31 76 18 64 83 12 7 23 13 38

Medio 27 28 24 24 30 14 51 22 18 48 27 38 27 22 35 22 35 26 48

Alto 41 42 72 68 59 81 33 76 25 21 66 43 66 69 42 71 42 61 48

Fuente: Elaboracién Propia (2019)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Gréfico N°32
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Servicio Clinico Ginecoobstetricia - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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Como observacion relevante de los datos recién expuestos, cobra especial interés el alto riesgo
que muestra el criterio de Influencia, que refiere al margen de decision o autonomia que tiene el
trabajador (a) respecto al contenido (lo que se hace) y las condiciones de trabajo (cdmo se hace).
Esto incluye resolver acerca de la secuencia u orden de las tareas o procesos y los métodos que
seran utilizados. Otro aspecto que genera tension interna en el servicio por su alta prevalencia, es
la posibilidad de pausar o interrumpir momentaneamente la tarea, sea para un descanso breve,
por atender obligaciones o decidir la toma de vacaciones. Esto, se conecta linealmente con las
dificultades que existen para articular la tarea con la comprension de la situacién emocional de

los otros (as), factor que se agudiza cuando las personas se encuentran con emociones intensas.

En un rango moderado de riesgo, pero también importante se halla Posibilidades de Desarrollo
en el Trabajo, que implica ciertamente la existencia de falencias objetivas en el servicio para que
la persona logre poner en practica y desenvolverse con nuevos conocimientos y habilidades. En

un contexto de riesgo bajo, se reitera el eje “valor social” de la tarea en relacion con los usuarios.

Vi. Unidad Recaudacion / Departamento Finanzas

De acuerdo al andlisis de datos, el caso de la Unidad de Recaudacion result6 calificado como de
riesgo alto, segln las orientaciones técnicas y normativas referidas al proceso de evaluacion. El
factor de riesgo se asocio a la presencia de un liderazgo disfuncional y la Encuesta ISTAS/21 fue

aplicada en el periodo comprendido entre el 11 de noviembre y el 11 de diciembre del afio 2019.

Segun la informacién proporcionada por el instrumento (Ver Tabla N°21), existe un alto riesgo
en las distintas Dimensiones de Riesgo Psicosocial sujetas a estudio. De esto modo, en el nivel
maés alto del riesgo se encuentra el eje de las Compensaciones (75%), seguida de las Exigencias
Psicologicas y Apoyo Social y Calidad de Liderazgo, ambas con un 70%, y en un tercer lugar, se

ubican Doble Presencia y Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades, las que obtienen un 65%.

Sin perjuicio del ato riesgo como caracteristica de los datos, hay que consignar la informacion de
los otros niveles. En el estdndar de riesgo medio, aparece en forma més prevalente la Dimension

de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades (35%) y en riesgo bajo, Compensaciones (20%).
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Tabla N°21

Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Unidad Recaudacion (%)
Cuestionario Completo ISTAS 21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

Nivel de
Riesgo

Exigencias
Psicolégicas
Trabajo Activo y
Desarrollo
de Habilidades
Apoyo Social y
Calidad
de Liderazgo
Compensaciones
Doble Presencia

Bajo 10,00 0,00 15,00 5,00 20,00
Medio 20,00 3500 1500 20,00 15,00
Alto 70,00 65,00 70,00 7500 65,00

Fuente: Elaboracién Propia (2019)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Gréfico N°33
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Completa
Unidad Recaudacion - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

En el marco de las Subdimensiones (Ver Tabla N°22 y Grafico N°34), el mayor riesgo se puede
visualizar en el eje Estima (85%). Luego, se hallan Posibilidades de Desarrollo en el Trabajo
(80%), las Exigencias Emocionales, Sensoriales e Influencia (75%), y la Calidad de Relacion

con los Superiores (70%). El Sentido del Trabajo se destaca en el factor de riesgo bajo (40%).
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Tabla N°22

Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Subdimensiones) Unidad Recaudacion (%)
Cuestionario Completo ISTAS 21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

h:;;:';: CU CO EM EE ES IN PD CT ST IE RL CR CL RS RC ET IC IT DP
Bajo 30 30 5 20 15 10 O 10 40 10 10 10 10 15 15 10 15 15 20
Medio 5 30 20 20 10 15 20 35 10 50 25 35 25 15 30 5 25 20 15
Alto 65 40 75 60 75 75 80 55 50 40 65 55 65 70 55 85 60 65 65

Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Gréfico N°34
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Unidad Recaudacion - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segun Informacién del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Con caréacter de observacion, este caso surge con una alta complejidad de riesgo y se caracteriza
por la ausencia o baja manifestacion de reconocimiento y apoyo de los superiores y colegas por
el esfuerzo realizado. Ademas, se identifican falencias para ofrecer oportunidades que permitan
poner en practica los nuevos conocimientos y habilidades de los (as) funcionarios, y se plantean
exigencias laborales que demandan una alta concentracion y un escaso margen de decision o de

autonomia respecto al contenido, organizacion, planificacion y control de la tarea desarrollada.
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En contraposicion, frente a lo que ha sido una condicion permanente en el presente analisis, con
un 50% se puede observar la Subdimension Integracion con la Empresa, que refiere directamente
a la identificacion de cada persona con la institucion hospitalaria. Este factor, aunque no tiene la
misma significacion, se relaciona con el estdndar obtenido en el Sentido del Trabajo (40%), que
establece una alta valoracion social por el trabajo de servicio publico realizado hacia el usuario.

Vii. Unidad GES (Garantias Explicitas en Salud)

En lo que respecta al analisis que proporciona el caso de la Unidad GES (Garantias Explicitas en
Salud), el factor de riesgo predominante coresponde a la existencia de un liderazgo disfuncional.
El estandar de riesgo, a partir de los procesos de evaluacion correspondiente, se sitGa en el nivel
moderado (medio). Para el levantamiento de la informacion, la Encuesta SUSESO - ISTAS/21
fue aplicada en el periodo comprendido entre el 07 de octubre al 06 de noviembre del afio 2019.

Tabla N°23
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Unidad GES (%0)
Cuestionario Completo ISTAS 21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

Nivel de
Riesgo

Exigencias
Psicolégicas
Trabajo Activo y
Desarrollo
de Habilidades
Apoyo Social y
Calidad
de Liderazgo
Compensaciones
Doble Presencia

Bajo 0,00 0,00 0,00 0,00 45,45
Medio 45,45 63,64 18,18 18,18 18,18
Alto 54,55 36,36 81,82 8182 36,36

Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

En lo que respecta a las Dimensiones del ISTAS 21, de acuerdo a lo expuesto en Tabla N°23, se
puede observar que en alto riesgo aparecen con igual estandar estadistico la referida a Apoyo
Social y Calidad de Liderazgo y Compensaciones, ambas con un 81,82%. Le sigue la Dimension
de Exigencias Psicoldgicas con un 54,55%. En riesgo moderado, se destaca el 63,64% que arroja

Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades y en riesgo bajo, se visibiliza el eje Doble Presencia.
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Grafico N°35
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Completa
Unidad GES - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracién Propia (2019)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Con la informacién expuesta en la Tabla N°24, podemos sefialar que el criterio de alto riesgo en
las Subdimensiones se destaca con mayor visibilidad en los ejes de Calidad de Relacién con los
Superiores y Estima, ambos con un preocupante 91%. Dentro de la misma categoria, y con igual
estandar estadistico (82%), se sitlan las Exigencias Emocionales y Sensoriales, en el marco de la
Dimension de Exigencias Psicoldgicas; Influencia y Control sobre los Tiempos de Trabajo, en lo
concerniente a la Dimension de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades; Claridad de Rol y
Liderazgo, en la Dimensién de Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo; ademas de

la Inseguridad respecto a las Condiciones Contractuales, para la Dimension de Compensaciones.

Tabla N°24
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Subdimensiones) Unidad GES (%0)
Cuestionario Completo ISTAS 21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

h:!';::s;‘:e CU CO EM EE ES IN PD CT ST IE RL CR CL RS RC ET IC IT DP
Bajo 9 36 0 9 9 0 9 0O 64 18 0 27 O 0 18 0 0 9 45
Medio 27 18 18 27 9 18 55 18 O 55 18 18 18 9 27 9 18 27 18
Alto 64 45 82 64 82 82 36 82 36 27 82 55 82 91 55 91 82 64 36

Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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Bajo este mismo criterio de analisis, se identifica en riesgo medio la Integracion en la Empresa y
Posibilidades de Desarrollo en el Trabajo, ambos ejes con un 55%. Para el caso del riesgo bajo,
se enfatiza con una importante puntuacion del 64%, el “valor social” que encierra el eje sobre el
Sentido del Trabajo, seguido con un 45% que refiere a la Preocupacion por Tareas Domeésticas.

Gréafico N°36
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Unidad GES - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

La informacién que arroja el instrumento, plantea un alto riesgo en el desarrollo de la calidad de
la relacién con los superiores, lo que supone una baja disponibilidad de informacién para poder
realizar la tarea y adaptarse a futuros escenarios de cambio. Del mismo modo, se evidencia una
limitada capacidad de reconocimiento y apoyo de los superiores y colegas por el esfuerzo que se
realiza. También, la condicion de alto riesgo atraviesa otros aspectos, como la preocupacion por
las condiciones contractuales actuales o la inquietud por una potencial renovacion y una critica
opinién al liderazgo de la jefatura al momento de dirimir conflictos, planificar tareas y distribuir
el trabajo. Esto, se refuerza con una baja posibilidad de pausar momentaneamente el ejercicio de

las funciones durante la jornada y sin margen de decision o autonomia para organizar el trabajo.
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En materia de riesgo medio, podemos observar que existe una vision moderada respecto a las
posibilidades de desarrollo en el trabajo; esto es, el despliegue de conocimientos o habilidades
que tiene la persona y que ayuda a reducir la monotonia en el ejercicio de la tarea, apoyando
procesos de mejora. Ademas, bajo el mismo caracter, se ubica la identificacion con la empresa,
que si bien no es concluyente, hay una tendencia parcial hacia el compromiso, no vinculante con

el contenido del trabajo en si mismo, sino mas bien con la institucion, como un todo en general.

Lo anterior, se conecta con un nivel de riesgo bajo para el criterio de Sentido del Trabajo, que
subraya los valores que movilizan la funcion de la salud publica, lo que trasciende el fin mas
inmediato de la labor que dice relacion con el ingreso econémico. Se muestra como fortaleza del

analisis y ayuda -pese al contexto de la tarea- a sobrellevar de mejor manera sus altas exigencias.
viii. Departamento Capacitacion

En el proceso de analisis y evaluacion de este evento centinela, la calificacion de riesgo lo situd
en un nivel bajo, aunque también abord6, como sucedid en varios de los casos ya expuestos, la
presencia de un liderazgo disfuncional. Para esta area de gestion, dependiente de la Subdireccion
de Gestion y Desarrollo de Personas, la Encuesta SUSESO - ISTAS/21, se aplico entre el 07 de

octubre al 06 de noviembre del afio 2019, en conformidad a los protocolos y métodos validados.

Tabla N°25
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Departamento Capacitacion (%o)
Cuestionario Completo SUSESO / ISTAS 21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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e T < ] a
Bajo 50,00 75,00 75,00 50,00 0,00
Medio 50,00 25,00 25,00 2500 50,00
Alto 0,00 0,00 0,00 25,00 50,00

Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segun Informacién del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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En la informacion que proporciona el ambito de Dimensiones (Ver Tabla N°25 y Grafico N°36),
el nivel de riesgo alto se puede visualizar con mayor predominancia en el eje Doble Presencia
(50%). El riesgo moderado, se observa en el eje Exigencias Psicoldgicas (50%) y el riesgo bajo,
se expresa a través de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidadades y Apoyo Social y Calidad
de Liderazgo, ambas dimensiones con un 75% de prevalencia sobre este indicador estadistico.

Grafico N°37
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Completa
Departamento Capacitacion - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Sobre las Subdimensiones, los datos mas relevantes reflejan un alto riesgo aunque no sostenido
en areas de Claridad de Rol, Posibilidades de Desarrollo en el Trabajo, Preocupacién por Tareas
Domeésticas y la Inseguridad Respecto al Futuro de la Situacion Laboral, todas ellas con un 50%.

En un nivel de riesgo moderado, surge el criterio de Calidad de Relacién con los Superiores que
alcanza un 75%. Y en riesgo bajo, con un indicador estadistico del 75%, es posible reconocer un
equilibrio marcado en distintas areas de analisis, como Exigencias Psicol6gicas Cuantitativas y

Esconder Emociones, Sentido del Trabajo, Conflicto de Rol y la Subdimension relativa a Estima.
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Tabla N°26

Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Subdimensiones) Departamento Capacitacion (%)
Cuestionario Completo ISTAS 21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

":!I;::slgie CU CO EM EE ES IN PD CT ST IE RL CR CL RS RC ET IC IT DP
Bajo 75 50 25 75 75 50 O 75 75 75 O 75 75 25 50 75 50 25 O
Medio 0 25 50 0 0O 25 50 25 25 25 50 O 25 75 25 25 25 25 50
Alto 25 25 25 25 25 25 50 O 0 0O 50 25 O 0O 25 0 25 50 50

Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Como observacion general de los datos analizados, se debe destacar que el alto riesgo responde a
las dificultades que se observan en el grado de definicion de las acciones, responsabilidades y los
recursos que se encuentran disponibles para la tarea asignada. Otro factor relevante, corresponde
a las falencias que surgen por la incapacidad de desarrollar nuevos conocimientos y habilidades,
sumado a la preocupacién que se visibiliza por la inseguridad de las condiciones generales del
contrato. En el riesgo bajo, y por tanto areas de potencial fortaleza interna, se destaca el apoyo y

reconocimiento de superiores y colegas por el esfuerzo realizado y el “valor social” de la tarea.

Gréfico N°38
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Departamento Capacitacion - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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iX. Unidad Movilizacién / Servicio Urgencia Adultos

Con un riesgo de calificacion alto de acuerdo al andlisis de los datos, este caso centinela arroja
como caraceristica central el bajo apoyo social de la jefatura o la organizacion a las necesidades
del personal. EI Cuestionario SUSESO-ISTAS/21, fue aplicado en el periodo comprendido entre
el 26 de agosto al 02 de octubre de 2018, de acuerdo a las orientaciones metodoldgicas definidas.

Tabla N°27
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Unidad Movilizacion (%)
Servicio Urgencia Adultos - Cuestionario Completo SUSESO / ISTAS 21
Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Bajo 14,52 18,82 13,98 19,89 7,53
Medio 18,82 43,01 20,97 26,34 37,63
Alto 66,67 38,17 6505 53,76 54,84

Fuente: Elaboracién Propia (2018)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

En la informacién que ofrece la Tabla N°27, se puede apreciar que hay dos ejes que explican el
alto riesgo psicosocial en el area de trabajo: las Exigencias Psicolégicas (66,67%) y el Apoyo
Social y Calidad de Liderazgo (65,05%). Dentro del item riesgo moderado, se observa la mayor
valoracion estadistica que registra la Dimension de Doble Presencia (37,63%) y en riesgo bajo,

la prevalencia mas significativa tiene relacion con el &mbito de las Compensaciones (19,89%).

Sobre las Subdimensiones, que se visualizan en la Tabla N°28 y Gréfico N°40, se sitdan con la
mayor proyeccion estadistica en el item de alto riesgo, las Exigencias Psicol6gicas Emocionales
(76%) v las vinculadas con la capacidad de Esconder Emociones (74%). La Influencia (72%) y
el Control sobre los Tiempos de Trabajo (70%), son otros dos aspectos que muestran y explican
una alta tension laboral. Para el riesgo moderado, se destaca el eje Trabajo Activo y Desarrollo
de Habilidades (43,01%) y en riesgo bajo, se mantiene la tendencia observada en todos los casos

sujetos a estudio, con la Subdimension Sentido del Trabajo (60%) mostrando el mayor estandar.
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Grafico N°39
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Versién Completa
Unidad Movilizacion/Urgencia Adultos - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracién Propia (2018)
Segun Informacidn del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Gréfico N°40
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Unidad Movilizacion/Urgencia Adultos - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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Tabla N°28

Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Subdimensiones) Unidad Movilizacion (%)
Servicio Urgencia Adultos - Cuestionario Completo SUSESO / ISTAS 21
Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

h:";:::gie CU CO EM EE ES IN PD CT ST IE RL CR CL RS RC ET IC IT DP
Bajo 25 21 9 10 10 10 33 3 60 37 16 26 13 11 9 13 26 17 8
Medio 27 28 15 17 24 18 40 26 15 40 34 33 24 22 27 25 24 33 38
Alto 48 51 76 74 66 72 26 70 25 23 50 41 63 68 64 62 49 49 55

Fuente: Elaboracién Propia (2018)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Como elementos a considerar en este caso, se visibiliza un alto riesgo en el item de Exigencias
Emocionales de las personas, ya que se esta frente a una dotacién de personal que estad sometida
a situaciones de demanda laboral con una alta condicion de estrés. También, en el cumplimiento
de la tarea, se identifica la exigencia de Esconder Emociones, como la tristeza, rabia o el temor,
lo que agudiza un clima que afecta el comportamiento individual y del grupo. Del mismo modo,
se aprecia una alta tendencia estadistica hacia la Influencia, factor que influye en el margen de
decision o autonomia de la persona frente a la planificacion y organizacién del trabajo. Esto, se
asocia con otro item de analisis, el correspondiente al Control sobre los Tiempos de Trabajo, que

evidencia las complejidades de armonizar el descanso momentaneo con la ejecucion de la tarea.

Desde otro enfoque, con un riesgo moderado, se destaca las oportunidades que ofrece el trabajo
para poner en practica y desarrollar los conocimientos y habilidades personales y se muestra una
cierta orientacion, aunque parcial, hacia el eje de Identificacion con la Empresa. En riesgo bajo,
se puede apreciar la alta valoracion que se tiene hacia el item de Sentido del Trabajo, situacién

que surge como una potencialidad interna para la formulacién de estrategias de accion y mejora.

X. Unidad Medicina Transfusional / UMT

Este caso de andlisis, tuvo una calificacion de riesgo bajo para el area de trabajo y el factor que
se sometid a estudio fue el referido a las dificultades de apoyo social a cargo de la jefatura o la
organizacion y las conductas constitutivas de acoso en el trabajo. La Encuesta SUSESO- ISTAS

21, se aplicé en el periodo comprendido entre el 26 de agosto al 25 de septiembre del afio 2019.
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En la revision por Dimensiones, el factor de riesgo alto mas predominante corresponde a Doble
Presencia (48,28%) y Apoyo Social y Calidad de Liderazgo (44,83%). En riesgo moderado, el
eje que muestra mayor tendencia es el de Compensaciones (58,62%), mientras en riesgo bajo, el
estandar mas significativo en el estudio es Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades (24,14%).

Tabla N°29
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Unidad Medicina Transfusional (%)
Cuestionario Completo SUSESO / ISTAS 21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Bajo 13,79 24,14 20,69 20,69 10,34
Medio 48,28 37,93 34,48 58,62 41,38
Alto 37,93 37,93 44,83 20,69 48,28

Fuente: Elaboracién Propia (2018)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Grafico N°41
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Versién Completa
Unidad Medicina Transfusional - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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Grafico N°42
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Unidad Medicina Transfusional - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Segun Informacién del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Con carécter de observacion general, los datos permiten visualizar que el riesgo alto se ubica con
mayor predominancia en el eje de Influencia, que refleja las dificultades que tiene el trabajador
para decidir sobre el contenido y la organizacion de trabajo, asi como también para resolver los
métodos, tiempos y la carga laboral para la tarea asignada. Otro elemento relevante, se vincula
con la Claridad de Rol, que evidencia los problemas que surgen por el bajo grado de definicién
de las acciones, responsabilidades y recursos disponibles, asi como también con las Exigencias

Emocionales, que provocan alta tensién afectando el clima interno, relaciones y el rendimiento.

En un estandar medio de riesgo, se evidencia la preocupacion por las Caracteristicas Especificas
del Trabajo, que aborda aspectos de movilidad funcional (tareas) y geografica, asi como también
las modificaciones de la jornada y horarios de trabajo. Dentro de esta dimension, se debe sefialar
también el Conflicto de Rol, que plantea contradicciones o dilemas éticos frente a la presencia de
una tarea que atenta con valores o principios personales, y los problemas de relacion con las
jefaturas o supervisores. En el nivel de riesgo bajo, se puede reforzar la importancia del Sentido

del Trabajo, como guia social del ejercicio de la tarea ante las necesidades usuarias del sistema.
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Xi.

Consideraciones de Analisis

En referencia al estudio de los datos, derivados de la aplicacion de la Encuesta SUSESO-ISTAS

21 (en areas clinicas y administrativas) del Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins, es

necesario plantear una sintesis estadistica que considera dos grandes dimensiones de estudio. En

un primer aspecto, se refleja un promedio comparativo por servicios en relacion a dimensiones

de estudio y niveles de riesgo. Y en una segunda revision, se grafica un analisis estadistico que,

en base a los servicios, aborda el promedio general de los niveles de riesgo (alto, medio y bajo).

En la Tabla N°30, se observa en el promedio por dimensiones que establece el ISTAS/21, que el
mayor estandar de riesgo se ubica en el andlisis de la Unidad de Recaudacion (69%), le sigue
GES (58,2%) y Ginecoobstetricia (56,1%). Dentro de este mismo criterio, la tendencia mas baja

(dentro del riesgo alto) refiere a Neurocirugia (32,3%) y Capacitacion (15%). Ver Grafico N°41.

Tabla N°30

Promedio Comparativo Por Servicios en Relacion a Dimensiones y Niveles de Riesgo (%6)
Cuestionario Completo ISTAS 21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

Principales
Dimensiones

Exigencias

Trabajo Activo y

Apoyo Social y

Promedio Nivel

q q v Desarrollo de calidad de C Doble Pr de Riesgo Todas

Cuestionario Psicolégicas Habilidad Lid Di .
ISTAS 21 abllidades iderazgo imensiones
o | 2 ° o | 2 ° o | 2 ° o | 2 ° o | 2 ° o | 2 °
e -] - = - - = T = = - - = - = = T -
Servicios 3 s < E s < A s < a = < 2 2 < 2 3 <
Departamentos / S ° Q Q ° & o o o g ° S = o S > [ 3
Nivel de Riesgo ° £y B & 2 ] o 2 ] @ 2 H H 2 H 3 2 H
U 23,3 | 30,2 | 46,5 | 20,9 | 46,5 | 32,6 | 30,2 | 30,2 | 39,5 | 37,2 | 16,3 | 46,5 | 9,0|39,5|51,2 | 24,1 | 32,6 | 43,3
Psiq. Salud Mental | », 5 | 182 | 54,6 | 36,4 | 182 455 27,3 | 91| 636|273 | 36,4 |364] 90636273 254|291 455
I e it 771154769 154 | 61,5 23,1 | 231|308 46,2 |385]|154]|462| 00]61,5]385][169 369|462
NATERE 19,4387 | 41,9] 22,6 | 64,5]| 12,9 22,6 | 355 | 41,9 | 45,2 |355|19,4| 9,7 | 45,2 | 45,2 | 23,9 | 43,9 | 32,3
Ginecoobstetricia | 175 | 20,4 | 61,8| 83| 497 | 42,0| 7,6|198| 726|108 331|561 | 38484 |478| 97343561
Recemltn 10,0 | 200|700 | 00350 650|150|150|700| 5020,0]|750|200]150|650]|10,0 |21,0| 69,0
o 00|455|546| 00| 636]|364| 00]|182|81,8| 00[182]81,8|455]|182[364| 9,1 |327]582
Gepeditatn 50,0 | 50,0 | 0,0 750 250| 00| 750]|250| 0,0]500]250]|250]| 0,0]500]|500]500]|350] 150
Urg. Movilizacion |, 5 | 185 | 467 | 18,8 | 43,0 382 | 140 21,0 | 65,1 | 19,9 | 26,3 | 53,8| 7.5|37.6 | 548|150 29,4 | 557
ULy 13,8 | 483 [ 37,9 | 241 | 37,9 | 37,9 207 | 34,5 | 448|207 | 58,6 | 207 | 10,3 | 41,4 | 48,3 | 17,9 | 44,1 | 37,9
P’D"."‘ed“’.,"“ 18,4 | 30,5 | 51,1 | 22,2 | 44,5 | 33,3 | 23,5 | 23,9 | 52,6 | 25,5 | 28,5 | 46,1 | 11,5 | 42,0 | 46,4 | 20,2 | 33,9 | 45,9

imension
Fuente: Elaboracion Propia (2018-2019)
Segun Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285
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Grafico N°43
Anélisis Comparativo Resultados Servicios Por Niveles de Riesgo (%)
Aplicacién ISTAS/21 - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2018-2019)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Tomando de referencia la informacion contenida en el Grafico N°44, se puede sefialar que en el
contexto de los eventos centinelas sujetos a analisis, la Dimensidn de Apoyo Social y Calidad de
Liderazgo (52,6%) y Exigencias Psicoldgicas (51,1%), representan los ejes de mayor tendencia
registrada en el alto riesgo psicosocial en el trabajo. En el primer caso, el dato dice relacién con
la evaluacion que principalmente se hace a las jefaturas y supervisores y a la forma de ejercer el
liderazgo. El apoyo social representa el aspecto funcional de las relaciones que se generan en el
trabajo, mientras que el sentimiento de grupo representa su componente emocional. Con todo, el

alto porcentaje en rojo para esta Dimensién indica que los estilos de liderazgo no son adecuados.

En lo referente a las Exigencias Psicoldgicas, se esta frente a una Dimension que incorpora areas
de tension emocional desde la dptica cualitativa (exigencias emocionales, creativas, sensoriales),
como cuantitativa (cantidad y ritmo de trabajo, distribucion de tareas). Contiene las variables
que se relacionan con la “demanda” de la jefatura o servicio y la del “esfuerzo” del personal. La
alta prevalencia de personas en color rojo, significa que las exigencias sobre los trabajadores son

elevadas o que el ejercicio de la tarea en si implica una excesiva concentracion y alto sacrificio.
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Grafico N°44
Promedio Comparativo de Dimensiones en Relacion a Niveles de Riesgo (%6)
Cuestionario Completo SUSESO / ISTAS 21
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Fuente: Elaboracion Propia (2018-2019)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Un aspecto relevante en el antecedente, se vincula con el nivel de riesgo bajo, que surge como
potencialidad para el disefio de estrategias de mejora. De este modo, se destaca la Dimension de
Compensaciones (25,5%), que atiende el equilibrio en las tareas del trabajo y las obligaciones
familiares y domésticas. Este criterio refleja en si el eje central del modelo esfuerzo-recompensa.

De acuerdo a la informacion expuesta en Tabla N°31, si bien el promedio general para el riesgo
bajo en todas las areas de gestion estudiadas refiere a un 20,2%, el Grafico N°44 establece que
existen ambitos especificos de un total de tres Dimensiones que se encuentran en el promedio de
ese estandar. Y, en consecuencia, emergen como ambitos susceptibles de someterse a los analisis
técnicos de rigor para avanzar hacia estrategias de apoyo Yy fortalecimiento organizacional, con
carécter de agentes promotores, con la finalidad de controlar la situacion de riesgo moderado y
alto, generando condiciones institucionales para el cambio y desarrollo. Los referidos factores se
hallan en las Dimensiones siguientes: la ya mencionada Compensaciones (25,5%), Apoyo Social
y Calidad de Liderazgo (23,5%) y la de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades (22,2%).
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Tabla N°31
Promedio Comparativo Porcentual de Servicios Por Niveles de Riesgo (%0)
Cuestionario Completo SUSESO / ISTAS 21
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Riesgo Bajo 24,2 255 169 239 100 100 9,1 500 14,9 18,0 20,2
Riesgo Medio 32,6 29,1 36,9 43,9 340 21,0 327 350 294 44,0 33,9
Riesgo Alto 43,3 455 46,2 322 560 69,0 582 150 557 380 45,9
TOTALES 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion Propia (2018-2019)
Segiin Informacion del Servicio Salud O’Higgins - Ley de Transparencia N°20.285

Atendiendo una optica de revision inicial, a partir de lo resultados que el instrumento ISTAS/21
ofrece a la autoridad y equipos competentes del establecimiento, se recomienda poner atencion
en los estilos de liderazgos que se estan empleando para ejercer labores de jefatura o supervision,
ya que en la calificacion de factores de riesgo han sido evidenciados por su caracter disfuncional.

La conducta y atributos del jefe o supervisor directo, que se explica dentro de la Subdimension
de Calidad de Liderazgo (CL), permiten analizar el ejercicio, competencias y habilidades de ese
lider. Esto, incluye la capacidad de dirimir conflictos, planificar y distribuir el trabajo en forma

ecuanime, preocupacion por el bienestar de sus subordinados y habilidades de comunicacion.

De este modo, un liderazgo de tipo disfuncional, puede venir acompariado de una jefatura con
estilo autocratico (autoritario), o de excesiva permisividad, escasos o nulos canales participativos
y de comunicacion, favoritismo en la distribucion de tareas, premios u oportunidades de ascenso
o desarrollo, deficiente resolucién de conflictos y conductas hostiles hacia los trabajadores (as).
“Desde el punto de vista de la salud, parece importante que los inmediatos superiores realicen

una gestion del personal justa, democratica, responsable y visible 7, (MINSAL, 2020, p. 21).

Lo anterior, implica exigencias institucionales en el desarrollo no sélo de acciones de formacion
y coaching para la adquisicion de nuevas competencias, sino también la revision de procesos de

seleccion y reclutamiento, considerando el redisefio de los perfiles de cargo para este estamento.
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En otro &mbito, resulta importante potenciar los procesos y acciones internas que profundicen la
Dimension de “Trabajo Activo”, que es donde el trabajador se siente participe de la realidad que
opera al interior de la comunidad hospitalaria. También, es la plataforma dirigida a promover el
desarrollo de las personas, a través de nuevas posibilidades de aprendizaje y el otorgamiento de
mayor nivel de decision en el ejercicio y organizacion de tareas asignadas (Ver Grafico N°44).

Desde esta perspectiva, en el analisis general de los datos en proceso de estudio, surgen con una
alta prevalencia dos Subdimensiones de la individualizada Dimension. En orden jerarquico, estas
corresponden a la de Sentido del Trabajo (ST) e Integracién en la Empresa (IE). La primera, con
caréacter de reflexion, se fundamenta en que las personas podemos enfrentar de manera mas
positiva las distintas situaciones dificiles y obstaculos que coexisten en el trabajo, cuando se
logra experimentar la jornada laboral con “sentido”. Esto, es con un objetivo o motivacion clara.
“Asi, el sentido del trabajo puede verse como factor un protector, una forma de adhesion al

contenido del trabajo, pero no necesariamente a la organizaciéon”, (MINSAL, 2020, p. 18).

Para los expertos, la falta de sentido se considera uno de los estresantes basicos en relacion con
las actividades humanas, y se relaciona con el mal estado de salud, el estrés y la fatiga. Por el
contrario, un alto sentido del trabajo puede ciertamente suponer una plataforma preventiva o un

determinante de contencion y/o éxito para soluciones ante otras exposiciones de estrés laboral.

En lo concerniente a la Integracion en la Empresa, cabe sefialar que responde a la implicacién de
cada persona en la empresa y no en el contenido de su trabajo. En general, puede darse que el
trabajador no se sienta identificado con la institucion sino con sus colegas, con quienes comparte
intereses, no obstante, el MINSAL (2020) dice que “existen algunas evidencias que relacionan

la alta integracion en la empresa con la buena salud y un bajo nivel de estrés y fatiga” (p. 18).

Otros aspectos relevantes que ofrece el estudio de los datos ISTAS 21, que se ubican en el nivel
de bajo riesgo y pudieran fundamentar el levantamiento de estrategias internas de mejora, dice
relacion con la Inseguridad Respecto a las Condiciones del Trabajo (IC) y, aunque con distinto
nivel de valoracion, también surge Posibilidades de Desarrollo (PD) La primera, referida al valor

de la estabilidad laboral y la segunda, con la capacidad de innovar, crear y apoyar el aprendizaje.
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4.2.2. Caracterizacion del Clima Organizacional / Revisién Nivel Cualitativo

La revision del nivel cualitativo de la presente investigacion, subyace, en concordancia con la
estrategia metodologica definida-, comprende dos dimensiones de analisis. Una, refiere a los
resultados obtenidos en el contexto de la realizacion del Curso PAC 2019 “Gestion y Promocion
de Ambientes Laborales Saludables: Normativa, Procedimientos y Estrategias de Intervencion”.
Y la otra, a la aplicacion del instrumento de entrevistas semiestructuradas sobre la percepcion de
clima laboral imperante, para un representante de los distintos estamentos presentes en la
institucionalidad funcionaria del Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins, de la ciudad
de Rancagua. Estos son: Jefe / Coordinador/a, Profesional, Técnico, Administrativo y Auxiliar.

4.2.2.1. Perspectivas de Analisis Curso Capacitacion PAC-19

La referida actividad de capacitacion, fue aprobada por Resolucion Exenta del Servicio de Salud
O’Higgins N°1219, de fecha 22 de marzo de 2019, y estuvo dirigida a jefaturas de servicios y
unidades, coordinadores de area y profesionales supervisores, asi como a personal técnico,
administrativo y auxiliar que cumple funciones y tiene responsabilidades en servicios clinicos y
administrativos bajo la Ley N°18.834. Como ya se ha puntualizado en capitulos anteriores, el
objetivo de la actividad apunt6 a la relevancia de generar conocimientos tedricos y competencias
practicas para gestionar y promover la construccion de ambientes laborales saludables, en cuya
habilitacion subyacen no s6lo aspectos de bienestar, salud y proteccién de los trabajadores, sino

también la mejora de las relaciones laborales, el rendimiento y la productividad organizacional.

El curso, con una duracién de 21 horas pedagdgicas, se realiz6 inicialmente en cinco jornadas,
entre los meses de junio y agosto del afio 2019. Debido al alto interés institucional por participar
en su desarrollo, hacia el mes de diciembre se agregd una sexta version, con lo cual el nivel de
asistencia alcanzo los 250 funcionarios de todos los estamentos. Los médulos que se abordaron,
fueron seleccionados considerando un enfoque que incorporara la tridimensionalidad del proceso
de aprendizaje: cognitivo, procedimental y actitudinal. En la Figura N°42, se exponen los temas
revisados, los que transitaron desde las Buenas Préacticas Laborales, Clima Laboral y los Riesgos

Psicosociales, hasta la Prevencion del Acoso y Maltrato Laboral y Estrategias de Autocuidado.
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Figura N°42

Estructura de Contenidos / Enfoque de Aprendizaje Curso PAC “Gestion y Promocion Ambientes
Laborales Saludables” - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2019)

Sin perjuicio que en este item se hara una revision cualitativa de la actividad, resulta importante
establecer algunos datos cuantitativos que permitan identificar de mejor forma, variables que se

hallan asociadas al perfil de los participantes, el nivel de aprobacion y la evaluacion del mismo.

De este modo, cabe mencionar que el estamento mas representativo que asistio al curso fue el
profesional con un 34%, seguido del técnico con un 29% vy el auxiliar con un 16%. En la Gltima
posicidn, aparece el administrativo con un 15%, mientras que la desercion, ya sea por permisos,

enfermedades o razones referidas a la exigencia del trabajo, alcanz6 un 6%. Ver Grafico N°45.

La alta intervencién de profesionales que en su mayoria cumplen roles de jefatura o supervision,
tanto en areas clinicas como administrativas, puede explicarse por el interés de conocer la
normativa asociada a la tematica tratada, pero también por la necesidad de manejar instrumentos
y técnicas que ayuden a un mejor tratamiento y resolucién conflictos al interior de los servicios y
departamentos de los cuales estan a cargo. Mientras el resto de la dotacion funcionaria, asiste en
la idea de mejorar la calidad de vida laboral y aportar a la existencia de mejores ambientes en el

quehacer hospitalario, asi como fortalecer las relaciones humanas y el desempefio en el trabajo.
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Gréfico N°45

Porcentaje Comparativo Participacion Curso PAC “Gestion y Promocion Ambientes Laborales

Saludables” - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracién Propia (2019)

i. Programa Anual de Capacitacion (PAC)

Profesionales
34%

El Programa Anual de Capacitacion (PAC), presentes en la institucionalidad del Ministerio de

Salud, constituye el instrumento técnico, normativo y financiero que establece las bases para el

levantamiento, postulacion y validacion de las actividades de formacion y especializacion que se

dirigen hacia funcionarios que cumplen tareas y responsabilidades bajo disposiciones que define

el Estatuto Administrativo (Ley N°18.834), y para aquellos de la llamada Ley Médica N°19.664.

En este marco, el Servicio de Salud O’Higgins (2018) define a la capacitacion como el “proceso

educativo, realizado de manera sistematica y organizada, en el cual las personas adquieren

conocimientos especificos acerca del trabajo a ejecutar, forman actitudes respecto a la

organizacion y al ambiente generado, y desarrollan las habilidades necesarias para realizar en

forma eficiente las diferentes tareas que involucra su cargo” (p. 4). De esta manera, se plantea

que el proceso debe estar concebido para detectar cambios, identificar las necesidades que

surgen de éstos y determinar una estrategia para enfrentarlos, segun los objetivos institucionales.
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Desde la dimension normativa, el Estatuto Administrativo (Ley N°18.834), en su Art. N°21,
Parrafo 3°, sefiala que “se entendera por capacitacion el conjunto de actividades permanentes,
organizadas y sistematicas, destinadas a que los funcionarios desarrollen, complementen,
perfeccionen o actualicen los conocimientos y destrezas necesarios para el eficiente desempefio
de sus cargos o aptitudes funcionarias”. M&s adelante, en su Art. N°22, el cuerpo legal explica
la existencia de tres tipos de capacitacion: a) la que refiere a la promocion, que habilita a los
funcionarios para asumir cargos superiores; b) la de perfeccionamiento, que tiene por objetivo
mejorar el desempefio del funcionario en el cargo que ocupa; y ¢) la voluntaria, que corresponde

a aquella de interés para la institucion, y que no esté ligada a un cargo determinado o un ascenso.

Para la operacionalizacion del procedimiento PAC, en cada establecimiento hospitalario, de alta,
mediana o baja complejidad, se cuenta con Comités Bipartitos de Capacitacion (CBC), 6rganos
de caracter resolutivo amparados en la Ley N°19.518 que fija Nuevo Estatuto de Capacitacion y
el Empleo, que se hallan compuestos por representantes directivos de la institucion y de las
organizaciones gremiales. “El CBC participard en las fases de diagnostico, formulacion del

plan, implementacién, evaluacion y seguimiento ”, (Servicio de Salud O'Higgins, 2018, p. 7).

La mision principal de los Comités Bipartitos (CBC), es contribuir a desarrollar un programa de
capacitacion basado en las necesidades institucionales detectadas, acordado con los funcionarios,
permitiendo un plan transparente y pertinente. Del mismo modo, el proyecto debe ajustarse a un
conjunto de definiciones ministeriales que se traducen en directrices técnicas y operacionales,

para la debida articulacion de lineamientos estratégicos y el cumplimiento de metas sanitarias.

De lo anterior, se desprenden las orientaciones de caracter estratégico que el Servicio de Salud
O’Higgins determind consagrar, en el periodo 2018-2020, para la presentacion de proyectos de
capacitacion y sus guiones metodoldgicos. Son precisamente las definiciones que a continuacién

se indican y sus desafios, las que ayudaron al disefio de la actividad sometida al presente estudio.

a) Gestion en Red
= Actualizar Modelo Gestion en Red.
= Revisar Procesos de Sistema de Atencidn Progresiva.

= Fortalecer Coordinacion con Intersector.
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b) Participacion

d)

f)

Avanzar hacia mayores niveles de participacion.
Favorecer la participacion de organizaciones sociales al sector salud.
Fortalecer el compromiso de las autoridades con la ciudadania en las decisiones.

Gestion Intrahospitalaria

Mejorar la atencion de los usuarios.

Revisar procesos administrativos y financieros.

Revisar la mantencién de equipamiento y de infraestructura.
Fortalecer la dotacion del personal médico.

Mejorar la gestién de medicamentos.

Mejorar la gestién en los servicios de urgencia.

Gestion y Desarrollo de las Personas

Fortalecer modelo de gestion de personas, centrado en el capital humano.
Fortalecer procesos de induccion, desarrollo y formacion.

Establecer brechas de recursos humanos.

Generar entornos laborales adecuados.

Gestion de Atencion Primaria (APS)
Fortalecer modelo de salud familiar y comunitaria.
Revisar procesos de sistema de atencion progresiva.

Fortalecer postas rurales.

Gestion de la Direccién del Servicio Salud O’Higgins
Mejorar coordinacion interna.
Mejorar procesos administrativos.

Mejorar coordinacion de la Direccion del Servicio de Salud O’Higgins con la red.
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ii. Modelo de Gestion y Evaluacion de la Capacitacion

Dicho lo anterior, con la intencién de generar una mayor comprension del contexto técnico y
operativo del programa PAC, es importante precisar que como una forma de objetivar los niveles
de aprendizaje de las actividaces de capacitacion, dicho procedimiento reglamentario define la
necesidad de calificar cuantitativamente el conocimiento adquirido desde la aplicacion de un
instrumento evaluativo. Ademas, segin el modelo de gestion y evaluacion de la capacitacion
empleado, el protocolo consigna la importancia de recoger la opinion de los participantes sobre

las distintas dimensiones que rodearon al curso, a partir de la denominada encuesta de reaccion.

En el Grafico N°46, se exhiben las calificaciones que obtuvieron los alumnos en la evaluacion
final del curso, en referencia al nimero de jornada realizada. En el conjunto de las versiones, los
funcionarios alcanzaron un 6,2 de promedio en la adquisicion de los aprendizajes, mientras que
la jornada N°6, que fue la agregada al esquema original, y que se efectu6 en diciembre del afio
2019, arrojo6 el mejor rendimiento con un 6,8. La més baja calificacion, con un 5,8, se produjo en

la jornada N°3, en el mes de julio, le sigue con un 6,0, la version N°4 que tuvo lugar en agosto.

Grafico N°46
Promedio Calificaciones Evaluacién Final Alumnos Curso PAC “Gestién y Promocién Ambientes
Laborales Saludables” - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracién Propia (2019)
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La prueba final del curso, con interrogantes de seleccion maltiple y verdadero 6 falso, incorpord
las distintas materias trabajadas en el desarrollo y para su calificacion, se tuvieron a la vista los
porcentajes obtenidos por los (as) participantes en los talleres previos que fueron ejecutados. El
antecedente cuantitativo, que se vincula con el nivel de aprobacion, se registra en plataforma del
Sistema de Informacion de Recursos Humanos del Ministerio de Salud (SIRH), en el historial de
capacitacion de cada funcionario, y su alcance puede ser considerado para fines de promocion.

Grafico N°47
Evaluacion Encuesta Reaccion Alumnos Curso PAC “Gestion y Promocién Ambientes Laborales
Saludables” - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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Fuente: Elaboracion Propia (2019)

En otro aspecto de interés, el Grafico N°47 entrega los datos que se obtuvieron en la aplicacion
de la encuesta de satisfaccion del curso (reaccion), que mide los distintos ambitos de la
actividad. El instrumento aborda el analisis de elementos significativos de ejecucion, como
capacidades metodoldgicas y nivel de preparacion de facilitadores/as, calidad de los materiales y
de las actividades, condiciones de infraestructura, etc. Asi, el promedio general del curso arrojo
un indicador de 6,8, estableciendo una alta valoracién en su globalidad, siendo el nivel y calidad
de los expositores y el criterio de aplicabilidad laboral el eje de mayor reconocimiento (6,9). El

factor de mas baja evaluacion, resultd ser la dimension de Infraestructura y Equipamiento (6,5).
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Figura N°43
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iii. Descripcion Evaluacion Diagnostica

Para efectos de la presente investigacion (Ver Figura N°43), vamos a utilizar dos elementos de
revision cualitativa vinculados con los resultados del Curso PAC-19 “Gestion y Promocion de
Ambientes Laborales Saludables. En primer lugar, una evaluacion diagndstica que se aplicé al
inicio de la capacitacion, que recogi6 antecedentes respecto de tres variables especificas: cuél es
la motivacion principal para participar en la iniciativa, qué se entiende por ambientes laborales

saludables y qué se espera obtener al término del curso, en términos de logro de competencias.

El segundo aspecto, dice relacién con un taller de orientacion técnica, a cargo del Departamento
de Salud Ocupacional, que se tradujo en el establecimiento de grupos de trabajo, integrado en
forma aleatoria por representantes de los distintos estamentos de la institucionalidad funcionaria.
Desde la perspectiva metodoldgica, en todas las jornadas que fueron programadas, analizaron las
dimensiones de riesgo psicosocial en el trabajo, levantando diagnoésticos y realidades internas,

asi como problematicas asociadas y contribuciones para mejorar la percepcién de clima laboral.

Atendiendo los datos de evaluacion diagndstica incorporados en la Tabla N°32, la funcionaria de
nivel técnico N°1, en lo concerniente a la motivacion para asistir al curso de capacitacion, se
encarga de sostener que participa para “poder manejar la comunicacion laboral y tener mejor
trato con los campafieros (as) (...) también para identificar factores carentes de empatia”. Por
su lado, la funcionaria administrativa N°3 plantea que para “adquirir nuevos conocimientos, ya
sea para desarrollo personal y/o laboral”, mientras que el profesional sefialado en la posicion
N°15, que cumple tareas en el area logistica, recalca que interviene con la finalidad de “conocer
nuevas herramientas que permitan mejorar las relaciones laborales entre pares”. Y la auxiliar
de servicio clinico N°18 explica que “poder adquirir conocimientos técnicos y estrategias que
me permitan afrontar, de forma correcta, cualquier labor que la institucién pida que desarrolle;

(...) el ambiente en que se realicen las actividades es vital para el adecuado funcionamiento”.

Sobre lo que se entiende por ambientes laborales saludables y su contribucion en los procesos de
gestion y, por tanto, en los resultados del nosocomio, la funcionaria administrativa N°19 expresa
que es “como un ambiente respetuoso, dedicado a cumplir las labores asignadas (...) creo que

su aporte es velar por el bienestar de los funcionarios (as) y alcanzar las metas institucionales”.
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A su vez, la profesional del &rea clinica N°17 sefiala “que es trabajar contenta, dar lo mejor de
si, sentirse parte de un equipo”’, mientras que la funcionaria del estamento técnico N°12 indica
que se refiere a “un lugar donde una pueda trabajar tranquila, sin conflictos (...) tratar de ser
tolerante y saber que no todos somos iguales”. Por su parte, el auxiliar N°4, del area logistica,

pone de manifiesto que “es un ambiente sin pasar rabias o problemdticas sin poder resolver”.

El ultimo aspecto revisado en esta evaluacion diagndstica, arroja informacion sobre los aportes
que se esperan obtener al término del curso, lo que se vincula directamente con la adquisicion o
mejora de competencias. Al respecto, la profesional de servicio clinico N°2 enfatiza su interés de
“aprender sobre normas, técnicas de manejo de ambientes saludables y realizar diagndsticos de
situaciones no saludables”. Por su parte, la funcionaria administrativa N°9, pero también de un
espacio clinico, puntualiza que “quisiera poder optimizar los recursos que tengo, para poder
utilizarlos en pro de realizar un trabajo mas saludable a diario”. En este mismo estamento, la
participante ubicada en el lugar N°11 de la tabla orienta su interés a fortalecer el “manejo de

hechos de estrés laboral y de conflictos, asi como técnicas para sobrellevarlos de mejor forma”.

Al finalizar, la auxiliar de servicio clinico N°18 subrayé que el gran alcance de la actividad de
capacitacion radica en la entrega de herramientas y orientaciones para saber el “como enfrentar

las tematicas laborales y tener conocimientos basicos necesarios con respecto a la normativa”.

Teniendo a la vista los resultados del instrumento diagndstico individualizado, podemos sefialar
gue independiente de la situacion contractual, que incluye la presencia de posiciones distintas de
responsabilidad frente a la tarea, se logra identificar una disposicién abierta y transversal hacia la
participacion en la tematica del curso PAC-2019. Esto se puede alinear con la Subdimension de
Sentido del Trabajo (ST), incorporada en los Riesgos Psicosociales, donde se valoriza el rol
social de la funcion de la salud publica. Se infiere, ademas, un interés de recoger herramientas y
técnicas que permitan aportar al mejoramiento y armonia de los entornos laborales, asi como
obtener competencias que ayuden al buen manejo de los nudos criticos que coexisten al interior

de los servicios, garantizando una gestion efectiva en la identificacion y resolucion de conflictos.

A continuacién, se expone la tabla matriz que sistematiza las distintas visiones por estamento,

conductas de entrada y expectativas de los (as) funcionarios participantes en esta capacitacion.
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Tabla N°32. Al.- Matriz Sistematizacion Resultados Evaluacién Diagndstica Curso PAC - 2019

Funcionario / Género Estamento Dimensién Operativa Principal motivacion para Qué son los ambientes Qué espero obtener en el

N° M-F asistir a la actividad? laborales saludables y su curso? (competencias)

aporte institucional?

N°1 =M = Técnico = Clinica = “Poder mejorar mi = “Esun buen trabajo en = “Tener claro el tema y
comunicacion laboral y equipo. En el entorno laboral reconocer factores que
tener mejor trato con mis que valoren el trabajo que se impidan un buen trabajo
compafieros. También hace y no estar bajo presion”. y ambiente laboral”.

para identificar factores
carentes de empatia”.

N°2 LS = Profesional = Clinica = “Adquirir nuevas = “Aquel ambiente que te = “Aprender sobre normas,
herramientas con permite un desempefio técnicas de manejo de
respecto a ambientes 6ptimo en tu quehacer, sin ambientes saludables y
laborales saludables. afectar aspectos fisicos, realizar diagndsticos de
Informarme sobre la psicolégicos y sociales. Su situaciones no
normativa y cémo aporte es vital porque es parte saludables”.
aplicarla en el dia a dia”. del bienestar del funcionario

y permite un adecuado
desempefio”

N°3 = F = Administrativo = Administrativa = “Adquirir nuevos = “Un ambiente grato, es un = “Quisiera poder optimizar
conocimientos, ya sea lugar confortable, tanto en los recursos que tengo,
para desarrollo personal estructura como en la parte para poder utilizarlos en
y/o laboral”. humana”. pro de realizar un trabajo

mas saludable a diario”.

N°4 =M = Auxiliar = Logistica = “Aprender a como llevar = “Esun ambiente sin pasar = “COmo mejorar o saber
un mejor ambiente rabias o problemaéticas sin Ilevar los ambientes
laboral”. poder resolver”. laborables™.

N°5 = F = Técnico = Clinica = “Conseguir herramientas = “Buena relacion entre = “Técnicas para
para implementar en el compafieros, buena relacion y sobrellevar un buen
lugar de trabajo entre los comunicacion con jefaturas, ambiente laboral”.
colegas”. lugar armoénico para trabajar”.
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A2.- Matriz Sistematizacion Resultados Evaluacién Diagnostica Curso PAC - 2019

Funcionario / Género Estamento Dimensién Operativa Principal motivacion para Qué son los ambientes QUué espero obtener e en el

N° M-F asistir a la actividad? laborales saludables y su curso? (competencias)

aporte institucional?
N°6 =M = Profesional = Administrativa = “Requiero conocimientos = “Consiste en un lugar que = “Tener claro el tema y
necesarios y poder llevar a promueve y protege la salud, reconocer factores que
la préctica mejoras en el seguridad y bienestar de los impidan un buen trabajo
ambiente laboral”. trabajadores” . y ambiente laboral”.
N°7 = F = Administrativo = Clinica = “Poder tener mayor “Seran aquellas que tengan = “Como mejorar para ser
conocimiento para capacidad de trabajar en un aporte a mi unidad”.
ejecutar con mayor equipo; el entorno que sea
seguridad las cosas”. agradable”.

N°8 =M = Profesional = Industrial = “Adquirir mayores = “Tener buenas relaciones = “Todas las que el curso
conocimientos y poder entre compafieros y jefes, imparta”.
ponerlo en préctica en la buscar las mejores
unidad”. alternativas y herramientas

para mejorar la
productividad, preocuparse
del funcionario, de su estado
de &nimo y cdmo esta en el
dia en su trabajo”.

N°9 = F = Administrativo = Clinica = “Poder aprender mas = “Lo defino como tener o = “Quisiera poder optimizar
conocimientos, manejar llevar un buen clima laboral, los recursos que tengo,
maés conceptos y poder buen trabajo en equipo y que para poder utilizarlos en
llevarlos al trabajo y eso se vea reflejado en el pro de realizar un trabajo
ambiente laboral”. trato usuario y los pacientes. mas saludable a diario”.

Trato de estar en constante
perfeccionamiento Un
ambiente grato, es un lugar
confortable, tanto en
estructura como en la parte
humana”.
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A3.- Matriz Sistematizacion Resultados Evaluacién Diagnostica Curso PAC - 2019

Funcionario / Género Estamento Dimensién Operativa Principal motivacion para Qué son los ambientes Qué espero obtener en el
N° M-F asistir a la actividad? laborales saludables y su curso? (competencias)
aporte institucional?

N°10 =M = Profesional = Clinica = “Mi principal motivacion = “Se define como un espacio = “Quisiera tener las

es poder aplicar los en el cual un trabajador se herramientas técnicas

conocimientos de este desarrolla fisica, psicologica para cuando exista un

curso en mi desempefio y socialmente, eliminando o deterioro en el ambiente

profesional”. reduciendo las laboral”.
incomodidades de éste”.

N°11 = F = Administrativo = Clinica = “Aprender técnicas = “Lugar donde a pesar del = “Fortalecer el manejo
para el manejo del estrés estrés, podamos trabajar con de hechos de estrés
laboral; y como poder tranquilidad y sentir el laboral y de conflictos,
resolver situaciones respaldo de nuestros asi como técnicas para
conflictivas”. superiores. Mi aporte sobrellevarlos de mejor

institucional es realizar un forma”.
trabajo de calidad que aporte
a la organizacion”.

N°12 = F = Técnico = Administrativa = “Adquirir mas = “Un lugar donde una pueda = “Aprender técnicas para
conocimientos con trabajar tranquila, sin poder manejar bien los
respecto al tema”. conflictos, tratar de ser conflictos; adquirir

tolerante y saber que no nuevas competencias y
todos somos iguales”. poder llevarlas a cabo”

N°13 =M = Profesional = Industrial = “Conocer nuevas = “Se pueden mejorar; falta un = “Claridad de conceptos y
herramientas que compromiso de las personas adquirir herramientas que
permitan mejorar las (funcionarios) para mejorar permitan comprender
relaciones laborales los ambientes laborales”. mejor las relaciones
entre pares”. interpersonales y aportar

en la mejora”.
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A4.- Matriz Sistematizacion Resultados Evaluacién Diagnostica Curso PAC - 2019

Funcionario / Género Estamento Dimensién Operativa Principal motivacion para Qué son los ambientes Qué espero obtener en el
N° M-F asistir a la actividad? laborales saludables y su curso? (competencias)
aporte institucional?

N°14 = F = Técnico = Clinica = “Adquirir mas = “Desarrollar mi trabajo = “Recepcionar la
conocimientos para tranquila, sin esa presion informacién para mejorar
mejorar la calidad de mi continua que se siente a 0 ayudar a tener un mejor
ambiente laboral”. veces, y no me motiva a ambiente laboral”.

volver a trabajar. Un
ambiente laboral saludable
lo es todo".

N°15 = F = Administrativo = Clinica = “Aprender técnicas para = “Lugar donde a pesar del = “Manejo de situaciones
el manejo del estrés estrés, podamos trabajar con de estrés laboral y de
laboral; y como poder tranquilidad y sentir el conflictos, asi como
resolver situaciones respaldo de nuestros técnicas para
conflictivas”. superiores. Mi aporte sobrellevarlos de

institucional es realizar un mejor forma”.
trabajo de calidad que aporte
a la organizacion”.

N°16 =M = Profesional = Administrativa = “Adquirir conocimientos = “Tener y mantener al = “Tener mayor nimero
en materias de gestion personal comprometido de herramientas a
para mejoras al interior respecto de buenas disposicion para enfrentar
de los servicios”. condiciones laborales, situaciones de conflicto al

garantizando la interior delos servicios”.
participacion”.

N°17 = F = Profesional = Clinica = “Soy jefe de turno y me = “Trabajar contenta, dar lo = “Conocer las
interesa manejar todas las mejor de si, sentirse parte de herramientas que se
herramientas a mi un equipo”. puedan usar en caso de
alcance para llevar a mi probleméticas y como
servicio y realizar un resolver conflictos”.
buen trabajo en equipo”.
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Ab5.- Matriz Sistematizacion Resultados Evaluacién Diagnostica Curso PAC - 2019

Funcionario / Género Estamento Dimensién Operativa Principal motivacion para Qué son los ambientes Qué espero obtener en el
N° M-F asistir a la actividad? laborales saludables y su curso? (competencias)
aporte institucional?

N°18 = F = Auxiliar = Clinica = “Poder adquirir = “Me parece que la definicion = “Coémo enfrentar las
conocimientos técnicos y apunta hacia relaciones sanas tematicas laborales de
estrategias que me entre todos los actores que conflicto y tener
permitan podeer afrontar, estén vinculados en un conocimientos basicos
de forma correcta, proceso comunicativo. En necesarios con respecto
cualquier labor que la este caso, que sea un aportea a la normativa”.
institucién me pida que poder desarrollar en nuestros
desarrolle. Para esto, el servicios un mejor trabajo”.
ambiente en que se
realicen las actividades
es vital para el adecuado
funcionamiento”.

N°19 =M = Administrativo = Administrativa = “Adquirir conocimient0s = “Como un ambiente = “Mejor manejo del estrés
y técnicas que me respetuoso y dedicado a y un correcto manejo de
permitan desarrollar cumplir las labores asignadas; las situaciones de
mejor mi vida laboral”. y Creo que su aporte es velar conflicto laboral”.

por el bienestar de los (as)
funcionarios y alcanzar las
metas institucionales”.

N°20 = F = Profesional = Clinica = “Conocer normativa legal = “Es un ambiente grato, = “Normativa legal,
asociada, fomentar un tranquilo, es muy importante técnicas para fomentar
mabiente saludable en mi el buen trato. Su aporte es un ambiente laboral
trabajo y mejorar las muy grande, ya que ayuda al saludable, politica de
relaciones humanas en el trabajo en equipo y al Recursos Humanos y
servicio donde me correcto desarrollo de los mejora en procesos
encuentro”. procesos institucionales”. administrativos y

clinicos”.
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Un segundo instrumento que ofrece informacidn relevante para el proceso de andlisis cualitativo,
en lo concerniente al curso de gestion y promocién de ambientes laborales saludables, es el taller
de riesgos psicosociales en el trabajo que estuvo a cargo de Departamento de Salud Ocupacional,
dependiente de la Subdireccion de Gestion y Desarrollo de Personas. Como se indic en el item
anterior, la actividad grupal generd la revision y reflexion critica de las dimensiones del ISTAS
21, levantando problematicas y proponiendo acciones de mejora segun ambito objeto de estudio.

El método usado en el taller abord6 tres dimensiones especificas de analisis (Ver Figura N°45).
En primer lugar, lo referido al instrumento de diagndstico y evaluacién de riesgos psicosociales,
a partir de aspectos conceptuales, técnicos y normativos. En un segundo término, se trabajo en el
abordaje y operacionalizacion del impacto de la informacion recogida en el nivel de percepcion
del clima laboral del Hospital. Y en un tercer eje, teniendo a la vista los dos contextos previos, el
propésito del taller también incluyé la vinculacion de los datos y del proceso analitico empleado,
con la revision de la cultura y conducta organizacional en relacion con la gestion del cambio y el

disefio de estrategias de desarrollo que aporten al rendimiento, satisfaccion y motivacién laboral.

Entre las principales observaciones que se pueden destacar del ejercicio, dentro de la Dimension
de Exigencias Psicoldgicas, se puede indicar la necesidad de promover una mayor capacitacion y
especializacion del personal para una mejor distribucion de las cargas de trabajo, la importancia
de facilitar el acceso a sesiones periddicas de contencidn psicoldgica y de programas de apoyo
en salud ocupacional y el valor de promover la realizacién de diagnésticos y estudios de riesgo.
Esto, con la finalidad de ayudar a la correcta identificacion de problemas y dificultades en el

gjercicio laboral, para maximizar las estrategias institucionales que atiendan esos nudos criticos.

Para la Dimesion de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades, una de las areas mas relevantes
que fue obtenida se orienta hacia la falta de autonomia para organizar y decidir sobre el trabajo y
los tiempos que su desarrollo implican y para reforzar la integracion, la importancia de impulsar
espacios para reuniones o talleres que permitan el analisis participativo de las falencias y apoyar

necesidad permanente de retroalimentacion para transferir conocimientos y convenir propuestas.
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Figura N°44

Esquema Niveles de Andlisis Taller Técnico Curso PAC - 2019 “Gestion y Promocion Ambientes

Laborales Saludables” -

Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
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En esta misma linea, se plantea el aseguramiento de una mayor integracion y cohesion laboral
con los diversos servicios y estamentos funcionarios del establecimiento y estimular -mediante
acciones de sensibilizacion-, el objetivo de internalizar en personas y equipos los alcances claves
de la filosafia institucional (mision, vision, valores y estrategias) para consolidar la fidelizacion.

Para la Dimension de Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo, el andlisis que arrojé
el trabajo grupal determind la necesidad de contar con perfiles de cargo actualizados al volumen
y exigencias de las funciones, ademéas de formar y capacitar a los funcionarios que asumen roles
de jefatura o supervision en aspectos en materias de liderazgo y comunicacion efectiva, ademas
de la disposicion de espacios y tiempos para generacion de actividades saludables de promocion
del autocuidado. Del mismo modo, se refuerza el criterio de establecer un modelo de gestion que

consagre el respeto y el trabajo colaborativo para el analisis y manejo de conflictos especificos.

La falta de reconocimiento del trabajo realizado y, en consecuencia, la presencia de una baja
valorizacion institucional del personal en el ejercicio de sus tareas y funciones, representa un
elemento central de las conclusiones recogidas en la Dimension de Compensaciones. También,
se destaca la necesidad de acceder a permisos administrativos Yy feriados legales sin cuestionar
sus razones o motivaciones, y el requerimiento que el funcionario pueda intervenir abiertamente

en los procesos vinculados con el desarrollo de la tarea misma, incluyendo tiempos y jornadas.

En el marco de la Dimension de Doble Presencia, se advierte la relevancia de mejorar la calidad
contractual de los funcionarios, eliminando la figura de primera y segunda categoria de aquellos
gue cumplen funciones bajo sistema de honorarios o compra de servicios, ofreciendo asi mayor
estabililidad laboral y con ello, mejorar los estandares de vida y oportunidades del personal. En
el &mbito de operacion interna de los servicios, se propone elevar la disponibilidad de jefaturas
hacia la entrega de permisos o autorizaciones para tratar situaciones familiares y/o domésticas,

junto con evitar llamadas cuando el funcionario se encuentre descansando o realizando tramites.

A continuacion, se presenta la Tabla N°33 que sintetiza las distintas opiniones, reflexiones y las
propuestas que realizaron los participantes del taller, en cada una de las Dimensiones del ISTAS

21. Se observa una sistematizacion del discurso levantado segun la programacion de jornadas.
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Tabla N°33. Al.- Matriz Sistematizacion Resultados Taller Riesgos Psicosociales y Clima Laboral Curso PAC - 2019

Se requiere atencion
psicoldgica al funcionario
para enfrentar situaciones de
conflicto y pausas laborales.

estamentos funcionarios.
Estimular la motivacion y el
rendimiento, desde un mayor
reconocimiento al esfuerzo.

fortalezas y debilidades.

equipo y se fomente la
comunicacion efectiva.
Charlas informativas
con derechos, deberes,
beneficios y seguros.

ol Dimension . . A VA<l . . .
= Exigencias Psicoldgicas Trabajo Activo y Desarrollo de | Apoyo Social en la Empresa . .
B sz J en el Trabajo (D1) Habilidades (D2) y Calidad de Liderazgo (D3) | CPmpensaciones (D4) | Doble Presencia (D5)
ornadas
= Realizar una medicién de = Fomentar reuniones = Cumplir con la elaboracién = Existe una carencia por | = Habilitar para todo el
carga laboral que ejecuta el participativas en los equipos de de descriptores de cargo parte de los jefes y personal, independiente
funcionario, para planificar y trabajo, que todos los actualizados, para definir supervisores, sobre de su situacion
organizar equitativamente la funcionarios puedan entregar mejor las funciones. mecanismos de contractual, el servicio
funcién de cada uno. su opinion y participar. = Garantizar la difusion de recompensa al personal de guarderia para fines
= Capacitar a cada funcionario, | = Que la institucion otorgue al protocolos institucionales (notas de mérito, uso de semana y feriados.
para disminuir brechas de personal destacado y verificar su comprension objetivo de las = Contar con un sistema
& conocimiento, para que oportunidad de seguir para evitar conflictos de calificaciones). de movilizacién para
g § pueda desarrql!ar la labor de desarrt_:lléndose ) carécter profesiqnal o ético. | = Defi_ni_r metas por fL_ln_cionarios con
= = modo mas eficiente. profesionalmente (permisos = Formar y capacitar a los servicio en relacion a dificultades médicas.
S = = Programar jornadas de especiales, bonos, becas, etc.). liderazgos y evaluar las la produccién. = Que las jefaturas
& = autocuidado, establecer = Consensuar con el equipo de capacidades y desempefio. = Realizar un “Top Ten” otorguen facilidades
< S reuniones periédicas sobre trabajo tiempos de pausa. = Contar con canales de de los servicios que para concurrir a
N problemas y contingencias y = Mayor preocupacion de la comunicacion suficientes cumplan las metas y actividades familiares.
realizar pausas saludables jefatura por el bienestar del y apropiados. difundir a nivel = Evaluar disminucién
equipo de trabajo. = Generar instancias de institucional. de los turnos extensos
= Reforzar en equipos la mision capacitacion para la y evitar llamadas
y vision de la institucién y formacion de los equipos cuando el personal
trabajar por el bien comun. de trabajo y realizar se encuentre en
actividades de autocuidado. situacion de descanso.
= Capacitacion y rotacion del = Proporcionar formacion en = Establecer requisitos (perfil | = Reconocimiento = Mejorar la condicién
personal titular y contrata habilidades de supervision, no de cargo) acorde con la publico dentro del contractual del
para una mejor realizacion y como un lider autoritario. funcién de la jefatura. servicio clinico o funcionario, ofreciendo
continuidad del trabajo. = Desarrollar pausas saludables = Establecer la promocion de administrativo, cuando mayor estabilidad
= Prioridad y programacion del y jornadas de autocuidado. una buena convivenciay la jornada laboral ha laboral y asi lograr
trabajo, segin impacto en el = Realizar actividades de reforzar la empatia entre sido extenuante, por mejor calidad de vida.
2 N usuario y/o servicio. organizacion de la tarea y de jefes y colegas. medio de anotacion de = Flexibilizar protocolos
3 i = Que el perfil del funcionario mejora interna, solucionando = Para cumplir con metas, mérito y/o jornada en centro educativo
N e sea de acuerdo al cargo y que problematicas e inquietudes. es necesario generar un reflexiva (desayunos, para cuidado de hijos,
' c las competencias e idoneidad | = Mayor integracion laboral con equipo de trabajo almuerzos) donde se de modo que éstos
8 S definan la funcionalidad. los distintos servicios y transversal, para revisar fortalezca el sentido de puedan igualmente

asistir, aunque el
apoderado titular no
esté trabajando por
permiso especial 0
licencia médica.
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A2.- Matriz Sistematizacion Resultados Taller Riesgos Psicosociales y Clima Laboral Curso PAC - 2019

Mayor reconocimiento y
valorizacion del trabajo del
personal en los servicios, para
fortalecer la motivacion y el
sentido de compromiso.

en el clima laboral y en la
salud de los funcionarios.

Asegurar tiempos de
descansos durante la
jornada de trabajo.

ol Dimension . . AmmiVare] . . .
= Exigencias Psicoldgicas Trabajo Activo y Desarrollo de | Apoyo Social en la Empresa . .
B sz J en el Trabajo (D1) Habilidades (D2) y Calidad de Liderazgo (D3) | C°mpensaciones (D4) | Doble Presencia (D5)
ornadas
= Por demasiada carga laboral = Se requiere mayor dotacién de = Reforzar el conocimiento = Falta de reconocimento | = Acceder a la atencién
para un solo funcionario, se personal por sobrecarga. sobre funciones y del trabajo realizado, de salud oportuna
requiere capacitar mas = Mayor fiscalizacion de los responsabilidades y genera desmotivacion para todo el personal,
personal en tareas que servicios y autorizar de formas ejecutar una mejor y, por tanto, es clave sin perjuicio de la
demanden una alta carga mas eficiente los reemplazos. orientacion al puesto de una mayor valorizacién situacion contractual.
laboral. También revisar la = Generar espacios para trabajo del personal. del personal en el = Acceso de todo el
= posibilidad de aumentar la reuniones o talleres que = Generar instancias de ejercicio de su tarea. personal al beneficio
= ge dotacién funcionaria. permitan analizar falencias y capacitacion que ofrezcan = Apoyo de jefaturas de alimentacion, sin
o i = Realizar pausas saludables retroalimentar conocimientos. herramientas de liderazgo para optimizar el distincién contractual.
g = y programar descansos = Ante la falta de compromiso efectivo a jefaturas. conocimiento de roles = Distribucién mas
N = dentro de la jornada laboral. de algunos funcionarios, = Crear instancias de y responsabilidades. equitativa de horas y
N S = Disponer de apoyo trabajar diagndsticos autocuidado y establecer = Desarrollar mayores carga de trabajo para
psicolégico en forma focalizados y estrategias de condiciones de respeto y competencias y compartir mas con la
periédica para el personal integracion y motivacion. trabajo colaborativo frente estrategias de apoyo familia (rol social).
y desarrollar actividades de a la solucion de un en en areas de salud y = Jefatura con mayor
autocuidado integrales. conflicto especifico. seguridad ocupacional. empatia y apoyo en
= Facilitar el acceso a planes flexibilidad horaria.
de salud ocupacional.
= Contar con dotacion de = Promover un mayor nivel de = Definir claramente las = Mayor reconocimiento = Mayor empatia por
personal adecuada, segin decision y autonomia al funciones a desarrollar por al trabajo realizado, de parte de jefaturas frente
lineamientos ministeriales trabajar con indicaciones de el funcionario y establecer forma afable, empatica. a una emergencia que
para cada actividad. superior jerarquico. grado de responsabilidades = Valorizacion puablicay declare el funcionario.
= Contar con funciones = Desarrollar capacitaciones en asociadas al cargo. con anotaciones = Contencion y red de
claras y precisan en forma periddica, con presencia | = Preocupacion de la jefatura positivas en hoja de apoyo dentro del
° areas de trabajo. de jefaturas y subrogantes. por una distribucién vida del funcionario. servicio para el
*g & = Mayor preparacion del = Mayor participacion y equitativa del trabajo. = Garantizar beneficio funcionario que
g ﬁ personal para fortalecer la equilibrio en la organizacién = Jefaturas comprometidas y de alimentacion para presente dificultades.
P e atencion de publico y manejo de feriados legales y permisos. con manejo en la gestiéon y personal con contratos = Detectar a tiempo
< £ adecuado de conflictos. = Promover mayor estabilidad y solucion de conflictos, de precarios (honorarios y factores de riesgo
9 S seguridad laboral. manera de no generar dafio compra de servicios). psicosocial y derivar a

la unidad especializada
respectiva, para aplicar
estrategias de apoyo.
Garantizar el derecho
al trabajo, en armonia
con la vida familiar.
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Contencién psicoldgica para
el funcionario en el control y
manejo de emociones.
Implementacion de
elementos de proteccion
personal y equipos
ergoénicamente aceptables.
Desarrollar diagndsticos

y estudios de riesgo, con
estrategias de desarrollo y
mecanismos de seguimiento
y control para la mejora.

hospitalaria en general, pero si
con el servicio o departamento
donde se trabaja. Esto, debido
al bajo nivel de informacién e
integracion que realizan los
superiores jerarquicos.

necesarios para el buen
desarrollo y ejecucién de la
tarea asignada.
Programar reuniones en
forma periddica para
evaluar el trabajo y las
dificultades detectadas,
como también para
coordinar y distribuir de
mejor forma la carga
laboral del servicio.

funcionario, en caso de
rotacion de personal e
implementacion de
nuevos sistemas.
Mejoras en el proceso
de cambio de jornadas
y horarios de trabajo,
con mayor influencia
y opinion del
funcionario.

ol Dimension . . S . . .
= Exigencias Psicoldgicas Trabajo Activo y Desarrollo de | Apoyo Social en la Empresa . .
B | noros 2 J en el Trabajo (D1) Habilidades (D2) y Calidad de Liderazgo (D3) | C°mpensaciones (D4) | Doble Presencia (D5)
ornadas
= Capacitacion pertinente = Falta de autonomia para = Promover la capacitacion y = Generar un mayor = En situaciones
en tiempo y espacio decidir sobre la organizacion desarrollo de competencias reconocimiento de la complejas, en que se
para realizar las tareas y planificacién de mi trabajo. de los funcionarios, previo jefatura por el esfuerzo deba justificadamente
adecuadamente. Existe sobrecarga laboral, con ingreso al servicio. y desempefio ausentarse de la
= Implementacién y/o revision roles poco definidos, ademas = Fortalecer los espacios en funcionario. actividad laboral, se
de protocolo de ingreso de de cumplir las exigencias de que sea posible plantear = Mayor facilidad para requiere de la jefatura
personal nuevo. metas e indicadores opiniones e influir en obtener los permisos autorice al funcionario
= Plan de induccion con especificos, lo que genera decisiones y procesos administrativos, sin a ausentarse el tiempo
preparacion, evaluacién y estrés laboral, desconfianza y internos del servicio. cuestionarlos. que sea necesario, con
retroalimentacion. un clima de inseguridad. = Mayor respeto en el = |gualdad en el acceso el compromiso de
= Intercambio de tareas, = Excesiva limitacion a la cumplimiento de roles y a distintos beneficios compensar el tiempo.
adecuando asi la capacidad participacion en actividades de funciones por estamento. hospitalarios,
=} de resolutividad efectiva. capacitacion y formacion. = Jefatura que apliquen y independiente de la
é & = Desarrollar curso de = No existe control sobre los dispongan de espacios condicion contractual
< i comunicacion efectiva que tiempos de trabajo, ya que todo abiertos de participacion y de cada funcionario.
5 = integre a todos los actores y depende de las jefaturas. de entrega de informacion. = Mayor capacitacion y
Q = estamentos de la comunidad = Baja integracion con la = Contar a tiempo con preocupacion por el
- S funcionaria. empresa, con la institucion materiales e insumos desarrollo y
— ] crecimiento del
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Como una manera de apoyar el analisis comparativo de las principales conclusiones y aportes
entregados por los grupos del taller técnico sobre las Dimensiones del Cuestionario SUSESO,
para la revision cualitativa de este proyecto se pone a disposicion una matriz de sistematizacion
de variables. Metodoldgicamente, del trabajo de reflexion critica realizado y cuyos alcances se
describen en Tabla N°33 y sus anexos, se apunta a establecer una articulacion de los datos para
contextualizar e interrelacionar las bases teoricas y conceptuales del tema en estudio, con los

principios que plantea el instrumento ISTAS 21, con efecto en la percepcion del clima laboral.

La Tabla N°34 y anexos que seré expuesta, comienza con la identificacion de la dimension y su
definicion operacional. Luego, se individualizan las principales interrogantes que se vinculan
con esa descripcion, para inmediatamente realizar el planteamiento de las distintas observaciones

que fueron levantadas por los estamentos implicados en el taller técnico del Curso PAC-2019.

El ejercicio analitico, se complementa con la identificacion del factor de origen de los riesgos
psicosociales en el trabajo, en lo referido a cada Dimension del ISTAS 21, finalizando con una

propuesta de potenciales intervenciones por nivel. La Figura N°45 expone la l6gica de la matriz.

Figura N°45
Disefio Técnico Matriz de Sistematizacion Variables Taller PAC - Dimensiones ISTAS / 21
Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

Variables Detectadas Definicién y Alcance de
en Taller PAC - 2019 Operacionalizacién
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<
Dimensiones Proc?s‘o 52
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ISTAS 21 de Datos o) >
m
Zwn
w
\4

Preguntas Vinculantes
Cuestionario SUSESO

Origen del Riesgo
Psicosocial en el Trabajo

«—

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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En materia de las principales observaciones recogidas a partir del instrumento, podemos sefialar
que en el contexto de la Dimension de Exigencias Psicoldgicas (D1), el planteamiento efectuado
en el trabajo grupal sobre la necesidad de “contar con dotacion de personal adecuada, segun los
lineamientos ministeriales” y la importancia de impulsar acciones de “capacitacion pertinente
en tiempo y espacio para realizar las tareas adecuadamente”, puede estar relacionado con la
falta de personal y la mala estimacion de los tiempos de cada proceso de trabajo, asi como por la
ausencia de una planificacién laboral efectiva. Como propuesta de mejora, es posible indicar el
desarrollo de estrategias de perfeccionamiento y especializacion al trabajador, con énfasis en el
mejor manejo de las exigencias psicoldgicas (cognitivas, sensoriales y emocionales) propias del

estrés o las tensiones generadas por el imperativo de alcanzar el estandar de indicadores y metas.

Para la variable que persigue la implementacion de un “plan de contencion psicologica en el
manejo y control de emociones”, se sugiere que la génesis del riesgo radica en el exceso de
tareas de registro o control y con la carga laboral misma, en lo referente a tiempos y ritmos de
trabajo. Como medida de potencial de intervencidn, se destaca la iniciativa de proponer tiempos
programados de descanso dentro de la jornada y la realizacion de intervenciones participativas

para fortalecimiento de las relaciones laborales y el fomento a espacios de dialogo constructivo.

En lo concerniente a la Dimensién de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades (D2), una de
las reflexiones grupales més relevantes del taller se asocia a la “falta de autonomia para decidir
sobre la organizacion y planificacion del trabajo” y la “excesiva limitacion a la participacion
en actividades de capacitacion y formacion”. El origen de riesgo de estas variables, puede estar
vinculado con el desarrollo de trabajos o protocolos altamente rigidos o estructurados, o con la
existencia de liderazgos con un fundamentalismo inflexible, con escasa disposicion para acoger
propuestas o escuchar necesidades de los funcionarios. Desde ese enfoque, las posibles acciones
de mejoramiento subyacen a la generacion de un perfil de cargo en funciones de jefatura o

supervision, orientado al dialogo con los equipos, para fortalecer la confianza y apoyo reciproco.

Sobre la Dimensién de Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo (D3), las variables
sistematizadas proyectan la relevancia de “cumplir con la elaboracion de descriptores de cargo

actualizados, para definir mejor las funciones”y “formar liderazgos y evaluar su desemperio”.
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Del mismo modo, en el marco de las contribuciones generadas por los funcionarios, se subraya
la importacia de “contar con canales de comunicacion suficientes y apropiados”, ademas de
“garantizar la difusion de protocolos institucionales y verificar su comprension para evitar
conflictos de caracter profesional o ético”. Como origen del riesgo, surge el déficit de definicion
del conjunto de las tareas, funciones y responsabilidades referidas tanto al trabajador/a, como de
sus compafieros/as y superiores jerarquicos. También, se aprecia el hecho de estar obligado/a a
ejercer tareas que se perciben en contradiccion con la ética o moral, asi como a la presencia de
jefes o supervisores provistos de escaso liderazgo, autocréaticos o con desapego a la capacidad de

empatia o motivacién del otro/a para lograr o mejorar el alcance de los resultados institucionales.

En materia de posibles intervenciones, se propone la formacion de jefaturas en areas de derechos
fundamentales, liderazgo y comunicacion efectiva asi como en la resolucién de conflictos.
Ademas, promover el entrenamiento de los trabajadores/as en la idemtificacion y control precoz
de conductas de abuso y la generacién de espacios formales e informales para estimular el uso de
buenas practicas laborales, sumada a la configuracion de un marco normativo y preventivo de

acciones constitutivas de acoso o maltrato laboral y la voluntad de desincentivar la competencia.

En la Dimension de Compensaciones (D4), emergen como variables de analisis recogidas como
resultado de la reflexion de los grupos de trabajo, la busqueda de “un mayor reconocimiento de
la jefatura por el esfuerzo y desempernio funcionario”, asi como “mayor facilidad para obtener
los permisos administrativos, sin cuestionarlos” y la “necesidad de fomentar la igualdad de
acceso a distintos beneficios hospitalarios, independiente de la condicién contractual de cada
funcionario/a”. En calidad de respuesta a estas observaciones, se puede mencionar la inadecuada
gestion de personal, la falta de objetividad o inequidad en promociones laborales, asi como en la
asignacion de de tareas y horarios. Uno de los proyectos de mejora mas determinantes del area,

se halla en la elaboracion de un programa interno de incentivos y reconocimiento organizacional.

Para la Dimension Doble Presencia (D5), con la que se finaliza esta sintesis que se profundiza en
tablas descriptivas siguientes, los funcionarios (as) plantean una “distribucion mas equitativa de
horas y cargas de trabajo para poder compatibilizar el tiempo con la familia”. Como origen del
riesgo se hallan las jornadas laborales extensas y normas rigidas y con caracter de intervencion

posible, el establecimiento de una politica de permisos y descansos consensuada con el personal.
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Tabla N°34. Al.- Matriz de Sistematizacion de Variables de Taller PAC - ISTAS 21/ Origen del Riesgo y Posibles Intervenciones

DIMENSION: Exigencias Psicolégicas (D1)

Origen del Riesgo

o Dimension NP . Principales Interrogantes Variables Detectadas Taller 5 Potenciales
i ISTAS 21 D Teion Cjgeredier el Vinculantes Encuesta SUSESO Técnico Curso PAC (Im_p acto en el Eje Intervenciones
Clima Laboral)
= Representa esencialmente el = ;Tiene que trabajar muy = Contar con dotacion de = Fata de personal, mala = Capacitacion periddica
concepto de “demanda” del rapido para entregar tareas personal adecuada, segin estimacion de los para el desarrollo de
modelo “demanda-control- solicitadas en poco tiempo? lineamientos ministeriales tiempos de cada estrategias de proteccion
apoyo social”. Una alta = ;La distribucion de tareas es para cada actividad. proceso de trabajo, y afrontar las exigencias
prevalencia de personas en irregular y provoca que se le = Contar con funciones mala planificacién, y agresiones.
“color rojo”, significa que acumule el trabajo?. claras y precisan en distribucion = Realizar intervenciones
las exigencias sobre los = Tiene tiempo para tener al dia areas de trabajo. desequilibrada de tareas destinadas a mejorar
trabajadores son elevadas, o su trabajo y/o tiene que = Capacitacion pertinente entre los trabajadores. relaciones personales,
que el esfuerzo que realizan quedarse después de la hora de en tiempo y espacio = Remuneraciones cambiar estilos de
es alto, pero también que las salida para poder cumplir? para realizar las tareas asociadas a metas liderazgo disfuncionales
exigencias emocionales = En su trabajo, ¢tiene que adecuadamente. de desempefio. o las condiciones
estan también en nivel alto. memorizar muchas cosas? = Implementacion y/o = Métodos o procesos abusivas del trabajo.
= ;Su trabajo requiere que usted revision de protocolo de de trabajo que obligan = Tiempos de descanso
sea capaz de proponer nuevas ingreso de personal nuevo. a realizar tareas extras. especiales y
ideas o soluciones? = Plan de induccién con = Exceso de tareas de programados para
= ;Tiene que tomar decisiones preparacion, evaluacion y registro y control. tareas de alta exigencia
Exigencias dificiles, que impa_ctan_no solo retroalime_ntacic’)n. = Existe diverger)cia ) r_amocional, Y apoyo de
R a su lugar de trabajo, sino que | = Intercambio de tareas, entre la alta exigencia jefaturas a los equipos
Psicoldgicas - A . P
1 también al personal? adecuando asi la capacidad técnica de la tarea, que se hallan expuestos.
(1) = ;Se enfrenta permanentemente de resolutividad efectiva. frente a un bajo nivel = Disponer de espacios

a situaciones que le producen
desgaste emocional?

¢ Tiene que guardar sus
emociones y no expresarlas?
Su trabajo requiere una alta
concentracion y demanda
mirar todo con detalle?

Desarrollar curso de
comunicacion efectiva que
integre a todos los actores y
estamentos de la comunidad
funcionaria.

Contencion psicoldgica para
el funcionario en el control
y manejo de emociones.
Desarrollar diagnésticos

y estudios de riesgo, con
estrategias de desarrollo y
mecanismos tendientes al
seguimiento y control para
la mejora continua.

de capacitacion.

El riesgo también se
asocia con la carga de
trabajo (tiempos y
ritmos de trabajo) y
con la posibilidad de
controlar los tiempos
de exposicion a las
demandas de tipo
emocionales.

Se esconden las
emociones porque

se asocia a la relacion
con superiores y
colegas ante liderazgos
autoritarios.

dialogo inclusivos e
integrados para
fomentar el didlogo
constructivo y las
acciones de mejora.
Contar con manual
interno de buenas
practicas de atencion.
Contar con una
instancia de mediacion
formal, con
procedimiento de

tipo confidencial,

para atender y resolver
situaciones internas

de conflicto o abuso.
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A2.- Matriz de Sistematizacion de Variables de Taller PAC - ISTAS 21/ Origen del Riesgo y Posibles Intervenciones
DIMENSION: Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades (D2)

Origen del Riesgo

o Dimension NP . Principales Interrogantes Variables Detectadas Taller 5 Potenciales
i ISTAS 21 D Teion Sl Vinculantes Encuesta SUSESO Técnico Curso PAC (Im_p acto en el Eje Intervenciones
Clima Laboral)
= Representa el lugar de = ;Otras personas toman = Falta de autonomia para = Trabajos o protocolos = Establecer liderazgos
trabajo donde es posible decisiones sobre sus tareas? decidir sobre organizacion muy estructurados. orientados al didlogo
desarrollarse como persona, = ;Tiene poder para decidir y planificacion de mi = Liderazgo rigido CON sus equipos, para
principalmente a través de sobre la cantidad de trabajo trabajo. Existe sobrecarga con escasa disposicion fortalecer la confianza'y
la autonomia y las que se le aigna? laboral, con roles poco para acoger propuestas apoyo reciproco.
posibilidades de = ;Tiene poder para decidir definidos, ademas de de modificaciones, y = Reuniones periédicas
aprendizaje, es decir, el sobre el orden en que realiza cumplir las exigencias de sistema de turnos participativas para
concepto de “control” del sus tareas? metas e indicadores inflexible. revisar cargas de trabajo
modelo “demanda-control”. = En su trabajo, ¢puede decidir especificos, lo que genera | = Inflexibilidad de los y adecuarlas.
Una alta prevalencia de cuando puede hacer una pausa estrés laboral, desconfianza horarios y nomas, asi = Definir claramente los
personas en “rojo”, puede 0 descanso? y un clima de inseguridad. como alta carga de elementos operativos.
significar que los = ;Su trabajo requiere un alto = Excesiva limitacion a la trabajo asignada. Ej: secuencia de las
trabajadores tienen escaso nivel de especializacion? participacion en = | iderazgo altamente tareas, seleccion
control sobre sus tareas, 0 = ;Su trabajo permite que actividades de capacitacion autoritario y baja equipos de apoyo,
que estas son irrelevantes, aprenda cosas nuevas? y formacion. planificacion de tareas. método de trabajo, etc.
Trabajo y por Ic_) r_n_ismo son escasos " ¢Su trabajo permi?e que usted = Baja integracién. con la 5 = Mayor_riesgo a§ociad0 * Respetar horarios_ y
Activo y las pos!bll_ldades de apllqu_e sus conocimientos empresa, con la institucion a trat?a_jos monot,or)os, jO(nadas de trabajo
Desarrollo aprendizaje. profesnonales: y habilidades? hosplt_alarla en geqe_ral, repetitivos, mecanicos. asngngdas. )
2 = ;Le parecen importantes las pero si con el servicio o = Bajo grado de = Planificar y calendarizar

de Habilidades

(B2)

tareas que usted desarrolla?

¢ Se siente comprometido con
su profesion, oficio o tarea?
¢Le gustaria quedarse en esta
institucion por el resto de su
vida laboral, manteniendo las
condiciones personales y
contractuales actuales?
¢Siente que su empresa o
institucion tiene una gran
importancia para usted?

departamento donde se
trabaja. Esto, debido al
bajo nivel de informacion
e integracion que realizan
los superiores jerarquicos.
Que la institucion otorgue
al personal destacado
oportunidad de seguir
desarrollandose
profesionalmente
(permisos especiales,
bonos, becas, etc.).
Consensuar con el equipo
de trabajo tiempos de
pausa y descanso
programado.

participacion del
trabajador en decisiones
criticas de su tarea
habitual, en particular
sobre la cantidad de
trabajo que debe
ejecutar y el ritmo

que se puede emplear.

oportunamente feriados
legales y permisos
Evaluar y definir en
forma participativa las
pausas y momentos de
interaccion social.
Establecer espacios de
aprendizaje entre
trabajadores de mayor y
menor experiencia'y
mantener evaluacion
constante de habilidades
técnicas operativas.
Informar en forma
periddica al personal
sobre logro de metas y
grado de impacto.

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica

202




UNIVERSIDAD
ACADEMIA

DE HUMANISMO CRISTIANO

Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica
Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

A3.- Matriz de Sistematizacion de Variables de Taller PAC - ISTAS 21/ Origen del Riesgo y Posibles Intervenciones

DIMENSION: Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo (D3)

Origen del Riesgo

o Dimension NP . Principales Interrogantes Variables Detectadas Taller 2 Potenciales
i ISTAS 21 D Teion Sl Vinculantes Encuesta SUSESO Técnico Curso PAC (Im_p acto en el Eje Intervenciones
Clima Laboral)
= Esta dimension evalla = ;Su trabajo tiene objetivos y = Cumplir con la elaboracién | = Falta de definicion de = Formar a jefaturas
principalmente el liderazgo, metas claras y aceptadas? de descriptores de cargo las tareas, funciones y en areas de derechos
y €S MAas 0 menos = ;Sabe exactamente cuales son actualizados, para definir responsabilidades de fundamentales,
equivalente al concepto de sus responsabilidades? mejor las funciones. un trabajador/a, tanto de liderazgo efectivo y
“apoyo social en la = ;Tiene que hacer cosas en el = Garantizar la difusion de su ambito laboral como resolucion de conflictos.
empresa” del modelo trabajo, que estén distantes de protocolos institucionales de los compafieros/as = Entrenar a los
“demanda-control-apoyo sus principios y valores? y verificar su comprension y superiores jerarquicos. trabajadores en la
social”. Una alta prevalencia | = Sus jefes directos, ¢planifican para evitar conflictos de = Estar obligado a tareas deteccion precoz de
de personas en “rojo”, puede bien el trabajo, resuelven caracter profesional o ético. que se perciben en conductas ofensivas.
significar que los estilos de adecuadamente los = Formar y capacitar a los contradiccién con la = Generar espacios
liderazgo no son apropiados. conflictos?, se comunican liderazgos y evaluar sus ética o la moral. formales e informales
con un lenguaje claro? capacidades y desempefio. = Jefes o supervisiones que fomenten la buenas
= |_0s superiores, ¢se preocupan | = Contar con canales de con escaso liderazgo, précticas laborales.
de apoyar y acompafiar al comunicacion suficientes con liderazgo = Eliminar précticas
personal en el desarrollo de las y apropiados. autocréatico o con organizacionales que
Apoyo Social tareas y responsabilidades? = Definir claramente las desapego a la l6gica de favorezcan la
en la Empresa = ;Recibe usted toda la funciones a desarrollar por la empatia y motivacion competencia e
3 y Calidad de informacion necesaria para el funcionario y establecer hacia el trabajador/a. interfieran con la
Liderazgo desarrollar su trabajo?, recibe grado de responsabilidades = Falta de informacion colaboracion entre
retaroalimentacion superior asociadas al cargo. 0 comunicaciones los trabajadores/as.
(D3) sobre fortalezas y debilidades | = Preocupacion de la jefatura centradas en &mbitos = Disefiar instancias de

en el ejercicio de sus tareas?
¢Existe una cultura
colaborativa entre sus
colegas?, se siente escuchado
y apoyado cuando expresa sus
ideas y problematicas?

por una distribucién
equitativa del trabajo.
Jefaturas comprometidas y
con manejo en la gestion y
solucion de conflictos, de
manera de no generar dafio
en el clima laboral y en la
salud de los funcionarios.
Fortalecer los espacios en
que sea posible plantear
opiniones e influir en
decisiones y procesos
internos del servicio.

no relavantes para el
interés del trabajador/a.
Falta de apoyo
jerarquico y de
orientaciones para el
trabajo que se realiza o
para afrontar cambios.

esparcimiento, deporte
y recreacion entre los
distintos estamentos.
Establecer metas y
objetivos colectivos mas
que individuales, para
que todos los miembros
del equipo se orienten al
mismo logro y meta.
Promover un marco
normativo y preventivo
sobre conductas
constitutivas de abuso,
maltrato o acoso laboral.
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Ad4.- Matriz de Sistematizacion de Variables de Taller PAC - ISTAS 21/ Origen del Riesgo y Posibles Intervenciones
DIMENSION: Compensaciones (D4)

Origen del Riesgo

o Dimension NP . Principales Interrogantes Variables Detectadas Taller . Potenciales
i ISTAS 21 D0 S eionet Vinculantes Encuesta SUSESO Técnico Curso PAC (Im_pacto arel Je Intervenciones
Clima Laboral)
= Representa principalmente | = ;Mis superiores me dan el = Generar un mayor = |nadecuada gestion de = Reconocer a los
el reconocimiento que reconocimiento que merezco? reconocimiento de la personal, falta de equipos por el buen
recibe el trabajador por el = ;Me siento valorado/a por mis jefatura por el esfuerzo y objetividad e inequidad comportamiento,
esfuerzo realizado, y es colegas de trabajo? desempefio funcionario. en las promociones, asi respeto y apego a las
mas o menos equivalentea | = En situaciones dificiles, = Mayor facilidad para como en la asignacién normas de seguridad
la dimensi6n ¢recibo el apoyo necesario? obtener los permisos de tareas y horarios. y salud laboral.
“recompensas” del modelo | = ;Estoy preocupado/a por la administrativos, sin = Falta de politica de ® Entrenar a las jefaturas
de desbalance “esfuerzo- posibilidad que me despidan cuestionarlos. reconocimientos y para y supervisores para que
recompensa”, pero 0 renueven el contrato? = |gualdad en el acceso tramitar la asignacion reconozcan verbalmente
tambié_n mide la _ . @Cué_\ntg influye en su- a disFintos. beneficios premios o bonos. ) a sus equipos por el
estabilidad del trab_ajo. rendimiento las condiciones hospltala(los, * Amenazas de despido, trabajo bien realizado.
Una alta prevalencia de contractuales? independiente de la excesivos reemplazosy | , Elaborar programa
personas en “rojo”, puede = ;Qué sucede si le cambian condicién contractual rotacion de personal. interno de incentivos
significar que sienten horarios, jornadas o espacios de cada funcionario. = Alerta e inseguridad reconocimiento
escaso reconocimiento por de trabajo contra su voluntad? = Mayor capacitacion y frente a la ocurrencia gr anizacional
Compensaciones su labor, o que su trabajo preocupacion por el de cambio arbitrario 9 .
4 es inestable. desarrollo y crecimiento en las condiciones * Implementar sistema

(D4)

del funcionario, en caso
de rotacion de personal
e implementacion de
nuevos sistemas.
Mejoras en el proceso
de cambio de jornadas y
horarios de trabajo, con
mayor influencia y
opinién del funcionario.

especificas del contrato.

de buenas préacticas
laborales, para brindar
estabilidad a las
personas que se
encuentren con permiso
o licencia médica.
Incorporar metodologias
participativas en
situaciones de
reestructuracion o
reingenieria de
procesos claves.
Desarrollar procesos de
cambio informados al
personal competente.
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AS.- Matriz de Sistematizacion de Variables de Taller PAC - ISTAS 21/ Origen del Riesgo y Posibles Intervenciones
DIMENSION: Doble Presencia (D5)

Origen del Riesgo

o Dimension NP . Principales Interrogantes Variables Detectadas Taller 2 Potenciales
i ISTAS 21 D Teion Sl Vinculantes Encuesta SUSESO Técnico Curso PAC (Im_p acto en el Eje Intervenciones
Clima Laboral)
= Representa las exigencias = Cuando esta en el trabajo, = En situaciones complejas, | = Jornadas extensas, = Entrenar a jefaturas y
sincrénicas o simultaneas ¢piensa en las exigencias en que se deba ausentarse horarios incompatibles supervisores para
del &mbito laboral y familiar domésticas y familiares? justificadamente de la con la vida personal o otorgar permisos
del trabajador/a. Una alta = ;Hay situaciones en las que actividad laboral, se familiar (fines de especiales a los
prevalencia de personas en deberia estar en el trabajo y requiere de la jefatura semana, feriados), trabajadores.
“rojo”, puede significar que en lacasa a la vez? autorice al funcionario a turnos nocturnos, = En los casos que sea
el personal expresa una = ;Cuénto tiempo le dedica ausentarse el tiempo que horarios rigidos, necesario, disponer de
exigencia incompatible durante su trabajo a resolver sea necesario, con el normas inflexibles para la modalidad de trabajo
en los dos ambitos. materias domésticas? compromiso de compensar permisos o vacaciones. a distancia por algunos
= ; Tiene condiciones de acceso el tiempo utilizado. dias en el mes.
y autorizaciones a resolver = Acceder a la atencion de = Respetar horarios, dias
Doble oportynamente sigue}ciones salud oport_una para _todo el de_ descanso y feriadpg
" familiares o domésticas? personal, sin perjuicio de = Disponer de una politica
Presencia - . L )
5 = ;Cuénto le afectaa su la situacion contractual. de permisos que sea
(D5) rendimiento y a sus tareas la = Acceso de todo el personal consensuada con los

necesidad de atender aspectos
familiares y/o domésticos?

al beneficio institucional
de alimentacion, sin
distincion contractual.
Distribucién mas equitativa
de horas y carga de trabajo
para compartir mas con la
familia (rol social).
Jefatura con mayor
empatia y apoyo en
flexibilidad horaria.

trabajadores (distinto

al de feriado legal), Ej.:
en materias de mudanza,
matrimonios, muerte de
familiares, matriculas
de hijos, celebracion

de cumpleafios
importantes, chequeo y
examenes médicos, etc.)
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4.2.2.2.  Aplicacion Entrevista Semiestructurada

i. Aspectos Metodol6gicos

La aplicacion de la entrevista semiestructurada, considerando su enfoque y orientacion de tipo
cualitativa, fue el otro instrumento de recoleccion y sistematizacion de datos utilizado dentro del
proyecto de investigacion. Su desarrollo tuvo por finalidad conocer la opinidn de funcionarios de
distintos estamentos que cumplen tareas en el Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins
sobre la percepcion de clima laboral presente en el establecimiento. Esto, desde la importancia
de identificar, analizar, fundamentar y categorizar las variables que caracterizan al fenémeno,

tanto en areas de desempefio clinico como en servicios de operacion administrativa y logistica.

La eleccidon de la entrevista semiestructurada, obedeci6 a razones motivadas por su utilidad, ya
que trata de una herramienta que permite al investigador recopilar facilmente informacion sobre
un tema especifico, asi como servir de canal de expresion de las opiniones de actores claves y
proporciona antecedentes de primera fuente, altamente confiables. Si bien para este proyecto, se
definié una guia de preguntas basales atendiendo que parte de su composicién metodoldgica es
de naturaleza estructurada, siguiendo el planteamiento de Garcia J. (2016), su mayor atributo y
valor cientifico es que “permite que el entrevistador formule preguntas no previstas durante el

dialogo y posibilita mayor flexibilidad en el tipo de pregunta y de respuesta a ejecutar” (p. 91).

En lo netamente técnico-metodolégico, la aplicacion del instrumento implico la implementacion
de tres etapas especificas: la primera, correspondiente al &mbito del disefio y validacion, donde
se abordd la revision y analisis sobre el caracter y funcionalidad del instrumento, levantamiento
preliminar de preguntas potenciales y la articulacion conceptual de la entrevista con los objetivos

de estudio, finalizando con la estructura y categorizacion de la versién definitiva de preguntas.

La base de interrogantes seleccionada, ademas de contemplar el interés sobre el propdsito de la
investigacion, emplea el alcance técnico y operacional de las Dimensiones del Cuestionario de

Riesgos Psicosociales en el Trabajo / ISTAS 21, para construccion de entrevistas por estamento.
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El segundo momento, categorizada como de seleccion y desarrollo, implicé la identificacion de
criterios para determinar el perfil de los entrevistados, el envio de preguntas base y la posterior
retroalimentacién para aclaraciones y observaciones sobre el sentido de las interrogantes. En un

altimo término, se establecid la programacion de entrevistas para la ejecucion del instrumento.

En la Tabla N°35 que se incorpora en pagina siguiente, se realiza una descripcion del perfil de
los funcionarios intervinientes en la aplicacién de la entrevista semiestructurada. Alli, segun el
disefio de la estrategia metodoldgica que fue fijada para la investigacion, se especifican los
actores participantes, identificando a qué estamento representan, ademas de su especialidad
profesional, el cargo o rol que actualmente ocupan y los servicios o departamentos en los cuales
cumplen sus funciones. Asimismo, se establece la dimensién operacional o dependencia técnica

del desempefio, clinica o administrativa, y datos demograficos como género y rango de edad.

Un aspecto relevante en este punto, dice relacion con el criterio de pertinencia del entrevistado.
Este quiere decir que los funcionarios participantes en el ejercicio, fueran necesariamente parte
del grupo de alumnos asistentes a alguna version del Curso PAC - 2019 “Gestion y Promocion
de Ambientes Laborales Saludables”. Ese dato se incorpora en la matriz, detallando niimero de
version en que intervino y la fecha de realizacion. El antecedente resulta clave para los objetivos
del proyecto, ya que permite generar una base analitica transeccional, con caracter retrospectiva

y contemporanea, que supone ubicar al objeto de estudio en dos contextos de tiempo distintos.

En esta fase, se refuerza el criterio de reserva del proceso y su utilidad para fines educacionales.
Para asegurar esta definicion dentro del estudio, el investigador determind la presentacién de un
documento de consentimiento informado que textualmente establece lo siguiente: “(...) se deja
claramente establecido que la informacion vertida en la entrevista, corresponde a un conjunto
de antecedentes que serviran de valioso insumo técnico a un proceso de investigacion que
cuenta estrictamente con una finalidad académica. Para este efecto, se mantendra bajo riguroso
anonimato su identidad y se ofrecera debida confidencialidad a toda opinién aqui expresada. La
recopilacion de datos, sera sometida a un ejercicio de revision y sistematizacion de fuentes de

primer y segundo nivel, asi como para establecer los patrones y relaciones analiticas (...) ”.
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Tabla N°35. Descripcién Perfil Funcionarios (as) Participantes Aplicacion Entrevista Semiestructurada

; PARTICIPACION
FACTORES DEMOGRAFICOS / ANTECEDENTES GENERALES ENTREVISTADO/A CURSO PAC - 2019
(] =
c\g 2 o c 2 0 '8 © :g
= o i € S= 95 g S 2 E g
= (<] n © o O =— [5) fe f
[} c o £ b 9 = r] on =) m
[=] oo )] o] = 8 S c a
o 0] % > E o o LL (% > g o <
5 o . > - < < 2
T i
N°1 M 36-45 Afos Profesional Trabajadora Social Coordlfladora/ L Sl Clinica 3 22-26 /07
Supervisora Mental
N°2 M 46-55 Afos Profesional Kinesidloga Subcoordinadora Medlc!qa F!§|ca y Clinica 2 08-12 /07
Rehabilitacion
o ~ Técnico / . o Jefe Ingenieria - Industrial /
N°3 H 46-55 Afos Profesional Ingeniero Eléctrico Eléctrica Recursos Fisicos Logistica 6 04-11/12
N°4 H 36-45 Afios Profesional Ingeniero Comercial Profesional de Desarrollo de las Administrativa |3 22-26 /07
Apoyo Personas
N°5 M 46-55 Afos Administrativo | Secretaria Computacional Secretaria Servicio Ginecoobstetricia Clinica 2 08-12 /07
N°6 H Mas de 55 Afios Auxiliar No Aplica Auxiliar de Servicio Cirugia Adultos Clinica 6 04-11/12
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Para el buen desarrollo de la agenda de entrevistas, también fue solicitada debida autorizacion al
funcionario para la grabacion integra de la conversacion, accioén que tuvo por objetivo garantizar
la correcta transcripcién del contenido para una eficaz interpretacion de juicios y sistematizacion
de los resultados. Todo ello, desde un marco de reserva que no trascendiera el interés original
pactado, asociado a la confidencialidad del proceso. Ademés, como esquema de orientacién para
aplicar la entrevista, se utilizd el procedimiento indicado en Figura N°46, que fundamenta la

secuencia y el caracter de las preguntas realizadas, en conformidad a la priorizacién tematica.

Figura N°46
Diagrama Secuencia Tipo de Preguntas Entrevista Semiestructurada / Percepcion Clima Laboral
Estamentos Funcionarios Seleccionados - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

Preguntas Generales

o Fear Preguntas Complejas

Preguntas Sensibles
y Delicadas

Preguntas de Cierre

Fuente: (Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014)

En una tercera y ultima etapa, la planificacion de actividades establece el momento de andlisis y
sistematizacion. Desde esa Optica, se incluye la revision de los elementos claves de la entrevista,
para luego avanzar hacia la dinamica de categorizar las variables de analisis, culminando con la

presentacion de datos y la exposicion de reflexiones técnicas asociadas a los datos recopilados.

A continuacion, se expone la Figura N°47 que incorpora el flujo de actividades programadas por
nivel, visibilizando los aspectos indirectos fundamentales para la justificacion y viabilidad del
proceso de entrevistas. En el diagrama, se destaca la articulacion técnica con las dimensiones de
la encuesta ISTAS 21 y el interés confidencial y anonimo de uso de datos para fines académicos.
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Figura N°47

Matriz Principales Actividades Aplicacién Entrevista Semiestructurada / Percepcion Clima Laboral
Estamentos Funcionarios Seleccionados - Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

Matriz Principales Actividades Aplicacion Entrevista Semiestructurada

ETAPA N°1
Disefio y Validacién

ETAPA N°2
Seleccién y Desarrollo

ETAPA N°3
Andlisis y Sistematizacién

Identificacién Criterios

Revisién Metodoldgica Entrevista
Semiestructurada

|

—

Perfil de Entrevistados

!

Envio de Preguntas Base

Levantamiento Estructura
Preguntas Potenciales

!

a Entrevistados «
Aclaracién y Observaciones | 4

Articulacién Entrevista con
Objetivos de Estudio

'

|

Programacion y Ejecucién
del Instrumento

Definicién de Preguntas
Orientadoras Investigacion

Planteamiento Téenico y Metodolégico Instrumente Cualitativo

| Dimensiones de Riesgo
: SUSESO - ISTAS 21

1 Consentimiento

Informado

| Confidencialidad !
y Anonimato

Revisidn de Elementos
Claves de Entrevistas

J

A 4

Sistematizacién de
Variables de Andlisis

)

v

Presentacion de Datos y
Reflexiones Técnicas

l
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ii. Estructura y Categorizacion

La entrevista semiestructurada que fue aplicada en las propias dependencias del establecimiento,
atendiendo consideraciones de disponibilidad de agenda de los funcionarios intervinientes, tuvo
una estructura de preguntas basales que respondieron a las cinco dimensiones de analisis de la
Encuesta de Riesgos Psicosociales en el Trabajo SUSESO / ISTAS 21 (Ver Tabla N°36). Estas
son: Exigencias Psicolégicas (D1), Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades (D2), Apoyo
Social Empresarial y Calidad de Liderazgo (D3), Compensaciones (D4) y Doble Presencia (D5).

En términos generales, se disefiaron preguntas vinculadas con el tipo, condiciones y complejidad
del trabajo, el contexto de la carga laboral y sus implicancias ocupacionales y la manifestacion
de emociones referidas al estrés y la exigencia. También, se consulté por las posibilidades de
desarrollo profesional y de autonomia para organizar la tarea y controlar tiempos, asi como el
caracter de los liderazgos, el origen y alcance de los conflictos y la arquitectura institucional para
impulsar procesos de cambio, participacion y reconocimiento. Del mismo modo, las preguntas se

orientaron hacia la gestion de variables en torno a la conciliacién del trabajo con la vida familiar.

La entrevista de tipo semiestructura y, en consecuencia, con el rasgo de ofrecer flexibilidad en su
aplicacién, incluy6 un total de 25 preguntas guias, las que en algunos casos fueron ampliadas en
la conversacion, cuando se requirio de la profundizacion y/o aclaracion de aspectos relevantes
para efectos del estudio. Dentro de las interrogantes, también se incluyd un item que perseguia
satisfacer intereses y propositos de la investigacién. Asi, se recogieron datos de corte cualitativo,
actualizados y de calidad técnica, en torno a los determinantes de riesgo y éxito del buen trato
laboral, los factores de la cultura organizacional que influyen en el clima laboral, ademas de la
incidencia del modelo hospitalario en la generacion de estrés y la percepcion del rol y valor

operativo de los 6rganos preventivos, de denuncia y sancion de conductas constitutivas de acoso.

Un érea valiosa de consignar dentro del instrumento, fue obtener miradas sobre la realidad de la
funcion de la salud publica frente a la contingencia sanitaria por COVID-19 y recomendaciones

para reforzar los entornos laborales saludables, teniendo a la vista funcién y posicion jerarquica.
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Tabla N°36. Descripcién Preguntas Entrevista Semiestructurada / Dimensiones ISTAS 21 - Objetivos de Estudio

PROYECTO DE
DIMENSIONES RIESGO PSICOSOCIAL EN EL TRABAJO / ENCUESTA SUSESO - ISTAS 21 INVESTIGACION
o o — @®© =
8 8 2% sesg g _ w R
Sog <t25 3E8Ra 83 28 = 823
R o830 oG=2 8 2 2328 2= 2
29 = T P © = SuU=2= 2 o Aads= TS ®
< .2 QI om§= IS o o) <
w 6’_’ E > @ 5{ (=S = Q o (@) <
= T < O
1. En su trabajo, ;tiende 5. ¢Cémo define la cantidad 9. (Sabe exactamente qué 13.¢Es una preocupacion | 17.Cuando esta en el 19. A su juicio, ¢cuales son
usted a tomar decisiones de trabajo que se le tareas son de su constante el despido o trabajo, ¢cuanto los determinantes de riesgo
dificiles?, ;qué le asigna?, ;Puede responsabilidad?, ;Hay la no renovacion de influyen las y éxito en el buen trato
produce esa organizarse y controlar funciones declaradas? contrato?, cuanto exigencias laboral?
responsabilidad? tiempos? 10. ; Tiene que hacer tareas afecta? domésticas y 20. ¢ Qué factores de la cultura
2. En general, ;considera 6. ¢ Qué tan comprometida que cree deberian hacerse | 14.;Qué opina de la familiares? organizacional hospitalaria
usted que su trabajo le siente a la institucion de otro modo?, ;Ud. posibilidad que se 18. Estando en el trabajo influyen en el mal clima
produce desgaste con el aprendizaje y participa e influye? decida el cambio de y casa a la vez, laboral?
emocional?, ¢por qué? crecimiento de su 11. ;Cémo definiria la tareas y horarios ¢logra resolver 21.¢Qué opina de los 6rganos
3. En su trabajo, ¢tiene personal? relacion entre colegas?, contra su voluntad? esas situaciones?, internos de prevencion,
usted que guardar sus 7. Las tareas que hace, ¢le ¢es de respeto y 15. ;Cémo describiria la ¢;de qué manera? denuncia o sancién de
emociones y no parecen importantes?, colaboracion en todo relacion con sus conductas de acoso?
expresarlas?, ;qué ¢siente que podria momento? colegas y personal?, 22.;Cbémo definiria Ud. la
opina de ello? desarrollarse en otra area? | 12.;,Coémo describiria los soy valorado/a?, situacién socioemocional
4. ¢Su trabajo requiere 8. ¢Siente que su institucion conflictos que aparecen?, recibo un trato justo? del personal?, ;impacta
atencion constante tiene una gran importancia y asu juicio, ¢como los 16. ¢ Qué tan satisfecho/a relaciones y rendimiento?
durante toda la jornada?, para usted?, ¢se resuelven los jefaturas? se hallaen la 23. ;Cuénto influye la forma
¢como lo definiria? identifica?, ¢por qué? institucion?, en que se organiza el
superiores dan el hospital en la generacion
reconocimiento que de estrés laboral?
merezco?? 24.En contexto de pandemia,
¢ Qué diria Ud. que fue lo
maés complejo de
sobrellevar en el trabajo?
25. ¢ Qué propondria Ud. para
fortalecer ambientes
laborales saludables al
interior de la institucion?
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Otra perspectiva de anélisis del instrumento corresponde a dos visiones de informacion, que
permiten generar datos cualitativos para fundamentar variables y consideraciones de reflexion
técnica y conceptual en torno a la tematica de estudio. La primera, dice relacion con la Tabla
Matriz N°37 y sus anexos, que se encarga de describir y sistematizar las distintas respuestas del
personal entrevistado, segin estamento, considerando variables consultadas en coherencia con
los Riesgos Psicosociales en el Trabajo (ISTAS 21). De esta manera, podemos apreciar que las

tablas consideran las respuestas de cada funcionario categorizadas por dimensién y variables.

Frente a lo anterior, se debe observar que para el caso de las Exigencias Psicoldgicas (D1), la
sistematizacion de datos y el andlisis se orientd hacia las variables referidas a nivel decisional,
tensién emocional y alerta laboral. En lo concerniente al eje de Trabajo Activo y Desarrollo de
Habilidades (D2), el esquema de reflexion incluyd los factores vinculados a tiempos, aprendizaje
y compromiso institucional. La Dimension Apoyo Social de la Empresa y Calidad de Liderazgo
(D3), se focalizo en ejes de funcionalidad, relaciones y manejo de conflictos, y Compensaciones
(D4), priorizo6 los &mbitos referidos a marco contractual, vision del cambio y satisfaccion en el
trabajo. Al finalizar, la Dimension de Doble Presencia (D5), puso en el centro del analisis los

factores que interacttan entre la compatibilidad del funcionamiento laboral con la vida familiar.

La segunda visién de informacion, que apoya los procesos de analisis y teorizacion de variables,
corresponde a las preguntas formuladas en base a los objetivos del proyecto de investigacion. La
Tabla Matriz N°38 y anexos, muestran las respuestas de los participantes por estamento y para la
reflexion por categorias, se instauro lo que hemos llamado “Eje Argumental Método Cualitativo
(EAMC)”, que en la practica refleja una forma de ordenamiento de la informacion, pero también

un ejercicio metodolégico que permite identificar patrones y relacionar preguntas con variables.

Dada la l6gica descrita, el EAMC N°001-2021 correspondi6 al &mbito de personas, motivacion y
contingencia, para abordar preguntas relativas a la situacion socioemocional del personal de
salud y las complejidades vividas en el desarrollo de la funcién en contexto de COVID-19. El
EAMC N°002-2021, consider6 el ambito de la influencia en procesos claves, consultando por el
aporte de los 6rganos de prevencion y sancion de conductas de acoso y sus propuestas sobre
entornos laborales saludables. Por ultimo, el EAMC N°003-2021, se concentrd en el caracter de

la estructura interna, generando informacion de cultura y clima laboral y organizacion y estrés.

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 213



UNIVERSIDAD
ACADEMIA

DE HUMANISMO CRISTIANO

Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica

Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

Tabla N°37. Al.- Tabla Matriz de Sistematizacion Entrevista Semiestructurada / Analisis Perspectiva ISTAS 21 Por Estamentos Funcionales

PERSPECTIVA DE ANALISIS

Exigencias Psicolégicas

VARIABLES DE ESTUDIO

Nivel Decisional / Tension Emocional / Alerta Laboral

(1) (2 3
Coordinadora Subcoordinadora Profesional Técnico Administrativo Auxiliar
Entrevista N°1 Entrevista N°2 Entrevista N°3 Entrevista N°4 Entrevista N°5 Entrevista N°6

= (1) “En mis funciones,
me ha tocado tomar
decisiones dificiles y
esa responsabilidad
siempre me genera

algo de preocupacion

y ansiedad, por el temor
a cometer errores”.

(2) “Si, tengo bastante
desgaste emocional,
sobre todo porque mi
trabajo implica trabajar
con muchas personas;
hay un equipo grande
de funcionarios al cual
tenemos que estar de
manera permanente
supervisando, dando
instrucciones,
asesorando; trabajamos
en salud mental y en

un servicio que no es
prioridad para la
institucion, y eso si
genera mayor desgaste”.
(3) “Trato que el trabajo
siempre sea ordenado,
pero en la jornada
aparecen materias
reactivas que afectan
cualquier planificacion y
eso implica reestructurar
la jornada laboral”

= (1) “Las decisiones
dificiles las debo tomar
cuando no esta la
jefatura directa. Hay una
buena comunicacion en
el servicio, por lo que a
mi parecer no son tan
complejas ni apremiantes
(decisiones), méas bien
son de apoyo al trabajo
en equipo o individual”.
(2) “Si, (el trabajo) me
produce desgaste
emocional. Atendemos
personas con dolencias
tanto emocionales,
fisicas, enfermedades
que aparecen 0 hacen
con eso. El hecho de
sobreponer esa carga
emocional y tratar de
motivar un proceso de
rehabilitacion, si a la
larga va generando

un desgaste”.

(3) “Una lleva una carga
donde estoy atendiendo,
recibo probleméticas de
un usuario que reclama
afuera y tengo que dejar
mi paciente, corro,
vuelvo. Entonces, esa
parte (de la labor que
realizo) me estresa”.

= (1) Sobre las decisiones
dificiles, “al principio si
las tomaba, tenia esa carga;
hoy en dia ya no, trato de
generarlas directamente
hacia mi jefatura. Llevo lo
inherente al trabajo y si son
cosas mayores, escalo
hacia mi jefatura”.

(2) “No, la verdad que no
(desgaste emocional en el
trabajo). Lo tomo como
parte de la rutina laboral,
asi que no considero que
genere algin menoscabo

a algun desgaste”.

(3) “Hay momentos que

si, pero no es recurrente
(alerta laboral). En general,
trato de llevarlo todo de
una forma amena”.

(1) “Si, tengo que tomar
decisiones dificiles, dentro
del &mbito técnico como
también operativo. Esto, la
verdad es que no me genera
mayores dificultades; toda mi
vuda he trabajado en lo
mismo, algunas experiencias
se van repitiendo”.

(2) En mis funciones, “me
mantengo en una tensa
calmayy si el trabajo me
produce desgaste emocional,
lo que normalmente se
traduce en cansancio y
estrés. El agotamiento se

da en periodos especificos,
no en el minuto mismo. A
la altura de los meses de
noviembre y diciembre,

ya no estas procesando

bien, estas maés irritado, no
estas rindiendo de la misma
manera, por eso es super
importante respetar los
tiempos de descanso”.

(3) “Lamentablemente
nosotros trabajamos con
energia (eléctrica) y tenemos
que estar en estado de alerta
permanente, por los
accidentes laborales”.

= (1) “Antes yo podia decir
que podia tomar
decisiones, pero con el
cambio de nuevas
jefaturas, unos dos afios
atras, mis funciones fueron
limitadas y ya no tengo que
tomar decisiones y eso me
genera tristeza.”.

(2) “Hay situaciones
puntuales que si generan
estrés, se genera
agotamiento al producirse
situaciones injustas, donde
la jefatura escucha y no
toma decisiones, y todo
avanza y eso es realmente
un desgaste emocional.
Antes venia stper
motivada al trabajo,

ahora solamente es mi
trabajo, sélo eso. El no
expresar mis emociones,
me afecta muchisimo y
me produce tristeza; yo

no busco el reconocimiento
de mi jefatura, pero si una
tiene que hacer grata su
estadia en el trabajo”.

(3) “Tengo un superior
jerarquico, y al solicitarme
cosas puntuales, tengo que
obviamente estar alerta”.

= (1) “Si, hay dias en
que tomo decisiones
dificiles y me produce
satisfaccion al hacerlo,
porque sé que va en
directo beneficio de
las personas que estan
en mi entorno, colegas
de trabajo, jefaturas,
usuarios en general”.
(2) “Creo que si hay
desgaste emocional,
porque yo trato de
hacer lo mejor posible
mis funciones, sin
embargo, nadie de la
jefatura me dice si
estoy haciendo bien o
mal mi trabajo, o no
estoy cumpliendo con
las expectativas que
se esperan de mi. Toda
persona debe expresar
lo que siente; yo no las
guardo, soy de piel y
puedo expresarme
COmo me siento”.

(3) “Mi labor me
mantiene atento la
mayoria del tiempo,
pero la defino como
una actividad normal”.
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A2.- Tabla Matriz de Sistematizacion Entrevista Semiestructurada / Analisis Perspectiva ISTAS 21 Por Estamentos Funcionales

PERSPECTIVA DE ANALISIS

Trabajo Activo y

VARIABLES DE ESTUDIO

Tiempos / Aprendizaje / Compromiso Institucional

Desarrollo de Habilidades 1) 2) 3)
Coordinadora Subcoordinadora Profesional Técnico Administrativo Auxiliar
Entrevista N°1 Entrevista N°2 Entrevista N°3 Entrevista N°4 Entrevista N°5 Entrevista N°6

(1) “Tengo un tareas
claras y definidas, pero
por la contigencia a
veces se me dificulta
organizar y controlar
mis tiempos, porque
parte de mi funcion es
responder y asesorar a
las situaciones que

van apareciendo”.

(2) “La veo poco
comprometida con el
desarrollo del personal
(a la institucion);
imagino que tiene que
ver con necesidades de
carécter organizacional;
los equipos trabajan
muy separados, con
poca conexion y
coordinacién, lo que
hace que muchas veces
se pierdan gestiones;
se sobreintervienen
algunas cosas y se
pierde mucho tiempo
en otras materias”

(3) “Me siento
comprometida con la
institucion, por ser una
institucion de salud
publica, que es parte de
la seguridad social
minima”.

(1) En el manejo de los
tiempos y tareas,
“cuando hay cosas
programadas, ahi me
organizo, pero cuando
ocurren cosas en el dia,
debo priorizar sobre

la necesidad méas
importante, porque

hay que enfrentar
emergencias”.

(2) “Creo que regular
(compromiso de la
institucion con el
personal). Estan las
instancias de
aprendizaje, pero

muy limitadas a la
contingencia y recursos.
(3) “Tengo la camiseta
puesta. Creci en un
ambiente hospitalario,
mi mama era arsenalera
en Santiago, entonces
creci con el olor de
Hospital. Me identifico
con la causa social, de
salud, de mejora; para mi
no hay diferencias entre
un médico y un auxiliar
de servicio, para mi
todo es importante,

soy bien transversal

en ese aspecto”.

= (1) “La asignacion de

tiempo no es mayor a la
carga, pero si hay
momentos con fechas
especiales o situaciones
que condicionan una
mayor concentracion y
dedicacion”.

(2) En cuanto al
compromiso de la
institucion con el
desarrollo del personal,
“creo que esta muy al debe
todavia, siento que falta
bastante por hacer. Ahora
lo atribuyo quizas al
tamafio de la organizacion.
Hay una capacidad de
crecimiento donde se deja
de lado al capital humano.
Creo que se deja en un
segundo plazo todo lo
que se relaciona con los
recursos humanos. Se
prioriza el aspecto
operativo clinico de

la organizacion”.

(3) “Hoy dia si me siento
comprometido con la
institucion, aunque han
existido divorcios entre
medio. Actualmente, me
siento bien participe de la
organizacion”.

= (1) Sobre los tiempos en las
tareas, “yo diferenciaria
desde la organizacion y
desde mi jefatura. Desde

mi jefatura, no hay mayor
problemaética porque nosotros
ya tenemos mantenimientos,
los Ilevamos hace afios ya
planificados y controlados.
Pero desde la organizacion,
se te anexan tareas para las
cuales t no estés preparado,
eso te lleva tiempo y resta
tiempo para lo demas”.

(2) En cuanto al interés de la
institucion con el personal,
“encuentro que tiene las
ganas, pero no tiene los
recursos. Llevo ocho afios
acé pidiendo los mismos
cursos para mi gente de
capacitacion, hemos
estudiado, cotizado, reunido
con todas las personas que
han pasado por capacitacion
y hasta el dia de hoy no
hemos logrado nada”.

(3) “Estoy comprometido con
la institucion, porque soy de
origen humilde y sé que la
gente que se atiende también
lo es. Por eso, que mi labor
es importante para que ellos
tengan una salud digna”.

= (1) “Mi cantidad de trabajo
es relativo, pero siempre he
organizado y controlo mis
tiempos. Si tengo
autonomia para decidir
cuando tiene que hacerse
una tarea, porque para
documentos puntuales hay
tiempos y fechas”.

(2) “A la institucion no la
veo comprometida con el
personal. Encuentro que la
institucion se compromete
solo con las jefaturas y
rangos superiores, pero

el nivel administrativo
siempre hemos quedado
de lado y somos miradas
bajo perfil; nunca tenemos
tiempos para capacitarnos
y cuando solicitamos
capacitaciones, siempre
son limitadas y nunca nos
toman en cuenta”.

(3) “Antes iba muy feliz al
Hospital, me identificaba y
sentia que era un Hospital
Amigo, pero ahora no me
motiva como antes, debido
al dafio que producen
algunas personas, que

son jefaturas”. Ahora voy
porque tengo que cumplir”.

= (1) “Me veo
sobrepasado en casos
puntuales. Sucede
casi siempre una vez
al mes cuando llegan,
por ejemplo, los
insumos para la
bodega. Entonces,
ando apurado
tratando de ordenar,
contabilizar las cosas
y ahi uno se siente
sobrepasado”.

(2) Sobre el desarrollo
del funcionario, "en
algunos casos me
parece que no esta
muy preocupada (la
organizacion)”. Pienso
que estan muy lejanos
entre si los estamentos,
eso lleva a generar
equivocaciones. En
capacitacion, veo un
mayor interés”.

(3) “El Hospital ha
sido de importancia
no sélo para mi, sino
también para mi
familia. Me identifico
plenamente con la
institucion. He podido
trabajar y agradezco
esa oportunidad”.
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A3.- Tabla Matriz de Sistematizacion Entrevista Semiestructurada / Analisis Perspectiva ISTAS 21 Por Estamentos Funcionales

PERSPECTIVA DE ANALISIS

Apoyo Social de Empresa

VARIABLES DE ESTUDIO

Funcionalidad / Relaciones / Manejo de Conflictos

y Calidad de Liderazgo 1) 2) ?3)
Coordinadora Subcoordinadora Profesional Técnico Administrativo Auxiliar
Entrevista N°1 Entrevista N°2 Entrevista N°3 Entrevista N°4 Entrevista N°5 Entrevista N°6

= (1) “Cuando yo asumo,
a mi se me entrego el
perfil del cargo con las
funciones asignadas,
sin embargo a medida
que ha ido creciendo la
atencion ambulatoria,
se han ido sumando
algunas tareas que, si
bien no estan descritas,
se incorporan a la
necesidad creada”.

(2) Sobre la relacion
con los colegas, “hemos
logrado después de
muchos afios tener un
trabajo colaborativo;
hemos logrado tener un
grupo muy afiatado

con buenas relaciones
interpersonales. Hemos
tenido afios bien
criticos, las cosas eran
bastente dificiles”.

(3) Los conflictos: “creo
que pasan mucho por la
poca claridad en la
entrega de informacion
hacia los funcionarios;
hay poca comunicacién
efectiva y las jefaturas y
lideres requieren mas
capacidades para poder
resolver los temas”.

(1) En las relaciones de
trabajo, hay diferencias
entre el personal de
atencion abiertay
cerrada, en disposicion,
limites, sucede cuando
llega personal nuevo”.
(2) En un conflicto, “se
intenta resolver con las
personas involucradas;
yo tengo una muy buena
relacion con la jefatura'y
tengo en ese aspecto, un
poquito de diferencia en
la llegada. Por lo tanto,
para mi siempre es
resolutiva la instancia
(con jefatura), no
siempre a favor mio
pero son favorables a

la necesidad; cuando
hemos hecho un trabajo
de ambiente laboral, no
todos tiene la misma
percepcion; los jovenes,
son mas estructurados en
proteger su espacio”.
(3) Sobre la jefatura del
servicio, “‘siempre se
preocupa de indagar las
causas del conflicto, a
Veces se equivoca pero
después lo revierte;
siempre usa su criterio”.

(1) En las tareas, “nunca
fui orientado ni inducido
directamente a mi puesto
de trabajo, pero si tengo
claras las funciones que
desarrollo. Realicé una
interiorizacion propia,
investigacion y saber

por qué se hacen las
cosas, para qué. Hice

una busqueda propia”.

(2) “En mi departamento,
se ha dado algo bastante
positivo en lo que refiere
al trabajo en equipo, pero
en el resto de las éreas
siento que hay mucho
déficit en cuanto a
relaciones un poco mas
célidas, més cercanas. En
si, la organizacion también
sigue esa orientacion”.
(3) “Hay conflictos
respecto al manejoy
déficit en funciones de
liderazgo. Existe una
mirada de autoridad, una
mirada jerarquica que esta
dada por la estructura, no
asi en las competencias
que tengan las personas.
Lo que yo percibo, es que
los jefes la mayoria de las
Veces no resuelven”.

= (1) “Yo claramente sé cuales
son mis funciones. De hecho,
tuve que hacer la descripcion
de cargo para mi mismo y
para mi equipo. Pero la
organizacion no tiene”.

(2) En cuanto a la relacion
con colegas, “de repente se
cae en la falta de respeto,
porgue no se sabe muy

bien los conocimientos y

la experiencia que tiene el
interlocutor, entonces se

cae en falta de respeto sin
informacion. Ademas, la
colaboracién voluntaria es
dificil encontrarla”.

(3) En el ambito del origen
de los conflictos, “creo que
se generan por las grandes
brechas que hay de
conocimiento, de preparacion
y también por un tema
cultural. En las jefaturas,

el tema se improvisa mucho.
En concreto, los conflictos se
generan cuando se nombran
o se designan jefaturas que
no tienen las competencias
adecuadas para dirigir”.

= (1) “Si hay funciones
declaradas y definidas,
pero a veces tengo que
hacer tareas que no se me
fueron ensefiadas y tengo
que igual hacerlas. Estas
no han sido inducidas ni
orientadas, ni verbal ni
electrénicamente, menos
informadas con un
doumento de por medio”.
(2) Entre colegas, “yo
siempre he tenido una
buena convivencia en
general, me puedo adaptar
a los cambios y sé escuchar
también, puedo no estar

de acuerdo pero doy mi
planteamiento”.

(3) “Los conflictos no son
resueltos, son los jefes los
llamados a resolver los
problemas, dandole un
corte a la situacion y evitar
que los conflictos sigan
avanzando. Nunca se hace
nada y quedan sensaciones
stper injustas. Esto sucede
porque no quieren hacerse
cargo o no tienen las
competencias para manejar
el conflicto. Hay temas que
se agudizan y es porque
nunca se han solucionado”.

= (1) “Si, en mi caso hay
funciones declaradas;
mantener el aseo y
orden en oficinay
bodega, y ayudar en la
entrega de materiales”.
(2) “La relacion entre
las personas que
trabajan en la unidad
es cordial, quizas

sea también de
colaboracion, pero

a veces el respeto

se pierde a causa de
alguna discusion”.

(3) “Los conflictos,
lamentablemente se
generan por la poca
comunicacion entre las
personas; las jefaturas
en alguna oportunidad
hacen oidos sordos de
las situaciones, que a
veces, llegan a dafiar
el ambiente laboral”
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A4.- Tabla Matriz de Sistematizacion Entrevista Semiestructurada / Analisis Perspectiva ISTAS 21 Por Estamentos Funcionales

PERSPECTIVA DE ANALISIS

Compensaciones

VARIABLES DE ESTUDIO

Marco Contractual / Vision del Cambio / Satisfaccion

(1) (2 (€)]
Coordinadora Subcoordinadora Profesional Técnico Administrativo Auxiliar
Entrevista N°1 Entrevista N°2 Entrevista N°3 Entrevista N°4 Entrevista N°5 Entrevista N°6

(1) “Entiendo que eso
siempre va asociado a
la calificacion que nos
estan haciendo en forma
permanente (renovacion
de contrato). En mi
caso, siempre he

tenido una excelente
evaluacion; entonces
creo que seria dificil
que pudieran tener un
argumento que no
fuera objetivo para

la renovacion”.

(2) “Los cambios
siempre son incomodos
y a una le generan
preocupacion. En mi
caso, me preocupa mas
un cambio de horarios
que de tareas; yo en
eso tengo dificultades,
porque una trata de
enlazar la vida familiar
con el trabajo. Pero
igual tengo capacidad
de adaptacion”.

(3) “Recibo un buen
trato (de jefaturay
colegas), no sé si un
trato justo desde la
organizacion, porque no
se asocia remuneracion
con responsabilidades”.

= (1) “No tengo
preocupacion por la
posibilidad de perder el
trabajo. Lo que si creo es
que es mal remunerado.
Ya es baja para ser
profesional, mas con
carga administrativa,
aunque sea para una
subcoordinacion; no esta
al nivel de los grados por
la carrera funcionaria ni
por la carga laboral”.

(2) “Siento que tengo
una alta adaptabilidad a
los cambios. Es probable
que a comienzo no me
va a gustar, va a generar
estar un poquito mas
alerta, pero voy
manejando mi
organizacion. En el
fondo, por lo menos en
este servicio, no son
cosas sesgadas, no hay
una rigidez sino que
siempre se pregunta o

se va una adaptando”.
(3) “No al cien por
ciento (reconocida).

No he recibido grandes
criticas, pero el rumor
termina afectando. Mi
jefa siempre me motiva”.

= (1) “Hoy en dia, yo creo
que es un factor siempre
esta presente (tema
contractual). Sin embargo,
en mi caso personal, dadas
las caracteristicas y forma
de la organizacion, no hay
mucho problema con eso”.
(2) Sobre la posibilidad de
cambio arbitrario en las
condiciones de trabajo,
“seria chocante pero es
parte de las reglas del
juego. Estamos
condicionados como
funcionarios publicos;

sin duda, un cambio
generalmente puede

tener tanto consecuencias
negativas como positivas.
Igual me adaptaria pero
seria dificil”.

(3) “Creo que hay poca
preocupacion de mirar
objetivamente y de
reconocer (valoracion

del trabajador). Se dan
instancias, hay
formalidades como las
anotaciones de mérito,
pero creo que el tema va
un poco mas alla. No me
siento valorado”.

= (1) “En lo personal no me

preocupa el tema contractual.
Yo como afectado no, pero si
me preocupa para la gente
del equipo que tengo en el
servicio; el personal necesita
poder desarrollarse de forma
armoniosa y tranquila; todos
necesitamos una cierta
seguridad laboral porque
somos el sostén de una u

otra persona o de una familia.
Me complica como jefatura
al ver a mis funcionarios
preocupados por ese tema”.
(2) “Yo me puedo adaptar

a los cambios, no tengo
problema pero necesito una
razon justificada, no una
orden de porque si.

(3) “Me siento apreciado
aqui en la organizacion, en
general. Pero he podido
constatar que no existe el
reconocimiento de los
superiores. Yo si me
preocupo de mis funcionarios
hacia abajo, pero en lo
personal a mi como jefatura
no, ni siquiera un gracias. No
siento realmente que en mi
caso se reconozca el trabajo”.

= (1) “Creo que para la
institucion y la jefatura
somos reemplazables
todos, ya que si a una la
quieren despedir nunca le
van a decir nada; ellos
actlan solamente. Es una
preocupacion obvio,
porque una tiene una
familia atrés, eso puede
pasar (de la desvinculacion
en el trabajo), pero no es
una situacion que en la
actualidad me complique”.
(2) “Si hay cambios en el
trabajo, primero tengo que
averiguar el por qué se
toman decisiones y el por
qué hay cambios de
funciones; no me resisto a
los cambios, no me
generan estrés, pero si me
gustaria saber las razones
del cambio realizado”.

(3) “Hoy no tengo un trato
justo y tampoco me siento
muy valorada. Aqui hay
dos enfoques diferentes: a
veces siento que recibo un
cierto reconocimiento por
algunas personas, por el
trabajo, no obstante en
situiaciones de conflicto no
obtengo apoyo necesario”.

= (1) “Actualmente por
mi edad, claro que es
una preocupacion el
ser despedido o que no
me renueven el
contrato; quiza me sea
dificil encontrar un
nuevo trabajo en poco
tiempo y esta es una
situacion que afecta el
animo, porque es una
preocupacion mas en
mi nicleo familiar”.

= (2) “No soy partidario
de que a las personas
les cambien sus
funciones, horarios o
puestos de trabajo en
contra de su voluntad,
quiza puede existir una
propuesta de cambio,
pero no debe ser algo
impuesto, y menos via
amenazas por parte de
las jefaturas”.

= (3) “He tenido tiempos
buenos y malos;
cuando no me sumé al
grupo, fui maltratado,
pero ahora me siento
respetado, aunque a
veces podrian darme
las gracias por la
labor realizada”.
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AS5.- Tabla Matriz de Sistematizacion Entrevista Semiestructurada / Andlisis Perspectiva ISTAS 21 Por Estamentos

PERSPECTIVA DE ANALISIS

Doble Presencia

VARIABLES DE ESTUDIO

Compatibilidad Vida Familiar y Carga Laboral

)

Coordinadora
Entrevista N°1

Subcoordinadora
Entrevista N°2

Profesional
Entrevista N°3

Técnico
Entrevista N°4

Administrativo
Entrevista N°5

Auxiliar
Entrevista N°6

= (1) “Con el tiempo he
ido trabajando la
compatibilidad de la
vida familiar con el
trabajo. Cuando estaba
mas joven, me costaba
mas manejar el nivel de
estrés, sobre todo con
la llegada de mi
primera hija. Ahora
he ido aprendiendo
a ordenarme y trato
que no interfiera, pero
claramente una no se
puede dividir. Pero
gracias a una buena
organizacion de labores
y tiempos, he logrado
bajar mi nivel de estrés,
porgue en un momento
ya me paso la cuenta”.
Y para resolver
situaciones, “siempre
quedo con la sensacion
de que algo falt6, me
organizo, hago uso de
mis redes de apoyo,
pero quedo con la
sensacion de que algo
queda al debe”.

= (1) “Cuando estaban mas

chicos los nifios y
enfermos si me producia
angustia el no estar
conectada con la casa.
Ahora igual es relativo,
todo es funcional, igual
la cabeza esta dividida.
Esto cansa, agota, pero
si algo sucede soy
resolutiva, empiezo a
mover redes; la familia
es lo primero en todo”.

= (1) “En lo particular trato
que no incida (influencia
de la vida familiar en el
trabajo). Va a depender
también de la gravedad de
la situacién, pero yo diria
que no. Generalmente
la disposicion estd mas
enfocada en el trabajo”.

= (1) “No me quita tiempo,
para mi lo mas importante
es mi familia, Asi que yo
hago un lado mi trabajo y
atiendo a mi familia, porque
nunca me van a llamar por
una pequefiez, siempre es
por algo urgente y creo que
el mismo respeto merecen
mis trabajadores. Entonces,
a todos nos va a complicar
que tengamos un hijo
enfermo, una situacion
emacional, nos va a afectar
porgque Somos personas.
Ahora como canalizamos
esa situacion es donde
tenemos que ser bien
diligentes; es imposible

para cualquier ser humano
desconectarse de las
emaociones, independiente
del rendimiento”.

Sobre su realidad personal en
el trabajo, “mi experiencia es
dificil. Yo como jefatura doy
mas accesibilidad a los mios,
pero para mi, desde un jefe
hacia otro de rango superior,
me cuesta mucho acceder”.

= (1) “No influyen en mi
trabajo las exigencias
domésticas y familiares.
Yo defino bien mi trabajo,
el trabajo es trabajo y la
casa es casa; y si recibo
un llamado de urgencia
obvio que lo voy a
contestar y voy a tomar
una decision, pero no es
en forma permanente que
tenga que estar viendo
estas materias. Cuando
ocurre, tengo tiempo para
resolverlas, pero no me
puedo desconectar ni
desconcentrarme de las
exigencias de mi trabajo.
En general, de la jefatura
recibo apoyo y entienden
cuando se trata de algunas
urgencias que debo
atender, porque nunca
abandono mi trabajo”.

= (1) “Los problemas o
conflictos de la vida
personal siempre
influyen en el trabajo;
de una u otra manera
siempre estoy
pensando en mi
familia, no sé si estas
situaciones se puedan
medir o cuantificar,
para ver efectivamente
cuanto inciden en el
rendimiento laboral”.
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Tabla N°38. Al.- Tabla Matriz de Sistematizacion Entrevista Semiestructurada / Analisis Objetivos Proyecto de Investigacion
Eje Argumental Método Cualitativo (EAMC) N°001 - 2021 : PERSONAS, MOTIVACION Y CONTINGENCIA

DIMENSIONES DE ANALISIS:

OBJETIVOS PROYECTO
DE INVESTIGACION

EJE ARGUMENTAL METODO CUALITATIVO (EAMC):

EAMC N°001 - 2021

PERSONAS,
MOTIVACION Y
CONTINGENCIA

0 se tuvieron que ir a otro
(servicio) temporalmente™.

se afectaron algunos
resultados estructurales”.

decian que tenian Covid™.

1%
(5]
= Coordinadora Subcoordinadora Profesional Técnico Administrativo Auxiliar
= Entrevista N°1 Entrevista N°2 Entrevista N°3 Entrevista N°4 Entrevista N°5 Entrevista N°6
>
= “Creo que estan muy = “Yo creo que en el tema = “Puede que haya afectado = “Estan agotados y muy = “(El personal) esta muy = “Creo que la situacion
cansados no sélo por la generacional no hay una un poco el tema de la desmotivados (el personal); cansado, encuentro que socioemocional del
pandemia, sino que este relacién del saludo por pandemia, pero en la gente creo que las diferencias que viven situaciones muy personal hospitalario
contexto agudizo el ejemplo; acé ha llegado falta ese ambiente familiar hay a nivel de renta es un injustas y no estan va de la mano con el
cansancio que trae la mucha gente que ha estado que se puede dar en algunas factor importante a camiseteados como antes; diario vivir, ya sea con
gente por la tremenda reemplazando y ni siquiera organizaciones. No hay una considerar. Ademas, hay las personas no se sienten la parte econémica, la
§ = demanda y la poca oferta se presentan ni dicen buenos mayor cercania, funcionan un tema cultural que valorada_ls, no_sienten que no valoracién de_las
S5 que tenemos en brechas dias. Antes éramos todos todos como republica también hace que eso su trabajo es importante. personas, el sentirse
88 de recurso humano. Por empaticos y atendiamos con independiente y no siento genere diferencias y haya Toda la gente viene a menoscabado, el
g 3 tanto, la gente se frustra, preferencia al funcionario, que haya esa cohesion a muchos roces internos trabajar porque tienen sentirse humillado.
-g = se molesta, tenemos ahora no, es uno mas en nivel organizacional; se ve entre los funcionarios”. que cumplir. Tienen una Claro que impacta,
35 niveles de ausentismo la fila, debe sacar nimero; més que nada individualismo familia detras, pero ya s6lo permite que las
5 g altos, que responden siento que la gente se va en cada uno de los entes™. no veo el compromiso relaciones de las
g o también a todas estas desinflando (al ingresar) del funcionario antiguo”. personas no sean
2 3 dificultades. En lo laboral, motivacionalmente por buenas, y por ello, el
" existen funcionarios un tema de recursos, de rendimiento en la parte
muy estresados y no infraestructura e insumos, del trabajo en si no se
sé si la gente no esta como de la remuneracion. puede hacer de una
comprometida, sino que Hay una alta carga de manera 6ptima. Ahora
se ha ido desencantando trabajo, hay una alta presion Vveo que la cosa esta
con el trabajo”. y el sueldo no es bueno™. mas negativa”.
= “Ademas del contexto de = “Lo mas complejo fue la = “Una de las cosas que también = “Lo que mas me cost6 fue = “El descontento era que = “Lo mas complejo fue
incertidumbre, de los incertidumbre a los cambios, influy6 en el comportamiento motivar en base al miedo. no tenian la informacion dar a entender a los
-~ temores propios que miedo al mismo virus de la gente fue la distancia; con La gente tenia mucho temor, necesaria, no tenian las usuarios y familiares,
= E teniamos todos en lo Covid-19, a la inestabilidad la poca cercania y afectividad tenia miedo de contagiarse, medidas de proteccion y que todo cambid...Se
E § personal sobre qué nos del c_ie_rre eventual de un que habia, se generd r_nés dudaba Qe los si_stemas de el equipa_mient_o adecuado resi_stian a que los
EFs podia pasar y el temor a servicio. En un complejo brecha todavia. Relaciones prevencién de riesgos, de los para realizar bien su pacientes no podian
@ & contagiarnos, tuvimos contexto de pandemia, baj6 mas frias, menos cercanas y equipos que se entregaban. trabajo; muchas personas recibir visitas, el animo
§ 'g que regularmente notoriamente la asistencia mas independientes, ademas Igual modificamos cosas, se contagiaron y siendo de las personas también
b= % reorganizarnos, y cambié la carga laboral; de cambios que se fueron habilitamos camas y me un tema sensible, hubo cambid, estan aln
g £ reordenando y ahora estamos valorando generando; muchas personas cost6 convencer a la gente casos de funcionarios que irritables y no se
2 8 reformulando el trabajo. mucho més la calidad que tuvieron que cambiarse de de ingresar a un sector fueron discriminados, conforman con las
Ss Eso fue lo mas complejo™. la cantidad (en la atencion)”. servicio o hicieron teletrabajo para trabajar. En general, prque g viva voz se les explicaciones que uno

les da, aiin se molestan”
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A2.- Tabla Matriz de Sistematizacion Entrevista Semiestructurada / Analisis Objetivos Proyecto de Investigacion
Eje Argumental Método Cualitativo (EAMC) N°002 - 2021 : INFLUENCIA DE PROCESOS CLAVES

DIMENSIONES DE ANALISIS:

OBJETIVOS PROYECTO

EJE ARGUMENTAL METODO CUALITATIVO (EAMC):

EAMC N°002 - 2021

INFLUENCIA DE

DE INVESTIGACION PROCESOS CLAVES
8
e Coordinadora Subcoordinadora Profesional Técnico Administrativo Auxiliar
= Entrevista N°1 Entrevista N°2 Entrevista N°3 Entrevista N°4 Entrevista N°5 Entrevista N°6
>

Funcionalidad Organos de Prevencién y
Sancién Maltro, Acoso Laboral y Sexual

= “Yo creo que es bueno
que existan, pero no
siempre responden a
las necesidades que
demandan los
funcionarios; si bien
sabemos que los
protocolos y que todos
los procesos tienen una
estructura muchas veces,
eso hace que los tiempos
se dilaten y finalmente
en lugar de llegar a
solucionar un problema
que era 10%, llegamos
a intervenir cuando ya
estd en un 120%. Creo,
también. que existe poca
claridad en el personal de
identificar qué es y qué
no es acoso o maltrato”.

“Siento que han ido
evolucionado en el tiempo;
de todos mis afios se ha

ido notando la presencia

de estas areas preventivas,
de denuncias y sanciones.
Siento que falta por conocer
un poco mas el objetivo de
cada una y cules son las
instancias a las cuales puedo
recurrir, independiente de
que las requiera o no. Pero
si siento que ha habido

una buena evolucién en

ese aspecto y que hoy se
sabe que existen. Sin
embargo, se requiere una
mayor retroalimentacién;
es importante que se tenga
la seguridad de sentirse
protegido (el funcionario)”.

“A mi juicio, estan escondidos
(los organismos preventivos y

de apoyo), no son visibles para

el resto de la organizacion.
Quizas yo por mi area de
trabajo los conozco, sé coémo
funcionan, pero en particular
me pongo en el escenario de
un auxiliar o de algin
administrativo nuevo que
llegue, no va a saber donde
recurrir, qué debe hacer.
Entonces siento que en ese
aspecto, son areas que no se
muestran y que deberian ser
un poco mas protagonistas,
eso afecta importantemente,
sobre todo el tema del acoso,
el tema de la seguridad
aboral, estd muy al debe

ahi (la institucion)”.

“Estamos al debe. Le falta
un poco mas de eficacia y
eficiencia a los sistemas.
Hablo con propiedad porque
yo participé, por ejemplo, en
el Comité Paritario.
Quisimos modificar varias
cosas, ya que los procesos
actualmente no ayudan
mucho. Se cuestiona mucho
y no se avanza, los afectados
tienen que estar insistiendo;
todo se traduce en mucha
pérdida de tiempo al final”.

= “Loviviy creo que mi
experiencia no fue de las
mejores. Si se hace una
denuncia de acoso laboral
y/o sexual, eso es muy
sensible donde una no
tiene que ser expuesta y
varias personas coinciden
que hemos sido muy
expuestas y somos
marginadas; creo que
no hacen nada, son mas
bien un grupo de amigos
que se sientan a ver
indicadores y no se ponen
en el lugar del funcionario
afectado. Dos afios estuve
esperando respuestas,
sélo tramitacion, sin
respuestas concretas”.

= “La primera parte bien,
cuando uno expresa la
situacion. La segunda
parte, cuando ya estan
dentro del proceso de
investigacion, ahi creo
que hay una falencia
importante. Yo pienso
que el afectado, no es
el que tiene que andar
buscando respuestas;
se deberia llamar al
funcionario y explicar
el estado de las cosas.
Entonces, al final del
proceso uno queda en
el aire. Eso es un
desgaste emocional.
A mi sélo me interesa
que se compruebe que
si hay maltrato laboral”.

Aportes Hacia el Fortalecimiento

Ambientes Laborales Saludables

“Una buena estrategia
serfa generar instancias
colaborativas y de
conocimiento entre los
distintos servicios.
Ademés, politica de
autocuidado pero que sean
efectivas, con un impacto
mayor que las pausas
saludables; para mi esto
es invertir en el personal,
aunque hoy se considere
una pérdida de tiempo™.

“Tiempos y recursos.
Tiempo para que podamos
hacer una mejor gestion,
para poder aplicar de buena
forma lo aprendido. Tener
el tiempo para conversar
con el profesional, con los
colegas, para ir midiendo un
poco mas las necesidades; la
conversacion de pasillo

es tan inestable, es tan

poco privada, es tan poco
positiva en ese aspecto de
poder rescatar mas cosas”.

“Siento que UGltimamente la
organizacion se basé mas en
lograr objetivos y quedaron un
poco mas de lado las personas.
Siento que hacia alla hay que
orientarse a futuro, o quizas

a un corto plazo. Eso esta
generando un desgaste en

la gente, se esta pensando
demasiado en indicadores,

en cumplir objetivos y

metas y no estamos viendo

a las personas, con sus
preocupaciones e intereses”.

“Primero, poder reconocer
cuales son nuestras unidades
y saber que funciones
cumplen, porque hay mucho
desconocimiento en nuestra
area industrial. Segundo,
respetar los presupuestos
anuales para poder lograr
los objetivos que nos
proponemos. Tercero, darle
una real importancia a los
temas de capacitacion de
habilidades blandas”.

“Todas las personas
tenemos valores y
tenemos que ser
respetuosos y si nosotros
tuviéramos un buen trato
nada pasaria y estariamos
todos trabajando en forma
armoniosa. Pienso que
independiente que la
jefatura sea capacitada,
yo pienso que lo peor es
no resolver los conflictos
cuando se han generado”.

“Para fortalecer los
ambientes laborales
saludables, hay que
seguir con las charlas,
capacitaciones, pero que
también asistan las
jefaturas. Hay relatores
muy capaces en esta
institucion, que llevan
muy buenas propuestas
de trabajo, que nos
sirven a todos”.
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A3.- Tabla Matriz de Sistematizacion Entrevista Semiestructurada / Analisis Objetivos Proyecto de Investigacion

Eje Argumental Método Cualitativo (EAMC) N°003 - 2021 : ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES DE ANALISIS:

OBJETIVOS PROYECTO
DE INVESTIGACION

EJE ARGUMENTAL METODO CUALITATIVO (EAMC):

EAMC N°003 - 2021

ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

Variables

Coordinadora
Entrevista N°1

Subcoordinadora
Entrevista N°2

Profesional
Entrevista N°3

Técnico
Entrevista N°4

Administrativo
Entrevista N°5

Auxiliar
Entrevista N°6

Factores de Riesgo y

Exito Trato Laboral

= “La falta de comunicacion
efectiva, la excesiva
verticalidad en decisiones,
que no significa que todo
tiene que ser participativo
horizontal, pero si creo
que las decisiones
pudieran pasar por quien
tiene las competencias
técnicas o el conocimiento
para determinadas areas;
también mayor claridad
de las funciones y generar
el levantamiento de las
necesidades del personal”.

“El riesgo refiere al espacio
laboral, a la falta de insumos
y tener sobrecarga laboral.
Y en el éxito, el poder
hablar y ser escuchado en
la instancia que esté, el
trabajo en equipo, yo

siento que el sentirse uno
mas sin tanta diferencia, el
sentirse Util, el potenciar las
habilidades de cada uno”.

“La presencia de los favores
politicos siento que, en cierto
modo, influyen porque no

necesariamente la gente cuenta

con capacidades. Hay gente
que si las tiene (capacidades),
pero eso somete a riesgo a esa
persona, por la mirada critica
interna y el cuestionamiento a
su formacién, en caso que ésta
llegue a asumir una jefatura”.

“Las brechas econémicas,
las diferencias que hay a
nivel de renta creo que es
sUper importante. También
hay un tema cultural
politico, que también hace
que eso se diferencie mucho
y haya muchos roces
internos porque hay
funcionarios politicos

y funcionarios de carrera”.

“Lo méas importante para
el trabajo es tener un buen
ambiente laboral, donde
el conflicto se resuelva,
que no quede la sensacion
de que no se hizo naday
seguimos avanzando,
siendo que de fondo
jamas esta resuelta la
situacion puntual; este es
el mayor problema que
existe hoy en el Hospital.
Es necesario mas respeto
y lealtad entre los
distintos estamentos”.

“Lo que he sentido

en carne propia, es

el maltrato hacia las
personas, hostigamiento,
muchas veces por parte
de los compafieros (as)
de trabajo y también

de alguna jefatura. Para
el buen trato laboral
s6lo hay que partir por
respetar a quien tenemos
a nuestro lado, sea quien
sea. No menos relevante
es la comunicacion”.

Culturay Clima

Organizacional

“Los comentarios y los
prejuicios entre los
mismos compafieros (as)
de trabajo, yo creo que
eso influye; la liviandad
que la gente hace
coomentarios respecto
al trabajo de otros,
claramente genera un
clima laboral no grato”.

“La toma de medidas sobre
las cuales no necesariamente
saben como se organiza un
servicio y se toman medidas
un poquito dictatoriales.
Decisiones centralizadas y
sin escuchar a la gente”.

“Bastante influye la cultura en
la percepcion de clima laboral.
Ac4 el tema del cargo genera
una brecha importante entre

los estamentos funcionarios, lo

que muchas veces condiciona
situaciones de malos tratos”.

“La cultura de las personas,
aqui nosotros nos hemos
enfrentado a diferentes
niveles culturales, lo que
afecta el clima laboral”.

“Los usuarios que nos
visitan son personas de
escasos recursos, y al
percibir que hay un mal
clima laboral vamos a
estar desprestigiados. Las
jefaturas deben tener buen
trato, de lo contrario el
personal anda enojado y
la atencion no es buena”.

“El clima laboral es
estresante; se debe a
que no se le da el valor
a las personas por lo que
son, no se respeta lo que
piensan; los estamentos
no estan vinculados.
Hay muchas personas
que trabajan sin ganas,
muy desmotivados”.

Organizacion y
Estrés Laboral

“Influye claramente en
como estan organizados
los espacios, como se
entregan las tareas y se
resuelven los conflictos;
hay que integrar al
funcionario en las
decisiones y motivarlo”.

“Cada vez que se generan
estructuras rigidas, que no
estan los insumos, que no
estan los examenes o las
magquinas, eso genera un
desgaste (estrés) por el cual
uno técnicamente pudiera
estar preparado, pero al final
influye en los resultados”.

Maés alla de la estructura de la
organizacion, su disefio, diria
que la gran falencia (estresor)
son las personas. Me parece
que las relaciones humanas
tienen mayor impacto en el
estrés laboral, que los aspectos
estructurales u organicos™.

“Creo que todo cambio que
no sea bien justificado e
informado, influye (en el
estrés laboral). Hay personas
que son mas proclives a los
cambios y otras no. Pero
siempre va a influir, sobre
todo cuando no se explique
el por qué y el para qué”.

“Influye y mucho, pero

a la institucion no le
preocupa. Antes habia
una relacién mas
armonica con la
organizacion; los cambios
en el nuevo Hospital no
se hacen paso a paso,
Sino que son impuestos

y eso afecta al personal”.

“Son tantos estamentos
y jefaturas que las
funciones que uno debe
cumplir, muchas veces
obligan a errores, lo que
produce estrés laboral;
nadie necesita que varias
personas den 6rdenes”.
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iii. Reflexiones Técnicas Entrevista Por Estamentos

La revision cualitativa de las informacién obtenida, permite establecer un marco de reflexiones
técnicas a partir de dos dimensiones de analisis. Por un lado, los aportes que arroja la realizacion
del Curso PAC denomina “Gestion y Promocion de Ambientes Laborales Saludables”, en lo
especifico el Taller Grupal de las Dimensiones de Riesgos Psicosocial en el Trabajo (ISTAS 21).
Y en otro ambito, las contribuciones analiticas para esta investigacion, que proporciona, en un
ejercicio de proyeccién temporal, la aplicacion -durante el segundo semestre del afio 2021- de la
entrevista semiestructurada a funcionarios de distinto estamento y posicion jerarquica dentro del
Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins, con la particularidad técnico-metodoldgica

gue asistieron como alumnos en alguna versién de dicha capacitacion ejecutada en el afio 2019.

Ahora bien, considerando que ya en paginas anteriores se revisaron tablas descriptivas del curso
y los aspectos claves de esa fuente de produccidn y sistematizacion de informacion, en este item
vamos a profundizar s6lo en aquellas materias que proporciond la entrevista semiestructurada.
En lo especifico, a los antecedentes que suministran dos enfoques de analisis: el primero, que
dice relacién con los datos que que aporta la conversacion realizada en directa articulacién con
las Dimensiones de Riesgo Psicosocial ISTAS 21 y las variables de estudio que fueron definidas.
Y la segunda perspectiva, refiere linealmente a los factores de reflexion técnica que ofrecen los

objetivos de la presente investigacion, y que configuran las orientaciones del proceso de estudio.

a) Dimensiones de Riesgo Psicosocial en el Trabajo ISTAS 21

. Dimension N°D1 / Variable: Tensién Emocional

En el caso de la perspectiva de andlisis referida a la Dimension de Exigencias Psicoldgicas (D1),
entre los distintos entrevistados hubo criterios coincidentes para explicar la carga psicoldgica
que genera el desarrollo del trabajo en todos sus ambitos. En lo concerniente a la variable de
estudio N°2 que corresponde a Tension Emocional, la trabajadora social en rol de coordinadora
(supervision) asegura que ‘“si, tengo desgaste emocional, sobre todo porque mi trabajo implica
trabajar con muchas personas; hay un equipo grande de funcionarios, al cual tenemos que estar
de manera permanente supervisando, dando instrucciones, asesorando (...) trabajo en salud

mental y en un servicio que no es prioridad para la institucion, y eso si genera mayor desgaste”.
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La funcionaria del estamento administrativo, en relacion a la variable de estudio de Tension
Emocional, hace ver “que hay situaciones puntuales que si generan estrés (laboral), se genera
agotamiento al producirse situaciones injustas, donde la jefatura escucha y no toma decisiones,
y todo avanza y eso es realmente un desgaste emocional. Antes venia stper motivada al trabajo,
ahora solamente es mi trabajo, solo eso”. En ese mismo eje, el funcionario auxiliar de servicio,
se encarga de manifestar que “si hay desgaste emocional, porque yo trato de hacer lo mejor
posible mis funciones, sin embargo, nadie de la jefatura me dice si estoy haciendo bien o mal mi
trabajo, 0 no estoy cumpliendo con las expectativas que se esperan de mi”. En el caso del
entrevistado del estamento técnico, su opinion es que “me mantengo en una tensa calmay si, el

trabajo me produce desgaste emocional, lo que normalmente se traduce en cansancio y estrés.

Quien desarrolla tareas en el nivel de subcoordinadora, comparte los planteamientos esgrimidos
por sus colegas y subraya que “Si, (el trabajo) me produce desgaste emocional. Atendemos
personas con dolencias tanto emocionales, fisicas, enfermedades que aparecen 0 nacen con eso.
El hecho de sobreponer esa carga emocional y tratar de motivar un proceso de rehabilitacion,
si a la larga va generando un desgaste”. La opinion distinta la ofrece el funcionario profesional,
quien en esta perspectiva indica que su trabajo no le produce tension emocional. “Lo tomo como

parte de la rutina laboral, asi que no considero que genere algin menoscabo a algun desgaste”.

= Dimension N°D2 / Variables: Aprendizaje y Compromiso Institucional

En lo que respecta a la Dimensién Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades (D2), para el caso
de la variable de estudio N°2 que corresponde al compromiso hospitalario con el aprendizaje del
funcionario, el entrevistado auxiliar de funcionario sostiene que "en algunos casos me parece
gue la organizacion no esta muy preocupada (...) ”. Para el funcionario del estamento técnico, la
opinién es critica sobre la disposicién que muestra la institucion. “(...) tiene las ganas, pero no
tiene los recursos. Llevo ocho afios acd pidiendo los mismos cursos para mi gente de
capacitacion, hemos estudiado, cotizado, reunido con todas las personas que han pasado por el
area de capacitacién y hasta hoy no hemos logrado nada”. En tanto, la secretaria computacional
del estamento administrativo, advierte diferencias segin posicion jerarquica. “Se compromete
s6lo con las jefaturas y rangos superiores (la institucion), pero el nivel administrativo siempre

hemos quedado de lado; nunca tenemos tiempos para capacitarnos; no nos toman en cuenta”.
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“La veo poco comprometida con el desarrollo del personal (a la institucién); imagino que tiene
que ver con necesidades de caracter organizacional; los equipos trabajan muy separados, con
poca conexion y coordinacion, lo que hace que muchas veces se pierdan gestiones (...) se
sobreintervienen algunas cosas y se pierde mucho tiempo en otras materias”. El planteamiento
corresponde a la funcionaria con roles de coordinadora, en tanto el representante del estamento
profesional comparte integramente esa opinién, puntualizando que “creo que estd muy al debe
todavia (el Hospital), siento que falta bastante por hacer. Ahora lo atribuyo quizas al tamafio de

la organizacion. Hay una capacidad de crecimiento donde se deja de lado al capital humano .

Ahora bien, en lo que respecta a la posicion inversa de la interrogante sobre el compromiso del
funcionario con la institucion, se puede observar la existencia de una tendencia generalizada a un
discurso de decidido apoyo, aunque se reconocen las debilidades y nudos criticos que persisten
en el funcionamiento organizacional, La mayoria del personal mostré su voluntad y compromiso
con el Hospital, lo que se tradujo incluso en un lenguaje corporal que reafirmaba esa intencion,

con la expresion de rostros alegres, confiados, con alta conviccion y comodidad ante la pregunta.

El auxiliar de servicio no tarda en sefialar que “me identifico plenamente con la institucion. He
podido trabajar y agradezco esa oportunidad”, mientras la subcoordinadora asegura que “tengo
la camiseta puesta. Creci en un ambiente hospitalario, mi mama era arsenalera en Santiago,
entonces creci con el olor de Hospital. Me identifico con la causa social, de salud, de mejora.
Por su lado, el funcionario profesional aunque advierte episodios de distanciamiento, establece
que “(...) hoy dia si me siento comprometido con la institucion, aunque han existido divorcios
entre medio”, y quien se encarga de realizar tareas técnicas afirma que “estoy comprometido con

la institucidn, porque soy de origen humilde y sé que la gente que se atiende también loes (...) ”.

En el mismo sentido, la coordinadora del servicio clinico de salud mental especifica que “me
siento comprometida con la institucion, por ser una institucion de salud publica, que es parte de
la seguridad social minima”. Una predisposicion ostensiblemente contraria, aunque con rasgos
de estar supeditada a situaciones de clima laboral no resueltas, estuvo a cargo de la funcionaria
del nivel administrativo, quien explica que “antes iba muy feliz al Hospital, me identificaba y
sentia que era un Hospital Amigo, pero ahora no me motiva como antes, debido al dafio que

producen algunas personas, que son jefaturas (...); ahora voy s6lo porque tengo que cumplir”.
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. Dimension N°D3 / Variables: Relaciones y Manejo de Conflictos

En lo que compete a la Dimension de Apoyo Social de la Empresa y Calidad de Liderazgo (D3),
las variables de estudio para fines de investigacion se asocian con las relaciones interpersonales
(V-N°2) y la situacion de los conflictos (VV-N°3), origen, tratamiento e impactos. En el caso del
primer nivel de analisis, la subcoordinadora releva el método interno de su servicio para atender
y resolver las probleméticas, aunque deja entrever las dificultades que se generan por un criterio
de tipo generacional. “Se intenta resolver con las personas involucradas (el conflicto); yo tengo
una muy buena relacion con la jefatura y tengo en ese aspecto, un poquito de diferencia en la
llegada. Por lo tanto, para mi siempre es resolutiva la instancia (con jefatura), no siempre a
favor mio pero favorables a la necesidad; cuando hemos hecho un trabajo de ambiente laboral,

no todos tiene la misma percepcion; los jovenes, son mas estructurados en proteger su espacio”.

Para el funcionario auxiliar de servicio, advierte las tensiones que se producen en las relaciones
internas por los conflictos. “La relacidn entre las personas que trabajan en la unidad es cordial,
quizas sea también de colaboracion, pero a veces el respeto se pierde a causa de alguna
discusion (...) los conflictos, lamentablemente se generan por la poca comunicacion entre las
personas; las jefaturas en alguna oportunidad hacen oidos sordos de las situaciones que, a
veces, llegan a daniar el ambiente laboral”. La representante del estamento administrativo, en la
misma linea, que durante toda la entrevista mostr6é su angustia y emocién frente al recuerdo de
episodios pasados, apela a la voluntad y competencias de jefaturas para resolver conflictos. “Los
jefes son los llamados a resolver los problemas, dandole un corte a la situacion y evitar que los
conflictos sigan avanzando. Nunca se hace nada y quedan sensaciones super injustas; esto

sucede porque no quieren hacerse cargo o no tienen competencias para manejar el conflicto”.

El representante del nivel técnico, explica la presencia de conflicto por un tema cultural y por la
presencia de la variable politica, apuntando que las relaciones se caracterizan por la ausencia de
colaboracion voluntaria. “Es dificil encontrarla (...)”, asegura. Y sobre la génesis del conflicto,
dice que "se generan por las grandes brechas de conocimiento, de preparacion y también por un
tema cultural. En las jefaturas, el tema se improvisa mucho; (...) los conflictos se generan

cuando se nombran o designan jefaturas que no tienen competencias adecuadas para dirigir”.
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Mientras el funcionario del estamento profesional, enfatiza en las dificultades de las jefaturas
para resolver los conflictos, también destaca el trabajo en equipo que se ha venido generando en
su area de trabajo para cumplir con las tareas y funciones. “Hay conflictos respecto al manejo y
déficit en funciones de liderazgo. Existe una mirada de autoridad, una mirada jerarquica que
esta dada por la estructura, no asi en las competencias que tengan las personas (...) [0 que yo
percibo, es que los jefes la mayoria de las veces no resuelven”. Por su parte, la coordinadora del
area clinica, junto con resaltar el trabajo colaborativo de su equipo, hace una critica mayor sobre
la estructura organizacional para explicar el origen del conflicto. “Creo gue pasan mucho por la
poca claridad en la entrega de informacion hacia los funcionarios; (...) hay poca comunicacién

efectiva y las jefaturas y lideres requieren mas capacidades para poder resolver los temas”.

= Dimension N°D4 / Variables: Marco Contractual y Satisfaccion en el Trabajo

En referencia a la Dimension de Compensaciones (D4), para efectos de la presente investigacion
existen dos variables de estudio que exponen mayor aporte técnico-metodoldgico. Estas refieren
a las de Marco Contractual (V-N°1) y la de Satisfaccion (o valoracién) en el Trabajo (V-N°3).
En la primera, la secretaria representante del estamento administrativo advierte en su respuesta la
critica a la falta de interés de la jefatura por el futuro del capital humano, aunque al mismo
tiempo plantea que el tema contractual no es parte de sus preocupaciones. “Para la institucion y
la jefatura somos reemplazables todos, ya que si a una la quieren despedir nunca le van a decir
nada; ellos actGan solamente (...) es una preocupacion obvio (la posibilidad que me despidan),

porque se tiene una familia atrds, pero no es una situacion que en la actualidad me complique”.

Por su parte, el funcionario auxiliar de servicio reconoce inquietudes por la edad. “(...) claro que
es una preocupacion el ser despedido o que no me renueven el contrato; quiza me sea dificil
encontrar un nuevo trabajo en poco tiempo y esta es una situacion que afecta el animo, porque
es una preocupacion mas en mi niicleo familiar”. En esta misma materia, el funcionario de nivel
profesional asegura que “es un factor siempre presente (el tema contractual). Sin embargo, en
mi caso personal, dadas las caracteristicas y forma de la organizacion, no hay mucho problema
con eso”. El funcionario del estamento técnico, en tanto, tampoco expresa preocupaciones en
esta area. “Yo como como afectado no (que me despidan); (...) pero si me preocupa el equipo

que tengo en el servicio; el personal necesita desarrollarse de forma armoniosa y tranquila”.
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En el caso del personal de supervision, la funcionaria coordinadora, al igual que el resto del
personal, no manifiesta mayor preocupacion por la materia consultada, no obstante hace ver la
importancia del valor del proceso de evaluacion. “En mi caso, siempre he tenido una excelente
evaluacion; entonces creo que seria dificil que pudieran tener un argumento que no fuera
objetivo para la renovacion”. Su colega, que cumple tareas de subcoordinadora en un servicio
clinico de atencion ambulatoria, releva otro aspecto analitico del estudio: los sueldos. “No tengo
preocupacion por la posibilidad de perder el trabajo. Lo que si creo es que es mal remunerado;

(...) no esté al nivel de los grados por la carrera funcionaria ni tampoco por la carga laboral”.

Una de las materias altamente sensibles y criticas de la investigacién, considerando su influencia
en la percepcidn del clima laboral, refiere a la satisfaccion del personal en el trabajo, que en este
caso también se conecta con la valoracion que se tiene del contexto organizacional. “He tenido
tiempos buenos y malos; cuando no me sumé al grupo, fui maltratado, pero ahora me siento
respetado, aunque a veces podrian darme las gracias por la labor realizada”. La opinion del
funcionario auxiliar de servicio habla de momentos dificiles al interior de la institucién, que en
el final destaca la necesidad de reconocimiento. Similar es el planteamiento de la funcionaria
administrativa, que en algunos momentos de la entrevista se debi6 detener la grabacion porque la
emocion la embargaba. “Hoy no tengo un trato justo y tampoco me siento muy valorada. Aqui
hay dos enfoques diferentes: a veces siento que recibo un cierto reconocimiento por algunas

personas, por el trabajo, no obstante en situiaciones de conflicto no obtengo apoyo necesario ”.

La funcionaria coordinadora subraya en su opinidn un tema emergente del proyecto, que tiene
que ver con la remuneracion. “Recibo un buen trato (de mi jefatura y colegas), no sé si un trato
justo desde la organizacién, porque no se asocia remuneracion con responsabilidades”. Su par,
en tanto, la subcoordinadora habla de la existencia del reconocimiento, dejando entrever las
dificultades en la conduccion y control de equipos. “No al cien por ciento (reconocida). No he

recibido grandes criticas, pero el rumor termina afectando (...) mi jefa siempre me motiva”.

En Gltimo término, el funcionario profesional admitio su falta de valoracion. “Se dan instancias,
hay formalidades como las anotaciones de mérito, pero no me siento valorado”. El técnico, por
su parte, reconoci6 sentirse reconocido por sus colegas pero no por sus jefaturas. “(...) yo si me

’

preocupo por mi personal, pero no siento realmente que en mi caso se reconozca el trabajo”.
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. Dimension N°D5 / Variable: Compatibilidad Vida Familiar y Carga Laboral

En la altima Dimension de los Riesgos Psicosociales en el Trabajo, la Doble Presencia (D5) se
concentra el andlisis en la variable de compatibilidad de la actividad laboral con la vida familiar
y doméstica (V-N°1). A este respecto, el funcionario del nivel técnico subraya que “para mi lo
mas importante es mi familia (...) asi que yo hago un lado mi trabajo y atiendo a mi familia,
porque nunca me van a llamar por una pequefiez, siempre es por algo urgente y creo que el
mismo respeto merecen mis trabajadores”, mientras la funcionaria administrativa refuerza el
criterio de diferenciar los planos de atencidn, destacando que siempre puede dedicar tiempo para
resolver las urgencias que pudieran generarse . “Yo defino bien mi trabajo, el trabajo es trabajo
y la casa es casa; y si recibo un llamado de urgencia obvio gque lo voy a contestar y voy a tomar

una decision, pero no es en forma permanente que tenga que estar viendo estas materias (...) .

Dentro de este &mbito, el funcionario del estamento auxiliar enfatiza que “los problemas o
conflictos de la vida personal siempre influyen en el trabajo (...) de una u otra manera siempre
estoy pensando en mi familia, no sé si estas situaciones se puedan medir o cuantificar, para ver
efectivamente cuanto inciden en el rendimiento laboral”. El funcionario del nivel profesional,
mientras tanto, observa la inexistencia de mayor impacto de la vida familiar en el trabajo. “En lo
particular trato que no incida, (...) va a depender también de la gravedad de la situacién, pero

yo diria que no. Generalmente la disposicién personal esta mas enfocada en el trabajo (...) ”.

La coordinadora, en este campo de analisis, apelé a la capacidad de organizacién que ha ido
adquiriendo con el tiempo para reducir sus niveles de tension emocional. “Cuando estaba mas
joven, me costaba mas manejar el nivel de estrés, sobre todo con la llegada de mi primera hija;
(...) ahora he ido aprendiendo a ordenarme y trato que no interfiera, pero claramente una no se
puede dividir”. En la misma linea reflexiva, la funcionaria subcoordinadora apunta que “cuando
estaban mas chicos los nifios y enfermos si me producia angustia el no estar conectada con la
casa. Ahora igual es relativo, todo es funcional, la cabeza esta dividida, (...) esto cansa, agota,

pero si algo sucede soy resolutiva, empiezo a mover redes; la familia es lo primero en todo .

A continuacion, se presenta la Figura N°48 que refleja un diagrama de sintesis de los principales

alcances diagnosticos y de percepcion obtenidos en la entrevista, con enfoque en el ISTAS 21.
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Figura N°48
Matriz Sintesis Diagndstico y Percepcion / ITEM Dimensiones de Riesgos Psicosociales - ISTAS 21
Aplicacién Entrevista Semiestructurada Clima Laboral - Hospital Regional Lib. Bdo. O’Higgins

Preguntas Categoria Dimensiones Riesgos Psicosociales en el Trabajo / D - ISTAS 21

D-N°1

'

Variable Andlisis:
Tensién Emocional

D-N°2

'

Variable Andlisis:
Aprendizaje

D-N°3

'

Variable Andlisis:

Conflictos

D-N°4

'

Variable Andlisis:

Marco Contractual

D-N°5

'

Variable Andlisis:
Trabajo - Familia

Principales Apreciaciones del Personal Entrevistado en Relacién a Perspectivas de Estudio

\

v

v

\

v

- Permanente supervision
de equipos de trabajo.

Jefaturas sin voluntad
de resolver conflictos.

- Baja retroalimentacién
en ejecucién de tareas.

Carga emocional en
atencién de pacientes.

Baja preocupacién de
la institucién por el
aprendizaje de los
funcionarios (as).

- Institucion declara
voluntad, pero no
cuenta con recursos
de apoyo necesarios.

Programas focalizados
principalmente en el
éambito de jefaturas.

Falta de compromiso
organizacional en el
desarrollo del personal.

- Sobreintervencion de
areas; pérdida de
tiempo y bajo nivel
de coordinacién de
los equipos de trabajo.

Baijo nivel de liderazgo
y falta de manejo en
comunicacién efectiva.

Bajo involucramiento
de la jefatura en el

manejo y control de
conflictos internos.

Alta brecha cultural
y baja preparacién.

Jefaturas con bajo
nivel de conocimiento
en la conduccién de
equipos de trabajo.

Idea generalizada por
la estabilidad laboral.

Renovacién sujeta a
estandares objetivos
de evaluacién laboral.

Alta preocupacién por
la permanencia de los
equipos de cargo.

Baja remuneracién, que
no se relaciona con el
perfil profesional y la
carga de trabajo.

¥

Variable Andlisis:
Compromiso
Institucional

v

Entrega posibilidad de
trabajo y desarrollo.

Alta identificacién
con la causa social
de la salud publica.

Compromiso por el
origen socioecondémico
de poblacién usuaria.

“Camiseta puesta” por
la historia familiar en el
contexto hospitalario.

v

Variable Andlisis:
Satisfaccion en
el Trabajo

v

Existe preocupacion
por atender materias
del hogar, pero no
afecta el rendimiento.

Trayectoria funcionaria
ha permitido un mejor
manejo de los niveles
de estrés, aunque se
reconoce que durante
la jornada laboral la
“cabeza esta dividida”.

Alta orientacién hacia
temas de indole
familiar cuando se
producen. En general,
son definidas como
hechos excepcionales,
de tipo no permanente.

- Bajo reconocimiento a
la labor realizada.

Escaso apoyo superior
en situaciones criticas.

Baja satisfaccién con
la remuneracién, en
relacién a tareas y
responsabilidades
que son asignadas.

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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b) Perspectiva de Andlisis: Objetivos de Investigacion

" Eje Argumental - EAMC N°001: Personas, Motivacion y Contingencia

Siguiendo lo mencionado al comienzo del presente item, la segunda dimension de anélisis de la
entrevista semiestructurada, refirio a los objetivos que orientan la presente investigacion. Desde
esa mirada, para efectos de sistematizacion de la informacion y posterior reflexion técnica, se
definieron Ejes Argumentales del Método Cualitativo (EAMC). De este modo, el EAMC N°001
esta relacionado con la perspectiva de Personas, Motivacion y Contingencia. Las dimensiones
analiticas para este ambito de estudio refiere a dos tematicas coyunturales: por un lado, el Estado
Actual de la Situacion Socioemocional del Personal de Salud y la Descripcion de las Principales

Complejidades Laborales en el Sector Para un Contexto de Pandemia, a Causa del COVID-19.

Para la dimension referida a la Situacion Socioemocional del Personal de Salud, existe tendencia
hacia la condicion de funcionarios (as) “cansados y desmotivados”. La secretaria computacional,
representante del estamento administrativo, manifiesta solidaridad con el contexto advreso con el
cual conviven. “Estd muy cansado (el personal); encuentro que viven situaciones muy injustas y
no estan camiseteados como antes; las personas no se sienten valoradas, no sienten que su
trabajo es importante”. El funcionario del nivel técnico apunta que “(...) estan agotados y muy
desmotivados; creo que las diferencias que hay a nivel de renta es un factor importante a
considerar. Ademas, hay un tema cultural que también hace que eso genere diferencias y haya
muchos roces internos entre 10s funcionarios”. En tanto, el auxiliar de servicio asocia la actual
condicion del personal con el trato que finalmente se le termina entregando. “La situacion
socioemocional del personal hospitalario va de la mano con el diario vivir, ya sea con la parte

econdmica, la no valoracidn de las personas, el sentirse menoscabado, el sentirse humillado .

En lo relativo a la segunda dimension de analisis del eje argumental N°001, la coordinadora del
sevicio clinico de salud mental, aunque antes refuerza también el diagnostico de “cansancio del
personal de salud por la pandemia, pero también por razones asociadas a la brecha de recursos
humanos que impide la movilidad interna”’, hace ver las complejidades que tuvo el personal de
salud ante la pandemia. “(...) ademads del contexto de incertidumbre, de los temores propios que
teniamos todos sobre qué nos podia pasar y el temor a contagiarnos, tuvimos que regularmente

’

reorganizarnos, reordenando y reformulando el trabajo; (...) eSo creo Yo fue lo mds complejo .
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Una opinion similar en este tema expreso la funcionaria subcoordinadora, “lo mds complejo fue
la incertidumbre a los cambios, miedo al mismo virus Covid-19, a la inestabilidad del cierre
eventual de un servicio ”, mientras el entrevistado del nivel profesional subraya lo que originé la
pandemia en el comportamiento de las personas. “(...) con la poca cercania y afectividad que
habia, se gener6 mas brecha todavia, relaciones mas frias, menos cercanas y mas
independientes, ademés de cambios que se fueron generando; muchas personas tuvieron que

cambiarse de servicio, hicieron teletrabajo o se tuvieron que ir a otro temporalmente (...) ”.

La funcionaria administrativa y el auxiliar de servicio, por su parte, coincidieron en que la
tensién se produjo por la falta de informacion y las dificultades para que los familiares de los
pacientes entendieran el nuevo contexto. “(...) muchas personas se contagiaron y siendo un
tema sensible, hubo casos de funcionarios que fueron discriminados”, y por otro lado, recalcan

que “el animo de las personas cambid, estan irritables y no se conforman con explicaciones .

= Eje Argumental - EAMC N°002: Influencia Procesos Claves

En este eje argumental de Influencia de Procesos Claves, subyacen dos dimensiones de analisis:
una, dice relacion con el rol y valor operacional que desarrollan en la institucién hospitalaria los
Organos preventivos y de sancién de conductas constitutivas de acoso laboral y sexual, como el
Comité de Buen Trato Laboral, Comité de Riesgos Psicosociales y Comité Paritario de Higiene
y Seguridad. La segunda dimension de analisis para el EAMC N°2, se asocia con la vision de

ofrecer soluciones y propuestas para fortalecer internamente los entornos laborales saludables.

Sobre los érganos preventivos y de sancion de conductas de acoso, existe tendencia generalizada
en sefialar que en su funcionamiento y efectividad se percibe una tarea pendiente. ““(...) estan
escondidos, no son visibles para el resto de la organizacion”, la opinién del funcionario del
nivel profesional coincide con la de la secretaria del estamento administrativo, quien plantea los
alcances de su caso personal. “Lo vivi y creo que mi experiencia no fue de las mejores. Si se
hace una denuncia de acoso laboral y/o sexual, eso es muy sensible donde una no tiene que ser
expuesta y varias personas coinciden que hemos sido muy expuestas y somos marginadas. Creo
que no hacen nada, son mas bien un grupo de amigos que se sientan a ver indicadores y no se

ponen en el lugar del afectado(a). Dos afios esperé, sélo tramitacion, sin respuestas concretas”.
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El funcionario del nivel técnico explica que “estamos al debe. Le falta un poco mas de eficaciay
eficiencia a los sistemas. Hablo con propiedad porque yo participé, por ejemplo, en el Comité
Paritario. Quisimos modificar varias cosas, se cuestiona mucho y no se avanza, los afectados
tienen que estar insistiendo, (...) todo se traduce en mucha pérdida de tiempo al final”. Por su
parte, la coordinadora de servicio clinico reconoce la importancia de su existencia, pero fustiga
sus resultados. “(...) es bueno que existan, pero no siempre responden a las necesidades que
demandan los funcionarios; si bien sabemos que los protocolos y que todos los procesos tienen
una estructura, muchas veces eso hace que los tiempos se dilaten y finalmente en lugar de llegar

a solucionar un problema que era 10%, llegamos a intervenir cuando ya esta en un 120% ”.

En la dimension de analisis referida a la entrega de propuestas para fortalecer los ambientes
laborales saludables, la profesional subcoordinadora ofrecio sus recomendaciones. “Tiempos y
recursos, (...) tiempo para que podamos hacer una mejor gestion, para poder aplicar de buena
forma lo aprendido; tener el tiempo para conversar con el profesional, con los colegas, para ir
midiendo un poco mdas las necesidades (...)”. El funcionario de nivel técnico puso de relieve la
necesidad de conocer la estructura organizacional. “(...) saber qué funciones se cumplen, porque
hay mucho desconocimiento en nuestra area industrial ”, el auxiliar de servicio expresa que un
tema central es el perfeccionamiento. “Hay que seguir con las charlas, capacitaciones, pero que
también asistan las jefaturas”, mientras la secretaria del estamento administrativo subraya la
capacidad del jefe (a) en el manejo de los problemas. “Pienso que independiente que la jefatura

sea capacitada, yo pienso que lo peor es no resolver los conflictos cuando se han generado”.

Poniendo de relieve que “(...) que una buena estrategia seria generar instancias colaborativas y
de conocimiento entre los distintos servicios ”, la coordinadora de salud mental también subraya
la importancia que exista una “politica de autocuidado pero que sean efectivas, con un impacto
mayor que las pausas saludables; para mi esto es invertir en el personal, aunque hoy se
considere una pérdida de tiempo ”. Mientras tanto, el profesional advierte que el capital humano
de la institucion ha ido quedando postergado dentro de las prioridades, por lo que Ilama a
enfocar los esfuerzos hacia ese nivel. “(...) eso produce desgaste en la gente; se esta pensando

demasiado en indicadores, en cumplir objetivos y metas y no estamos viendo a las personas”.
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Para el caso de este eje argumental referido a la Estructura Organizacional, se incorporan tres
dimensiones de analisis: en un primer aspecto, la identificacion de los factores de riesgo y éxito
del trato laboral; un segundo nivel, vinculado con la incidencia de la cultura en el clima laboral;

y una tercera linea, radicada en la influencia que tiene el modelo hospitalario en el estrés laboral.

En lo concerniente a factores de riesgo y éxito en el trato laboral, la subcoordinadora indica para
los primeros, “la falta de insumos y la sobrecarga laboral”, y en el caso de los que favorecen un
buen trato laboral, menciona “(..) el poder hablar y ser escuchado en la instancia que esté, el
trabajo en equipo; (...) yo siento que el sentirse uno mas sin tanta diferencia, el sentirse util, el
potenciar las habilidades de cada uno”. También desde la linea de supervision, la funcionaria
con roles de coordinacion, refiere a los aspectos criticos del trato laboral: “(...) la falta de
comunicacion efectiva, la excesiva verticalidad en decisiones, que no significa que todo tiene
que ser participativo horizontal, pero si creo que las decisiones pudieran pasar por quien tiene
las competencias técnicas o el conocimiento para determinadas dareas”. Del mismo modo,

recalca una mayor claridad de funciones y generar levantamiento de necesidades del personal”.

El auxiliar de servicio explica que “para el buen trato laboral, sélo hay que respetar a quien
tenemos a nuestro lado, sea quien sea, (...) no menos relevante es la comunicacion”, mientras la
funcionario de estamento administrativo pone énfasis en que “/o mas importante para el trabajo
es tener un buen ambiente laboral, donde el conflicto se resuelva, que no quede la sensacion de
que no se hizo nada y seguimos avanzando ”. Por su parte, el funcionario del nivel técnico apunta
que un tema importante en el trato laboral, dice relacion con “las brechas econémicas”, en tanto
el profesional establece la condicion de alto riesgo, en la presencia de lo que llama “los favores

politicos”. “(...) esto influye porgue no necesariamente la gente cuenta con capacidades (...) ”.

Sobre la incidencia de la cultura institucional en el clima laboral, el total de los entrevistados si
bien comparten que si tiene relacién, categorizan los factores de la cultura que impactan en
mayor medida en la percepcion de clima. Asi, el auxiliar de servicio advierte que “que no se le
da el valor a las personas por lo que son, no se respeta lo que piensan”, y la secretaria observa

que “los jefes deben tener buen trato, sino el personal anda enojado y la atencion no es buena”.
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Dentro del mismo tema, la coordinadora hizo ver que la incidencia de la cultura organizacional
en el clima laboral obedece a “los comentarios y los prejuicios entre los mismos comparieros
(as) de trabajo, yo creo que eso influye; la liviandad que la gente hace comentarios respecto al
trabajo de otros, claramente genera un clima laboral no grato”. Por su lado, la subcoordinadora
apela a la forma en que se adoptan medidas para organizar el trabajo de los servicios, las que

califica como “decisiones centralizadas y sin escuchar a la gente, (...) un poquito dictatoriales”.

Ahora bien, el funcionario del nivel técnico subraya como factor de impacto en la percepcion del
clima laboral el aporte de “la cultura de las personas; (...) aqui nosotros nos hemos enfrentado
a diferentes niveles culturales, lo que afecta el clima laboral”. En una direccion similar pero
centrada en la relacién del personal con el cargo que ocupa, refiere el funcionario profesional de
Recursos Humanos, quien dice que “(...) aca el tema del cargo genera una brecha importante

entre los estamentos funcionarios, lo que muchas veces condiciona situaciones de malos tratos”.

Y en la dltima dimension de analisis, sobre como incide el modelo organizacional hospitalario
en la generacion de las condiciones de estrés laboral. Para la secretaria del nivel administrativo,
“si influye y mucho, pero a la institucion no le preocupa; (...) antes habia una relacion mas
arménica con la organizacion, los cambios en el nuevo Hospital no se hacen paso a paso, sino
gue son impuestos y eso afecta al personal”. Dentro de este mismo caracter de reflexion, el
auxiliar de servicio fija la critica en los niveles de decision y en la conduccion de equipos. “Son
tantos estamentos y jefaturas que las funciones que uno debe cumplir, muchas veces obligan a

errores, lo que produce estrés laboral; nadie necesita que varias personas den ordenes (...) ”.

En paralelo, el funcionario de nivel técnico también pone el acento en el tema de las decisiones
como argumento para generar estrés. “Todo cambio que no sea bien justificado e informado,
influye (...)”. Por su lado, el profesional recalca que el mayor estresor “son las personas, las
relaciones humanas, mas que los aspectos estructurales u organicos”. Y en las coordinaciones,
se advierte la influencia en “como estan organizados los espacios, como se entregan las tareas y
se resuelven los conflictos; (...) hay que integrar al funcionario en las decisiones y motivarlo”.
Ademas, se subraya que “cada vez que se generan estructuras rigidas, que no estan los insumos,

que no estan los examenes o las maquinas, eso genera un desgaste, un estrés en el personal”.
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Para una mejor comprension de los alcances diagndsticos y de percepcion obtenidos durante la
entrevista, la Figura N°49 refleja un diagrama de sintesis, desde los objetivos de investigacion.

Figura N°49
Matriz Sintesis Diagndstico y Percepcion / ITEM Objetivos Proyecto de Investigacion
Aplicacién Entrevista Semiestructurada Clima Laboral - Hospital Regional Lib. Bdo. O’Higgins

Preguntas Categoria Objetivos Proyecto de Investigacion

EJE ARGUMENTAL - EAMC N°001 EJE ARGUMENTAL - EAMC N°003

v

Variable de Andlisis:
Personas-Motivacién-Contingencia

v

[ EJE ARGUMENTAL - EAMC N°002

v

Variable de Andlisis:
Influencia Procesos Claves

v

v

Variable Andlisis:
Estructura Organizacional

v

Principales Apreciaciones del Personal Entrevistado en Relacién a Perspectivas de Estudio

v

v

v

v

v

Situacién Emocional
del Personal

Personal muy cansado
y desmotivado; las
personas no sienten
que son valoradas
por la funcién
desempefiada.

Baja remuneracién es
un factor que incide
en la motivacién y
desempefio
funcionario.

Falta de movilidad
interna por brecha
de Recursos Humanos,
afecta la motivacion
y los niveles de logro
en las tareas.

Contingencia Por
Sanitaria Covid-19
Alta incertidumbre
por los cambios que
se fueron generando.

Alto temor frente a
la posibilidad de
contagio Covid-19.

Alta reorganizacién

y reordenamiento de
procesos y dreas de
atencién clinica.

Fuerte inestabilidad
en el personal por
la posibilidad de
eventual cierre

de servicios.

Relaciones humanas
méas frias, menos
cercanas, por los
cambios de servicios
o por el teletrabajo.

Organos Preventivos
y Denuncia de Acoso
Estén escondidos, no
son visibles para la
organizacion.

No hacen nada, no se
ponen en el lugar del
afectado/a, larga
tramitacion de los
casos sin respuestas.

Falta de eficacia y
eficiencia a la gestién
de estos sistemas.

No se avanza; todo
se traduce en una
pérdida de tiempo.

No responden a las
necesidades que
demandan los
funcionarios/as; al
final los problemas
no se resuelven y se
terminan agudizando.

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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Propuestas para los
Entornos Saludables
Se requiere mayor
tiempo y recursos.

Mayor conocimiento
del funcionamiento
de la organizacién.

Fortalecer el drea
de capacitacién,
pero con una mayor
participacién de las
jefaturas en dmbitos
claves de la mejora.

Alta necesidad que
las jefaturas sean
mds empdticas con
los problemas y
necesidades del
personal a cargo.

Jefaturas que asuman
en mayor propiedad
el manejo, control y
resolucién de los
conflictos internos.

Reforzar instancias
colaborativas y de
conocimiento entre
los servicios.

Impulsar politica de
autocuidado efectiva
para el personal,
poniendo en el centro
de interés la gestion
de personas; que se
entienda el objetivo
de “inversién” en el
capital humano.

Factores de Riesgo y Exito
en el Trato Laboral

- Falta de insumos y la
sobrecarga laboral.

- La capacidad de escucha y
empatia; el trabajo en equipo.

- Comunicacién efectiva, decisiones
resueltas en los niveles respectivos,
mayor participacién funcionaria y
menos verticalidad en la gestién.

Mejora de las remuneraciones e
incentivos econémicos al personal.

Jefaturas de buen trato y gocen
con capacidades para conducir
equipos y resolver conflictos.

v

= Imp de Cultura Instituci |
en el Clima Laboral

La liviandad en que se hacen
comentarios a procesos y

personas, produce dafio.

Nivel cultural y baja preparacién
de jefaturas, condiciona muchas
veces episodios de mal trato.

v

= Incidencia del Modelo
Hospitalario en el Estrés

- Cambios implementados bajo
“imposicién”, sin gradualidad ni
participacién de actores claves.

- Demasiados niveles jerdrquicos
para impartir instrucciones.

- Mayor estresor son las propias
personas y el tipo de relaciones.

- La forma en que se organizan los
espacios, se entregan las tareas y
se resuelven los conflictos.

- La falta de insumos, recursos,
exdmenes o equipos clinicos.
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CAPITULO V: PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION DE CLIMA LABORAL

5.1. CONTENIDOS Y EVIDENCIAS

5.1.1. Descripcion Ejes Tematicos

Teniendo a la vista los datos que fueron arrojados por el enfoque mixto cuali-cuanti, que oriento
la estrategia técnica y metodolédgica de la presente investigacion, lo que corresponde en este
capitulo es justificar, fundamentar y proponer orientaciones para el levantamiento de un modelo
de gestion de clima laboral. En un principio, el proposito del estudio refirié particularmente a la
necesidad de impulsar el disefio de una plataforma técnica y operativa que atendiera la realidad,
problematicas y desafios, sélo del Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins, situado en
la ciudad de Rancagua, en tanto objeto de estudio. Sin embargo, y dada la riqueza, pertinencia y
calidad de la informacion recogida, el investigador ha considerado que el proyecto es factible de
implementarse en otros establecimientos hospitalarios publicos autogestionados en red del pais.

La razon principal de esta decision, subyace a la probabilidad cierta que el alcance conceptual de
los diagndsticos, experiencias, opiniones y propuestas que se han vertido en esta investigacion,
no se encuentren muy distantes de aquellas que registran otros centros de alta complejidad del
sistema publico de salud del pais. En consecuencia, es un instrumento técnico, cientifico y
académico puesto a disposicién de autoridades, directivos, profesionales y técnicos interesados

en la tematica de estudio y lideres gremiales, asi como también para consultores y especialistas.

El desarrollo de este capitulo, cuyo aspecto de mayor trascendencia responde a la presentacion
de las orientaciones centrales que guian el modelo de gestion de clima laboral comprometido,
contempla la revision de cuatro ejes esenciales. EI primero, dice relacion con la identificacion y
caracterizacion de los modelos referenciales en los cuales descansa la fundamentacion de la
propuesta operativa, articulando investigaciones de autores analistas y trabajos de organismos
rectores especializados, tanto del nivel nacional como internacional. El segundo eje, abordara los
elementos conceptuales de la definicion particular de clima laboral que entregara el investigador,

en base a los resultados del estudio y a partir de la revision y andlisis de la literatura consultada.
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Un tercer factor considerado, implica necesariamente la incorporacion del sustento normativo y
técnico que ofrecerd viabilidad y pertinencia al modelo sugerido. Esto, no s6lo a partir de la
reflexion de los datos cuali-cuanti mas determinantes del proceso, sino desde el reconocimiento
normativo del rol rector del Servicio Civil en materias de Gestion y Desarrollo de Personas, las
disposiciones politicas y reglamentarias, asi como éticas del Servicio de Salud O’Higgins Y el
aporte del modelo de entornos laborales saludables de la Organizacion Mundial de Salud (OMS).

El cuarto y ultimo item, considera la exposicion de los aspectos claves del modelo de gestion de
clima laboral, para los hospitales publicos autogestionados del pais. En sintesis, se explicaran no
solo los niveles de intervencion que lo caracteriza, sino también los soportes y componentes que
sirven de instrumentos técnicos, conceptuales y operacionales para la identificacion, tratamiento,

control y evaluacién organizacional de las problematicas de clima laboral que demandan gestion.

Comenzaremos con situar en la reflexién, algunos datos que son trascendentes para entender la
complejidad del fenémeno de clima laboral en la salud de las organizaciones y sus equipos, y la
incidencia que tienen en el debate, aspectos como los riesgos psicosociales y la violencia en el

trabajo, sin obviar la relevancia de avanzar hacia ambientes sanos, mas seguros y libres de acoso.

5.1.2. Caracterizacion Violencia Laboral en Chile

El presente item, pretende servir de marco de justificacion empirica para la propuesta de modelo
de gestién de clima laboral proyectada. Sera el momento de establecer datos o puntos de analisis
estadisticos, para generar debate no sélo acerca de la importancia organizacional de la tematica y
de la incorporacion de estrategias cambio, desarrollo y mejora, sino también contribuir a fijar su

valor publico en relacion a su aplicabilidad en los Hospitales Autogestionados en Red de Chile.

De esta manera, comenzaremos con un antecedente altamente relevante para los objetivos del
proyecto. Segun los resultados del estudio que lleva por titulo “Modelo de Intervencion Integral
de la Violencia en el Trabajo, 2019-2020" (2021), proyecto realizado por un grupo de expertos
investigadores, en conjunto con los OAL (Organismos Administradores de la Ley N°16.744), el

mayor nimero de patologias calificadas de origen laboral del pais provienen de la salud mental.
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En una distribucion por agentes de riesgo, el citado estudio plantea que las enfermedades de tipo
profesional (laboral) declaradas segin normativa juridica y técnica vigente, se corresponden en
un 35,21% a liderazgos disfuncionales, el 28,34% a bajo apoyo social hacia al trabajador y en un
13,73% a casos de sobrecarga laboral o mal disefio de la estructura organizacional. “Estos tres
factores, reconocidos como factores de riesgo psicosocial, se vinculan con la Violencia laboral,
y la gestion de riesgos psicosociales en el trabajo es un elemento de vital importancia a la hora

de disminuir la violencia en los espacios laborales ”, (Ansoleaga et al., 2021, p. 5).

En términos generales, las caracteristicas de los liderazgos disfuncionales obedecen a jefaturas
con estilos de conducciones esencialmente autocraticas (autoritarias) o de excesiva permisividad,
escasamente proclives a establecer canales de comunicacién y participacion, y con bajo control y
manejo de los conflictos. “El liderazgo autocratico se caracteriza por un enfoque que es estricto
y directo, inflexible y que no tiene en cuenta la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones”, (OIT, 2020, p. 15). En lo que refiere al bajo apoyo social de la empresa, podemos
encontrar condiciones organizacionales hostiles o una cultura marcada por el alto estrés en el
cumplimiento de los funciones, con ausencia de control e informacién necesaria. Y la sobrecarga
o mal disefio organizacional, aborda las demandas psicol6gicas propias del trabajo (cognitivas y

sensoriales), donde la exigencia de la tarea se ve enfrentada a la rutina y la baja claridad del rol.

“(...) laviolencia laboral es un agente de riesgo para la salud de los trabajadores, esta presente
en las organizaciones, puede ser delimitada, clasificada, reconocida y, en consecuencia,
prevenida, controlada y/o mitigados sus efectos en los trabajadores/as y en las organizaciones”,
(Ansoleaga et al., 2021, p. 5). Al respecto, la Organizacién Internacional del Trabajo, define al
concepto como “(...) un conjunto de comportamientos y prdcticas inaceptables, o de amenazas
de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera
repetida, que tengan por objeto, que causen 0 sean susceptibles de causar, un dafio fisico,
psicoldgico, sexual o economico (...)" (OIT, 2020, p. 9). A juicio de Ansoleaga et al., (2021, p.
4), la violencia laboral encierra origenes culturales, politicos y organizacionales y plantea un
sistema de niveles de accion. “(...) requiere reconocer su influencia e impacto a nivel social,
organizacional, grupal e individual, por lo que el foco de su prevencion e intervencién no debe

centrarse solo el individuo, sino también, la organizacion del trabajo (estructura y procesos) .
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La referida investigacion con enfogque mixto, con analisis de datos centrados en el periodo 2018-
2019, considerd una revision de la literatura cientifica sobre la violencia laboral y el andlisis de
evidencia nacional e internacional, ejercicios estadisticos comparativos, entrevistas a actores
claves y una de las acciones mas relevantes del proceso de estudio, que implico el estudio de
enfermedades profesionales de salud mental y la identificacion de las causas y agentes de riesgo.

Participaron los Organismos Administradores del Seguro de la Ley 16.744 (OAL) de los sectores
productivos con mayor prevalencia de patologias de salud mental. Estos son: educacion, salud,
comercio/retail y administraciéon pablica. Los OAL intervinientes fueron la Asociaciéon Chilena
de Seguridad (ACHS), el Instituto de Seguridad Laboral (ISL), el Instituto de Seguridad del
Trabajo (IST) y la Mutual de Seguridad de la Camara Chilena de la Construccion (MUSEG).

También acudié la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), quien financi6 el proyecto.

El periodo de estudio, tuvo como muestra de analisis a 21.312 casos que presentaron DIAT y
DIEP (Denuncia Individual de Accidentes del Trabajo y Enfermedad Profesional) ante sus OAL,
por siniestros asociados al trabajo y patologias de origen laboral. De éstos, el 86% de los datos
provienen de ACHS, seguido por 12% MUSEG y 2% de ISL. Del analisis se desprende que un
total de 6.800 casos corresponden a enfermedades profesionales. De ese global, 59.81% de los
datos que se analizan, pertenecen a la ACHS, el 36.6% a bases de MUSEG y 3.53% a ISL. Del
total de casos, un 66,56% se identifica como mujer (4.529) y el 33,44% como hombre (2.271).

Para una mejor comprension del analisis de los datos que seran expuestos, vamos a definir la

Enfermedad Profesional, de acuerdo a la conceptualizacidon internacional que hace la OIT, como:

“(...) aquella que se contrae como resultado de la exposicion a algun factor de riesg0
relacionado con el trabajo. El reconocimiento del origen laboral de una enfermedad, a
nivel individual, requiere que se establezca la relacion causal entre la enfermedad y a la
exposicion del trabajador a determinados agentes peligrosos en el lugar de trabajo; (...)
cuando se diagnostica clinicamente una enfermedad y se establece dicha relacion

causal, se considera entonces como enfermedad profesional”, (ISP, 2016, p. 5)
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Volviendo a la informacion del estudio sobre violencia laboral, es posible inferir la deteccion de

6 principales diagndsticos, que fueron agrupados conforme a los objetivos de la investigacion.

Del total de las 6.800 enfermedades profesionales declaradas por los OAL del proyecto, el 89%

de ellas (6048 casos) se ubica principalmente en la patologia de trastorno adaptativo (que incluye

la tipologia de trastorno mayor a un periodo de 30 dias de evolucién), seguida bien distante por

el trastorno mixto de ansiedad y depresién con un 1,87%, que refiere a un total de 131 casos.

En el Gréfico N°48, se aprecia un ejercicio comparativo de caracter porcentual del diagnéstico

de enfermedades profesionales, en relacién a la variable sexo. Asi, es posible observar que las

mujeres tienden a presentar mayor frecuencia de trastornos referidos a “tipos de estrés” (72,1%),

en tanto los hombres muestran diagndstico de trastorno mixto (ansiedad y depresion) en un 36%.

Gréfico N°48

Ejercicio Comparativo Diagnostico Enfermedades Profesionales Declaradas Por Sexo (%6)
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: Elaboracion Propia, Tomando de Referencia Datos de Investigacion (2018-2019)

En relacion a los agentes de riesgo que originan las enfermedades profesionales, solo para el

caso de datos obtenidos por ACHS, considerando que explican el 82% del total de informacion,

el 69,2% de los casos son categorizados en mujeres y el 30,5% tienen por origen los hombres.
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Segun el sector econémico de la muestra, las enfermedades de origen laboral predominan en el
area Gubernamental y Municipal (26,22%), seguida por Educacion (23,36%), Comercio y Retail
(19,47%) y Salud (9,47%), Sobre los agentes de riesgo asociados a patologias mentales, ACHS,
si bien advierte una alta cantidad de casos en que no se identifica la presencia de ese factor, en
aquellos en que si se logra visibilizar con claridad el agente de riesgo, posiciona a la presencia de
los “liderazgos disfuncionales”, como el rango mas prevalente con un 15% (Ver Grafico N°49).

Grafico N°49
Ejercicio Proporcion Agentes de Riesgo de Salud Mental ACHS, Incluye Casos No Reportados
Periodo (2018-2019) - “Estudio Modelo de Intervencion Integral de la Violencia en el Trabajo”
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6% _ Sobrecarga Laboral
12% _ Bajo Apoyo Sodial
15% _ Liderazgo Disfuncional (Autocratico)
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Fuente: Elaboracion Propia, Tomando de Referencia Datos de Investigacién (2018-2019)

Un dltimo antecedente relevante de la investigacion y muy pertinente para justificar los alcances
del modelo de gestién de clima laboral que sera expuesto, dice relacién con la eliminacion de los
casos sin agentes de riesgo identificado en ACHS. De este modo, la muestra se reduce a un total
de 1.690 (41,55% del universo) casos de enfermedades profesionales declaradas, en el periodo
de mayor concentracion de datos del estudio (2018-2019). Una vez desarrollad este ejercicio
técnico-estadistico, en el Grafico N°50 se puede apreciar que la mayor prevalencia de agentes de
riesgos asociados a patologias de salud mental, son de liderazgo disfuncional (35,21%), seguido

de bajo apoyo social (28,34%) y a la sobrecarga laboral o mal disefio organizacional (13,73%).
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Gréafico N°50
Ejercicio Proporcion Agentes de Riesgo de Salud Mental ACHS, Incluye Sélo Casos Reportados
Periodo (2018-2019) - “Estudio Modelo de Intervencion Integral de la Violencia en el Trabajo”
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Fuente: Elaboracion Propia, Tomando de Referencia Datos de Investigacion (2018-2019)

En base a la exposicidn de datos, la investigacion, cuyas orientaciones tienen aplicabilidad en el
contexto de los procesos de gestion e intervencion de estrategias de manejo del clima laboral,
establece la importancia de promover el desarrollo de diagndsticos complejos y participativos.
Esto, desde la incorporacion no s6lo de miradas y sensibilidades de los estamentos que coexisten
dentro de la organizacion, sino también ofrecer un espacio para conectar urgencias, debilidades,

problematicas, con las fortalezas y oportunidades institucionales de transformacion y mejora.

Segln Ansoleaga et al. (2021), en la necesidad de operativizar las estrategias de accion en los
niveles que propone (organizacional, grupal e individual), “el carécter sistémico de la presencia
de violencia laboral requiere intervenciones que reconozcan la importancia de considerar las
tres estrategias de prevencion y los tres niveles en los que se debe actuar para intervenir sobre

ella, partiendo por el establecimiento de un marco formal de infraestructura ética” (p. 40).

A partir de los datos del estudio de violencia laboral en Chile, avanzaremos hacia la propuesta

comprometida en la investigacién, comenzando con las referencias de modelamiento priorizadas.
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5.2. HACIA UN MODELO PARA HOSPITALES AUTOGESTIONADOS EN RED

5.2.1. Referencias Especializadas del Modelamiento

Distintas son las realidades, estudios y experiencias que se han puesto a disposicion de directivos
de empresas y autoridades publicas para comprender no so6lo el impacto del clima laboral en el
funcionamiento de las organizaciones, sino también directrices para gestionarlo adecuadamente,
con el objeto de garantizar un mejor aprovechamiento de las potencialidades del capital humano,
de manera de maximizar los estandares de logro y calidad en la provision de bienes y servicios.

De este modo, y basicamente para contextualizar la propuesta de esta investigacion, daremos un
breve recorrido por las principales orientaciones que plantean cuatro modelos de gestion que,
desde lugares especificos de la administracion de personas y gestién organizacional, atienden y
proponen miradas para abordar los temas de clima laboral en instituciones publicas y privadas.

Comenzaremos con el modelo disefiado por Servicio Civil, en tanto actualmente cumple la tarea
de dictar normas exigibles para los organismos publicos en materia de gestion y desarrollo de
personas, segun disposiciones contenidas en las Resoluciones Afectas N°1 y N°2 (2017), dentro
del marco de la Ley N°20.955 que perfecciona el Sistema de Alta Direccion Publica y Fortalece
la Direccion Nacional del Servicio Civil. Desde ese contexto, el 6rgano rector pone énfasis en
gue cualquier estrategia o intervencion en clima laboral, debe necesariamente considerar en cada
una de las acciones al menos tres dimensiones claves: un componente politico que refiere a un
nivel ejecutivo, otro de caracter discursivo, que refiere a un componente de comunicaciones, y

un ultimo nivel de gestion, que se corresponde con la operacionalizacién estratégica del modelo.

(..) el componente politico, se explica por la voluntad de gestionar el clima laboral y
relevar la experiencia subjetiva del trabajo, en tanto el componente de comunicaciones,
visualiza, planifica y realiza cada una de las conversaciones (bilaterales, grupales y
masivas) que da contexto, sentido y acompafiamiento al proceso; y el componente de
gestion, que debe disefiar e implementar las acciones de medicion, elaborar planes de

mejora y los indicadores a los resultados de los procesos, (Servicio Civil, 2012, p. 8).
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La Figura N°51 explica los principales aspectos que considera el el Servicio Civil para la gestion del clima
laboral, en el que subraya la importancia de articular aspectos de gestion y planificacion estratégica en su
desarrollo, control y evaluacién. Por gestion del clima laboral, vamos a entender “la definicion de
indicadores, objetivos, metas y/o estAndares de gestién institucional, asociados a los resultados
de la evaluacion sistemdtica del clima laboral en una organizacion y de la implementacion
rigurosa de Planes derivados de dichos resultados ”, (Servicio Civil, 2012, p. 5). EI organismo
ofrece la responsabilidad a los lideres de equipos para conducir los procesos de gestion y mejora,
en directa coordinacién y apoyo con las areas técnicas y funcionales de la gestion de personas.

Figura N°50
Orientaciones Modelo de Gestién del Clima Laboral en los Organismos PUblicos
Propuesto por la Direccion Nacional del Servicio Civil (SSCC)
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Fuente: Elaboracidn Propia, Tomando de Referencia Orientaciones Servicio Civil (2012)

-

En términos operativos, Servicio Civil sitta la gestién de clima laboral en un plano de equilibrio
con la ética publica, por cuanto se requiere de un procedimiento que garantice la calidad y
resultados del proceso, articulando con el debido cuidado los principios que regulan la conducta
de los funcionarios de la administracion del Estado: la transparencia y publicidad de los actos
publicos. Del mismo modo, se destaca que el componente politico estratégico del modelo debe
ser elevado al nivel de indicador institucional o compromiso de gestion, generando, asimismo,

espacios amplios y efectivos de participacion en todas las fases de implementacion del proceso.
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Siguiendo a Servicio Civil (2012), la disposicion de apertura del programa, “permitird no solo
incluir enfoques diversos al proyecto, sino que ademas le posibilita a la Direccion ir aclarando
desde un comienzo los alcances de la intervencion y anticipar la resolucion de posibles
tensiones o resistencias” (p. 5). EI modelo establece el desafio de atender los obstaculos del
proceso, que en concreto refieren a situaciones de desconfianza por experiencias anteriores, lo
gue genera resistencia a la posibilidad y a las expectativas del cambio organizacional. En este
marco, el organismo recomienda fortalecer el componente discursivo del modelo de gestion, con
el disefio e implementacion de un plan de comunicaciones, que tenga la capacidad de advertir
escenarios de conflicto y la emergencia de nuevos actores criticos al proceso, “siempre de modo

inclusivo, invitando a formar parte de este proyecto institucional” (Servicio Civil, 2012, p. 7).

El modelo de gestion de felicidad organizacional, es otra de las fuentes técnicas, metodoldgicas
y operacionales que pueden intervenir en procesos y estrategias de gestion del clima laboral.
Aunque ya fue expuesto genéricamente en capitulos anteriores de la presente investigacion, solo
para efectos comparativos conviene reforzar sus principales alcances y orientaciones. “El mayor
campo de accién para la promocion de la felicidad organizacional estd en el disefio de
estrategias, practicas, intervenciones, intervenciones y herramientas que exhumen, aplifiquen,

desarrollen y potencien las fortalezas de las personas y los equipos”, (Fernandez, 2015, p. 94).

El modelo pone a prueba la importancia de garantizar condiciones éptimas y saludables para el
éxito de los procesos organizacionales. Desde esa perspectiva, promueve aspectos como logro y
reconocimiento, positividad, sentido, relaciones confiables, desarrollo profesional y personal y el
compromiso Yy fidelidad del trabajador con la institucion. Todo ello, desde el apalancamiento de
tres dimensiones de gestion: la presencia de un liderazgo firme y cercano, el fortalecimiento de
la gestion participativa y la instauracion de una gerencia de la felicidad, que sitGe en el centro del
interés a la figura del empleado, dotando de viabilidad y sentido al conjunto de las acciones que

se disefian para maximizar el desarrollo de la perspectiva humana, organizacional y empresarial.

Siguiendo a Fernandez (2015), desde la fortaleza del modelo, “se comprueba empiricamente la
alta relacion entre la promocion de practicas y recursos saludables con empleados saludables, y

el altisimo impacto de empleados saludables sobre los resultados organizacionales” (p. 98).
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Figura N°51

Concepcion Etica del Ser Humano del Modelo de Gestion de Felicidad Organizacional
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Fuente: Elaboracion Propia, Tomando de Referencia a Fernandez (2015)

El modelo de felicidad organizacional genera la puesta en valor de una concepcion ética del ser
humano, que no es mas que una estructura de creencias que articula todos los procesos internos
de gestion y que apunta a optimizar la dindmica de las relaciones y el estilo de liderazgo, con los
resultados y estandares de logro proyectados. A juicio de Fernandez, 1. (2015), “la transicion
adaptativa que se requiere para la implementacion de sistemas de gestion de felicidad sera
desde el jefe soberbio al lider humilde; del jefe centrado en el poder para beneficio propio al
lider con poder para el servicio; del jefe centrado en el ego al lider comunitario, compartido y

participativo del jefe que genera miedo al que produce confianza y positividad (...)” (p. 124).

El planteamiento del autor se refuerza desde la dptica organizacional, en que se sefiala que el
sistema propuesto busca transformar el paradigma de los indicadores y metas, correspondiente a
la dimensién de rentabilidad, como centro estratégico del desempefio de la organizacion, para
avanzar hacia una logica que conecte el desafio de innovacion y competitividad con la felicidad
de personas. ““(...) el paradigma actual de comunidad ya no es una necesidad de subsistencia, es
una necesidad de organizacion social, de eficiencia organizacional, de trascendencia espiritual

y la via de construccion de un mundo mejor para todos (...)” (Fernandez, 2015, p. 124).
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Figura N°52

Clima Laboral desde la Relacion entre Gestion Estratégica y la Psicologia Organizacional
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En la direccion que ha planteado el Servicio Civil (2012), en términos de instalar la gestion del
clima laboral como indicador o compromiso de gestion institucional, medible y a disposicién de
las acciones de mejora continua, aparece otro ejemplo de modelo para esta tematica. Este incluye
a la gestion estratégica como foco de atencion principal, desde la implementacion de un Cuadro
de Mando Integral (CMI), con perspectivas que apunten al logro de estandares que impacten los

resultados de la organizacion en su conjunto y donde la integralidad de la gestion sea sostenible.

La Figura N°53 explica las dimensiones del modelo propuesto, que se encarga de combinar la

gestion estratégica de los procesos de la empresa y la aplicacion de la psicologia organizacional.
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“Tras estudiar los conceptos de estrategia y direccion estratégica, desde un enfoque dindmico
de la Teoria de los Recursos y Capacidades, hemos comprobado como un constructo del campo
de la psicologia organizacional se relaciona con la gestion estratégica de la empresa y es Util,
desde un punto de vista operativo, para ayudar en la gestion de los intangibles basados en el
conocimiento o capital intelectual”, (Bordas, M. J., 2012, p. 51). Para la autora del modelo que
se expone, resulta trascendente medir, evaluar, monitorear y controlar los distintos aspectos de la

vida laboral, definiendo a partir de los indicadores y estandares de logro, estrategias de mejora.

Desde esa perspectiva, Bordas, M. (2013), explica que “el clima laboral de la empresa, es algo
gue se puede medir y gestionar en el tiempo conociendo y activando las palancas de mejora de
aquellos aspectos de la vida laboral que mas influyen sobre las actitudes de satisfaccion y
compromiso en el trabajo, siendo el liderazgo, con su capacidad de influir, para bien o para
mal, uno de los factores fundamentales en la generacién y gestion del clima laboral en empresas
v organizaciones” (p. 3). La especialista considera que si el lider se encuentra comprometido
con el clima laboral, se estara impactando directamente las actitudes, motivacion y satisfaccion

de las personas en su contexto laboral, lo que incidird en un mejor desempefio y productividad.

Considerando la utilizacion de la gestion estratégica en el clima laboral, es necesario plantear
gue el Cuadro de Mando Integral (CMI) propone cuatro perspectivas de analisis para el disefio y
ejecucion de la estrategia organizacional: la perspectiva financiera, la perspectiva de clientes, la

perpectiva aprendizaje, también llamada de crecimiento, y la perspectiva de procesos internos.

En el proceso de reflexion estratégica, lo que buscan las instituciones es cémo conseguir el éxito
en cada una de estas perspectivas. En opinion de Kaplan & Norton (2004), “la estrategia no es
un proceso de gestion independiente, sino que es un paso de un proceso continuo légico, que
Moviliza a una organizacion” (p. 61-62). Por lo anterior, es que la organizacion debe levantar su
mapa de objetivos estratégicos para cada perspectiva, definir los indicadores para los objetivos

establecidos, proponer metas en relacion a ellos y desarrollar actividaes para el logro de metas.

Segln Bordas, M. J. (2016), no sélo basta construir objetivos estratégicos sobre el buen clima
laboral, “sino también respecto de todos los elementos que se relacionan con él, como liderazgo

competente, satisfaccion y compromiso de los empleados, rotacion, absentismo (...) ”(p. 80).
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En la Figura N°53, se expone la propuesta de la especialista para la implantacion de un modelo
de clima laboral, en coherencia con elementos de la gestion estratégica que apoyan el disefio de
un Cuadro de Mando Integral (CMI), que permite medir y evaluar la eficacia, eficiencia, calidad
y oportunidad de las acciones desarrolladas, para el cumplimiento de la estrategia proyectada.

Figura N°53
Modelo de Cuadro de Mando Integral (CMI) para la Gestién del Clima Laboral en la Empresa
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(Bordas M. J., 2016)

Para Bordas (2013), los factores del clima laboral pueden vincularse con la gestion estratégica,
para mejorar los niveles de rendimiento de la empresa. “El Cuadro de Mando Integral del Clima
Laboral puede ser una via importante para avanzar, de forma ordenada, en el conocimiento

experimental del clima laboral y su potencial aportacion en la gestion estratégica”, (p. 56).

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 249



Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica
UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

DE HUMANISMO CRISTIANO

Un ultimo modelo que se utiliza como referencia para justificar y fundamentar la propuesta de la
presente imvestigacion, refiere al que propone la Organizacion Mundial de la Salud (OMS). Para
esta institucion, existen tres elementos fundamentales que coexisten y describen el modelo. El
primer factor, se orienta a que la salud del empleado se incorpora generalmente a la definicion
de salud (fisica, mental y social) y trasciende a la mera ausencia de afectacion fisica. El segundo,
plantea que un entorno de trabajo con caracteristicas saludables, es también una organizacion
prospera desde el punto de vista de su funcionamiento y logro de objetivos; y el tercer &mbito,

explica que una institucion de esta naturaleza debe incluir la proteccion y promocién de la salud.
Con lo expuesto, la OMS (2010) entrega su definicion sobre los entornos laborales saludables:

(...) es aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora
continua para promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y
la sustentabilidad del ambiente de trabajo en base a los siguientes indicadores: la salud
y la seguridad concernientes al espacio fisico de trabajo; la salud, la seguridad y el
bienestar concernientes al medio psicosocial del trabajo, incluyendo la organizacion del
mismo y la cultura del ambiente de trabajo; y los recursos de salud personales en el
espacio de trabajo y las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los

trabajadores, sus familias y de otros miembros de la comunidad (...) (p. 15).

El modelo sefiala que para crear un espacio laboral que proteja, promueva y apoye el completo
bienestar fisico, mental y social de los trabajadores, una empresa u organizacion debe considerar
apegarse a las llamadas “cuatro avenidas de influencia” (Ver Figura N°55). A juicio de la OMS
(2010), “estas son cuatro caminos en que un empelador, trabajando en colaboracion con los
empleados, puede influir en el estado de salud no solo de los trabajadores, sino de la empresa u

organizacion en su conjunto, en términos de eficiencia, productividad y competitividad” (p. 94).

Estas cuatro avenidas, que en rigor representan ambitos de gestion organizacional, que también
pueden impactar linealmente en la gestién de clima laboral, son las siguientes: el entorno fisico
del trabajo, el entorno psicosocial del trabajo, los recursos personales de salud en el espacio de
trabajo y la participacion de la empresa en la comunidad. “(...) estas cuatro areas se refieren al

contenido de un programa de entorno laboral saludable, no al proceso”, (OMS, 2010, p. 94).
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Figura N°54

Componentes del Modelo de Entornos Laborales Saludables OMS

Oganizacién
Mundial do la Salud

Fuente: (Organizacion Mundial de la Salud - OMS, 2010)

En la clasificacion de las “cuatro avenidas”, el organismo explica la siguiente descripcion:

a)

b)

El Ambiente Fisico del Trabajo. Refleja parte de los recursos del espacio de trabajo que
puede detectarse mediante monitoreos humanos o electronicos e incluyen la estructura,
aire, maquinaria, equipo, productos, quimicos, materiales y procesos que se realizan o
estan presentes en el contexto de la actividad laboral y que pueden afectar dimensiones
de la seguridad fisica 0 mental, la salud y el bienestar de los trabajadores / as.

El Entorno Psicosocial del Trabajo. Incluye la organizacion del trabajo y la cultura
organizacional; las actitudes, valores, creencias y practicas que se demuestran en calidad
de cotidianas en la empresa/organizacion, y que afectan el bienestar fisico y mental de
los empleados. Generalmente, se refiere a ellos como estresores del espacio de trabajo,

los cuales pueden causar estrés mental o emocional de a los trabajadores / as.

Recursos Personales de Salud en el Espacio de Trabajo. Estos se entienden como la
presencia de un entorno promotor de la salud, servicios de salud, informacion, recursos,
oportunidades y flexibilidad que una empresa proporciona a los trabajadores/as para

apoyar 0 mantener sus esfuerzos para mejorar o mantener estilos de vida saludables.
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Ejemplos de problemas en los recursos personales de salud en el espacio de trabajo son:
las condiciones del espacio de trabajo, la falta de informacién y conocimiento puede
generar que los trabajadoresas tengan dificultad para adoptar estilos de vida saludables.

d) Involucracién de la Empresa en la Comunidad. Implica el conjunto de actividades,
conocimientos y otros recursos que una empresa proporciona a la comunidad o hacen
que se conecte con la comunidad dentro de la cual opera; y aquellos que afectan la salud
fisica y mental, la seguridad y el bienestar de los trabajadores / as y sus familias.

Algunos ejemplos de esta “avenida” que afectan el espacio de trabajo y a los miembros
de la organizacion, pueden ser la pobre calidad del aire en la comunidad; fuentes de agua
contaminadas; falta de experiencia o conocimiento en materia de salud o seguridad en la

comunidad; falta de acceso a servicios de atencion primaria, como de leyes o normativa.

En términos de las sugerencias entregadas para crear con éxito un entorno laboral saludable, la
(OMS, 2010) expone que la‘“una empresa debe seguir un proceso de mejora continua, un
abordaje de sistemas de ditreccién, y el cual incorpore la transferencia del conocimiento y
componentes de la investigacion-accion” (p. 100). De igual manera, el modelo establece ejes
gue orientan a la organizacion para fortalecer los procesos de intervencion y la generacion de
nuevas acciones o estrategias para la mejora continua. Asi, se incluyen las directrices de
movilizar, reunir, evaluar, priorizar, hacer, planear, hacer, reevaluar y mejorar. Todo lo anterior,
interactuando directamente con dos factores sustantivos para el éxito del sistema: compromiso

del liderazgo y participacion de los trabajadores/as, desde la promocion de la ética y los valores.

“Estos no son solamente pasos en el proceso, sino que son circunstancias permanentes (ue
deben aprovecharse en cada etapa del proceso”, (OMS, 2010, p. 101). El planteamiento de la
organizacion internacional implica la importancia de incorporar distintos momentos de analisis,
planificacion, monitoreo, control y evaluacion del modelo. Esto, atiende el criterio destinado a
generar condiciones de apertura y movilizacion entre todos los actores relevantes de la empresa,
para promover los cambios y ejecutar las estrategias organizacionales necesarias en la creacion

de entornos laborales saludables, como factor de salud, bienestar y también de productividad.

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 252



Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica
UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

DE HUMANISMO CRISTIANO

5.2.2. Clima Laboral Desde la Perspectiva del Estudio

A partir de los resultados obtenidos en la presente investigacion, desde la dimension cuantitativa
y cualitativa, resulta pertinente situar el analisis en la revision de la conceptualizacién en materia
de clima laboral que ha orientado hasta ahora el estudio. Desde el inicio, se determiné aplicar la
definicion del Servicio Civil (2021), por su utilidad en los objetivos del proyecto y el ejercicio

del rol rector para dictar normas en las instituciones pablicas en gestion y desarrollo de personas.

En la Figura N°55, se aprecia la operacionalizacién del concepto y los niveles de analisis, asi
como los enfoques que explican sus variables tomando de base al individuo y la organizacion. Se
describe, ademas, la relacion con los factores y riesgos psicosociales y los entornos saludables.

Figura N°55
Elementos Conceptuales Orientadores del Proyecto de Investigacion

Dimensién Niveles
de Estudio Estratégicos

SERVICIO CIVIL, 2012
3 2% T

Aproximacién Conceptual y Definiciones Orientadoras Proyecto Investigaciéon

Enfoque Subijetivista ivi
q | Indmduo' Y SYS  CONDUCTA
/ Percepciones
El Clima Laboral “es el conjunto de
predisposici , percepci ’ . Individuo y la
emociones y valoraciones de las Enfoque Objetivista organizacion  ESTRUCTURA
personas sobre su trabajo y la institucién del trabajo
donde se desempefian, tanto de sus
elementos estructurales como dindmicos
\ Enfoque Interaccionista Fendmeno de
Construccién PROCESOS
Social
—_— — —_— Fisica
Factores Riesgos Entornos
Psicosociales Psicosociales Laborales Social Sl
Saludables falauica
J
Trabajo y su Organizacién Percepcién y Experiencia Proceso Mejora Continua Organizacion

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

Para el disefio del modelo de gestion, el investigador define el clima laboral para la salud publica
como “la carga emocional y de percepcion del individuo, que conjuga elementos estructurales,
procedimentales y relacionales para la comprension del entorno laboral, los que determinan,
positiva 0 negativamente, sus niveles de motivacion, compromiso y satisfaccion en el puesto de

trabajo, afectando el desempefio organizacional y los niveles de calidad y satisfaccion usuaria”.
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5.2.3. Articulacion de Normativa y Resultados

a) Controles Técnico - Normativos

Para efectos de la operacionalizacion del modelo de gestion de clima laboral proyectado, y sin
perjuicio de las disposiciones juridicas de la legislacion nacional e internacional sobre la materia,
tres serén los controles técnico-normativos que guiaran la labor del Hospital Regional Libertador
Bernardo O’Higgins de Rancagua: El primero, la Politica de Desarrollo de Personas (2017),
actualizada por la Resolucion Exenta N°2545-2019, como Politica de Gestion y Desarrollo de
Personas, es aplicable para toda la red asistencial del terriotorio. La metodologia de trabajo tuvo
un perfil participativo, atendiendo aportes y necesidades de los distintos estamentos y 6rganos
que integran la organizacion. “El proceso de construccion representa la bisqueda de un sentir
comun y una ética de trabajo que represente a las personas que integran la organizacion; (...)

refleja la expresion de nuestra cultura organizacional”, (Servicio Salud O'Higgins, 2017, p. 2).

En materia de lineamientos para jefaturas, la referida Politica subraya que quienes asuman el rol
de jefatura o conducen equipos de personas en la organizacion, deben desempefiar sus funciones
a través de estilos y practicas de gestion motivadoras, participativas y que contribuyan a la
formacion de su equipo de trabajo. Asimismo, desarrollar liderazgos positivos y responsables de
ambientes laborales sanos, promoviendo buenas practicas laborales con respeto a la dignidad de
las personas y al cuidado de su salud. En este sentido, el Servicio Salud O'Higgins (2017) indica
gue “el equipo directivo serd un referente por su estilo de liderazgo y velara por una mejora

continua en su gestion, junto con fortalecer la motivacion y satisfaccion de sus equipos” (p. 10).

Para el contexto de las relaciones laborales, el organismo (SSO) generara vinculos basados en el
dialogo, la participacién, la prevencion y resolucion de conflictos, junto con garantizar el
intercambio de informacion entre la Direccidn y los representantes gremiales, promoviendo la
igualdad de oportunidades y trato para mejorar las relaciones y ambiente laboral. Y dentro de los
subsistemas de Recursos Humanos, el instrumento se compromete a generar iniciativas para

mejorar la calidad de vida laboral bajo condiciones de dignidad, eficiencia, mérito e innovacion.
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También, la institucion garantizar la proteccion de la dignidad de las personas, mediante el
desarrollo oportuno de acciones para la promocién del buen trato laboral y la prevencion del
maltrato, acoso laboral y acoso sexual, y la adecuada implementacién del protocolo de denuncia
y sancion vigente, ademas de fomentar una cultura positiva hacia la seguridad laboral y el
autocuidado, y apoyar la creacion de ambientes laborales saludables. Asi, a juicio del Servicio
Salud O'Higgins (2017) “se beneficiara directamente a los funcionarios, en el entendido que
estos ambientes basados en el respeto y buen trato favorecen el compromiso, motivacion,

sentido de pertenencia, mejoran el desempefio laboral y el desarrolio de las personas” (p. 20).

En paralelo a la Politica de Desarrollo de Personas, el segundo instrumento de control normativo
aplicable, se corresponde con el Codigo de Etica Institucional (2017), que proporciona criterios
claros y consensuados que orientan la conducta de los funcionarios que trabajan en los distintos
centros y hospitales dependientes. La principal definicién del instrumento, que ademas sostiene
la no discriminacion, refiere a que “/as relaciones de trabajo, la participacién en instancias
colectivas formales y en proyectos transversales al interior de nuestro servicio, seran guiados
por el respeto mutuo, el trato cordial y la no discriminacion, en pos de promover un ambiente

laboral grato que favorezca el trabajo en equipo”, (Servicio de Salud O'Higgins, 2017, p. 6).

Ambas herramientas técnicas y normativas de gestién, Politica de Desarrollo de Personas v el
Caodigo de Etica, se construyeron teniendo a la vista los contenidos y directrices de la Politica de
Buen Trato Laboral (2016), que el Servicio de Salud O’Higgins elabor6 a partir del Instructivo
Presidencial de Buenas Préacticas Laborales para el Desarrollo de Personas en el Estado (2015).

Dicha politica representa el tercer nivel de control técnico-normativo para la gestion del modelo.

Esta herramienta, cuya formulacién fue apoyada por propuestas y orientaciones emanadas de la
Planificacion Estratégica Institucional, puntualiza que el organismo de salud “se compromete a
propiciar una cultura del buen trato laboral en todos sus trabajadores incluyendo los diferentes
estamentos, calidades juridicas y jerarquia (...) esto implica una preocupaciéon permanente por
las relaciones entre los trabajadores y el efecto que éstas tienen en la generacion de motivacion,
pertenencia e identidad organizacional”, (Servicio de Salud O'Higgins, 2016, p. 3). Ademas, la
institucion refuerza su compromiso con la promocién de ambientes laborales saludables, desde

el trabajo sobre programas de liderazgo, condiciones y organizacion del trabajo y clima laboral.
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En la revision de las principales conclusiones obtenidas en el andlisis de carécter cuantitativo y
cualitativo de la presente investigacion, se debe reforzar la alta prevalencia, fundamentalmente,
de tres factores que son los encargados de explicar los mayores niveles de riesgo psicosocial en
el trabajo del recinto hospitalario: en primer lugar, la presencia de liderazgos disfuncionales (ya
sea autocraticos o laissez-faire); en segundo lugar, el bajo apoyo social de la institucion frente al
reconocimiento, la desatencion a las maltiples necesidades derivadas de la familia'y el hogar y la
critica relacion interna que emerge por la percepcion de una falta de oportunidades de desarrollo.

Y en un tercer nivel, las dificultades que se asocian a un mal disefio organizacional, donde se
incluyen aspectos de estructura, procesos, normativa interna, incluso la coexistencia de variables
culturales, que afectan al personal por la baja autonomia para controlar los tiempos de la tarea,
por la ausencia o, al menos, dificultades en la planificacion y organizacion misma del trabajo,
sumada a la sobrecarga que se desprende de las exigencias psicoldgicas, que obligan a mantener

una “alta capacidad de concentracion y estandar de alerta” para no afectar el desempefio laboral.

También, en este Gltimo &mbito, se observan las tensiones que provoca, en ciertos aspectos de la
vida institucional, la baja claridad de rol por funciones no declaradas, confusas o, derechamente
inconsistentes, con la alta responsabilidad del cargo y los problemas relacionales referidos a una
cultura interna que trasciende en el tiempo y que, ante la ocurrencia de conflictos, sitla a la

persona en una posicion de vulnerabilidad, mermando su confianza y la motivacion en el trabajo.

El planteamiento de la individualizacion de los agentes de riesgo determinantes en la realidad del
Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins, se conectan linealmente con los resultados
que arroj6 el Estudio sobre Violencia Laboral en Chile (2021). En la sefialada investigacion, de
tipo mixta (cualitativo y cuantitativo), desde el analisis de casos de enfermedades profesionales
declaradas en OAL (Organismos Administradores del Seguro de la Ley N°16.744), en sectores
productivos con alta tasa de patologias de origen mental (educacién, salud, comercio/retail y
administracion publica), se observa que los factores de riesgo prevalentes refieren a: liderazgos
disfuncionales (35,21%), bajo apoyo social hacia al trabajador (28,34%) y en un 13,73% a casos

de sobrecarga laboral o mal disefio de la estructura organizacional (Ansoleaga et al., 2021).
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Ya en el andlisis general de los casos centinela generados en el Hospital Regional Libertador
Bernardo O’Higgins, en los cuales se aplic la encuesta SUSESO / ISTAS 21 (2018-2019), fue
la Dimensién de Apoyo Social y Calidad de Liderazgo (52,6%) y la Dimension Exigencias
Psicologicas (51,1%), las que mostraron una alta orientacion al riesgo en la revision y andlisis de
los factores psicosociales vinculados al trabajo. En el tercer lugar, se ubic6 la Dimension Doble
Presencia (46,4%), y al final, aparece Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades con un 33,3%.

Desde esa perspectiva, lo aconsejable es poner atencidn en los estilos de liderazgos que se estan
empleando para ejercer labores de jefatura y/o supervision. Para efectos de una organizacion que
oriente sus esfuerzos hacia la excelencia y la mejora continua, la presencia de este tipo de lideres
entorpece la posibilidad de garantizar condiciones de desarrollo y fortalecimiento de los espacios
de trabajo para el compromiso y la satisfaccién del usuario interno y externo. Por tanto, se debe
trabajar en la importancia de establecer un “marco técnico y ético del liderazgo”, a través del
cual sea factible desplegar capacidades eficientes en la tarea de dirimir conflictos, planificar y
distribuir adecuadamente el trabajo, asi como desarrollar competencias objetivas de apoyo social

y reconocimiento a las demandas del personal y la organizacién, como estrategia de fidelizacion.

Dentro del agente de riesgo asociado al bajo apoyo social de la institucion al personal, resulta un
aspecto central potenciar los procesos y acciones internas que profundicen la mejora sobre la
dimensidon funcional de las relaciones y el componente emocional del sentimiento de grupo. Del
mismo modo, trabajar en &mbitos que ayuden a elevar las certezas y reducir las incertidumbres
frente a un contexto permanente de cambios. Otra evidencia que concluye el presente estudio, se
relaciona con la necesidad de estimular la influencia de los trabajadores en el contenido de su
labor, lo que tendera a reducir la tendencia de éstos hacia episodios de “conflictos éticos” con su
organizacion y desarrollo. Esto, en armonia con espacios de informacion, suficientes y a tiempo,
para una ejecucion efectiva de la tarea y adaptarse con facilidad a las transformaciones (métodos

y tecnologias), ademas de la presencia de dinamicas internas de apoyo y coordinacion colectiva.

Para la OIT (2020, p. 15), “ (...)la critica indebida o inapropiada o la exclusién en el trabajo,
los conflictos interpersonales y otras interacciones negativas, incluida la falta de apoyo de los
supervisores y miembros del equipo y la falta de retroalimentacién y comunicacion regular, son

factores de riesgo para actos negativos como la intimidacion, la violencia y el acoso sexual”.
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Alguna evidencia estadistica del valor pablico de atender la linea de gestién de apoyo social, que
se relaciona con la necesidad de articular lideres capaces de conducir equipos, escuchar, manejar
y resolver conflictos adecuadamente y fomentar la mejora continua, la podemos encontrar en los
datos del ISTAS 21. Una alta prevalencia de riesgo para esta perspectiva (bajo apoyo social),
esta presente en los siguientes casos centinela que fueron estudiados: Unidad GES (81,82%), el
Servicio Ginecoobstetricia (72,61%), Unidad Recaudacion (70%), Servicio Urgencia de Adultos
(65,05%) y en Psiquiatria y Salud Mental, para el evento declarado en Cosam Norte (63,64%).

En la Unidad GES, érea de gestion que explica la mayor prevalencia de riesgo para la Dimension
de Apoyo Social, es posible observar -en lo referente a las subdimensiones méas determinantes
del andlisis-, la presencia critica de la Calidad de la Relacién con Superiores (RS) con un 91%,
seguida de Calidad de Liderazgo (CL) con un 82%. La primera, surge en relacion a los atributos
del jefe directo y el método que tiene para disefiar, organizar, comunicar y controlar las tareas y
el desempefio, considerando informacidn, tiempos y recursos. En tanto la segunda, dice relacién
con la conducta y estilo del jefe directo o supervisor que permiten juzgar su valor como lider.

Esto, incluye la revision y tratamiento de los conflictos y la preocupacién por los subordinados.

En el caso del agente de riesgo relacionado con el mal disefio organizacional, podemos apreciar
gue en la Unidad de Recaudacion existe evidencia de un alto nivel riesgo en el subdimensién de
Posibilidades de Desarrollo (PD) con un 80%, la Unidad GES con un 82% en Control sobre los
Tiempos de Trabajo (CT), a la par con Influencia (IN) con la misma valoracién estadistica, que
en el Servicio de Ginecoobstetricia también registro una marcada orientacién al riesgo con un
80,89%. Otro aspecto clave en esta perspectiva, dice relacion con las Exigencias Psicoldgicas y
su impacto en la sobrecarga laboral y los tiempos disponibles. La Unidad de Movilizacién, del
Servicio Urgencia Adultos, explica que la subdimension Exigencias Psicolégicas Emocionales
(EM) alcanza un nivel de riesgo alto (76%), en tanto Medicina Transfusional lo hace también

con un 62,07%, mientras Hemodinamia muestra el mayor riesgo con un preocupante 92,31%.

Teniendo de referencia estos datos, es posible sefialar que un mal disefio organizacional, encierra
distintas caracteristicas que pueden generar estrés en los funcionarios. Entre las mas importantes,
encontramos la carga laboral y emocional, la ausencia de descansos y el desarrollo de una labor

repetitiva y rutinaria, cuyo componente de analisis se concentra en el eje Claridad de Rol (RL).
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En el riesgo que implica la falta de claridad funcional, “(...) hay diferentes aspectos peligrosos
vinculados a las funciones que desempefian las personas en la organizacion, entre ellos la
ambigliedad (cuando las responsabilidades laborales y el grado de autoridad de las personas no
estan claros) y el conflicto entre funciones (cuando las personas se enfrentan a expectativas de
las funciones que son incompatibles o demasiado dificiles de atender ”, (OIT, 2020, p. 15).

Desde el anterior marco, el andlisis cualitativo de este estudio para el mal disefio organizacional,
plantea observaciones sobre la variable de incidencia del modelo hospitalario en el estrés laboral.
Asi, se advierten complejidades en distintos areas, como “cambios implementados bajo criterio
de imposicién sin gradualidad ni participacion de actores claves, la existencia de demasiados
niveles jerarquicos para impartir instrucciones y la forma en que se organizan los espacios, se
entregan las tareas y se resuelven los conflictos ”. Del mismo modo, se aborda la variable de la
influencia de los procesos claves en el desempefio. En este contexto, se hace alusion al impacto
que tiene el ejercicio funcional en una contingencia de pandemia por el virus COVID-19. “(...)
el personal estd muy cansado desmotivado; las personas no sienten que son valoradas por la
funcion desemperiada”, es la opinidn generalizada del personal entrevistado para objetivos de la
investigacion, lo que se refuerza con “un bajo nivel de reconocimiento por la institucion y

jefaturas, en particular cuando se trata de situaciones que afecten directamente al funcionario”.

Lo anterior, a propdsito de como se organiza la estructura hospitalaria, hace mencion en uno de
sus enfoques principales, al contribucién de los érganos internos de prevencion y sancién de las
conductas constitutivas de maltrato, acoso laboral y/o sexual. En esta matreia, los entrevistados
coinciden en el bajo impacto de sus intervenciones. Algunas de las apreciaciones son las que se

“«

indican a continuacion: “(...) estan escondidos, no son visibles para la organizacién”; “no
hacen nada, no se ponen en el lugar del afectado/a y la tramitacion de los casos son largas y
sin respuestas concretas, quedando, incluso, el (la) denunciante o victima en una posicién de
aislamiento y discriminacion; se lo/a tilda de conflictivo/a”. En términos generales, se advierte
“falta de eficacia y eficiencia en la gestion de estos sistemas; (...) todo se traduce a pérdida de

tiempo”’; “no se responde a las necesidades que demandan los funcionarios/as”; “(...) al final,

los problemas no se resuelven, se agudizan y se sufre mucho hostigamiento y desmotivacion ”.
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Dentro de esta misma tematica, a partir de la perspectiva cuantitativa, podemos afirmar que en el
periodo 2018-2020, las denuncias por acoso laboral y sexual tramitadas en los establecimientos
autogestionados en red de la Region de O’Higgins (Hospital Regional Rancagua y Hospital San
Juan de Dios de la ciudad San Fernando), alcanzaron un total de 82 casos. De los referentes al
protocolo de acoso laboral, 29 corresponden al afio 2018 (36,25%), 31 se registraron en el afio
2019 (38,75%) y 20 ingresaron durante el afio 2020 (25,00%). En materia de acoso sexual, s6lo

se formalizaron dos denuncias en el periodo sefialado, una en el afio 2019 y otra durante el 2020.

La informacién fue proporcionada por el Servicio de Salud O’Higgins mediante el Ordinario
N°1621, de fecha 02 de agosto del 2021, sin considerar criterios de desagregacion estadistica por

establecimiento, ateniendo la aplicacion de la Ley N°20.285 de Acceso a la Informacion Publica.

En dicha informacion, también se agregan antecedentes sobre los casos de denuncias que han
originado procesos disciplinarios, en conformidad a las disposiciones legales y reglamentarias
vigentes. Para el periodo 2018-2020, se tiene registro, también en el total considerado en ambos
hospitales, de la ejecucion de 74 sumarios o investigaciones administrativas para determinar las
responsabilidades que sean pertinentes. De éstas, 26 (35,14%) se iniciaron en el afio 2018, otras
30 (40,54%) durante el afio 2019 y 18 (24,32%) en el afio 2020. Del total de los procesos que se

han instruido, s6lo se han finalizado 8 causas (10,81%) de un total de 74 acogidas a tramitacion.

De aquellos procesos terminados, 4 lo hicieron durante el afio 2018, quedando pendientes otros
22 que representan el 84,61% del total instruido en el periodo (2018-2020) y otras 4 causas lo
efectuaron en el afio 2019, quedando vigentes un universo de 26, que refleja un 86,66% del total
del periodo sefialado. Del universo de procesos que se instruyeron en el afio 2020 (18), no se ha

finalizado ninguno, lo que representa un 27,27% del total de las causas en situacion pendiente.

En consecuencia, se encuentran en situacion vigente (pendiente) un total de 66/74 (89,19%); esto
es, sin cierre juridico correspondiente. Las cifras descritas, demuestran la baja valoracion de la
estructura funcionaria, en relacion a la efectividad, funcionalidad y pertinencia de los érganos de
prevencion y sancion de los actos constitutivos de conductas de acoso laboral y sexual. En rigor,
extensos plazos de investigacion, mayoritariamente sin responsabilidades asociadas y con una

persona denunciante que, en todo ese periodo, se siente desprotegida, vulnerable y desmotivada.
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Desde otra concepcién de andlisis, también se pueden encontrar fortalezas. Asi, en la revision
general de los datos en proceso de estudio, surgen con una alta prevalencia de bajo riesgo dos
Subdimensiones correspondientes a la Dimension “Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades”.
En orden jerarquico, estas corresponden a la de Sentido del Trabajo (ST) e Integracion en la
Empresa (IE). La primera, con caracter de reflexion, se fundamenta en que las personas podemos
enfrentar de manera mas positiva las distintas situaciones dificiles y obstaculos que coexisten en
la actividad laboral, cuando se logra experimentar una jornada laboral con real “sentido”. “(...)
asi, el sentido del trabajo puede verse como factor un protector, una forma de adhesién al

contenido del trabajo, pero no necesariamente a la organizacion”, (MINSAL, 2020, p. 18).

Para los expertos, la falta de sentido se considera uno de los estresantes basicos en relacion con
las actividades humanas, y se relaciona con el mal estado de salud, el estrés y la fatiga. Por el
contrario, un alto sentido del trabajo puede ciertamente suponer una plataforma preventiva o un

determinante de contencidn y/o éxito para soluciones ante otras exposiciones de estrés laboral.

En lo concerniente a la Integracion en la Empresa, cabe sefialar que responde a la implicacion de
cada persona en la empresa y no en el contenido de su trabajo. En general, puede darse que el
trabajador no se sienta identificado con la institucion sino con sus colegas, con quienes comparte
intereses, no obstante, el MINSAL (2020) dice que “existen algunas evidencias que relacionan

la alta integracion en la empresa con la buena salud y un bajo nivel de estrés y fatiga” (p. 18).

Otro aspecto relevante del enfoque mixto cuali-cuanti, que se ubica en el nivel de bajo riesgo y
pudieran fundamentar el levantamiento de estrategias internas de mejora, dice relacién con la
Inseguridad de Condiciones del Trabajo (IC), que aborda el valor de la estabilidad laboral. Entre
estas ventajas competitivas organizacionales, podemos citar el ejemplo ISTAS 21 con el mayor
nivel de riesgo en la categoria de bajo apoyo social, que corresponde a Unidad GES. Alli, se
aprecia que, pese a las tensiones internas, existe un 64% de valoracién en la subdimension ST,
mientras en la misma categoria, Ginecoobstetricia logra un 57,32% y Neurocirugia un 70, 97%.
Desde lo cualitativo, se destacan variables que corresponden a una “alta identificacion con la
causa social de la salud publica”, “compromiso por el origen socioeconémico de la poblacién

usuaria’”; y una ‘“‘camiseta puesta por la historia familiar en el contexto hospitalario publico”.
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A continuacidn, la Figura N°56 expone y sistematiza las principales conclusiones obtenidas en el

andlisis cuali- cuanti por variable, ademas de proponer los ejes para los niveles de intervencion.

Figura N°56
Principales Conclusiones y Reflexiones Técnicas Analisis Enfoque Mixto Proyecto de Investigacion
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5.2.4. Elementosy Aportes Modelo de Gestion

De acuerdo a los resultados del estudio de enfoque mixto cuali - cuanti, que se complementan
con la propuesta de conceptualizacién técnica y operacional de la temética en estudio, resulta
necesario hacer referencia a las orientaciones posibles de entregar para el levantamiento de un
modelo de gestion de clima laboral aplicable a la realidad de hospitales publicos autogestionados
en red. En este item, la investigacion principalmente abordara la descripcion de los componentes
principales del sistema, sus contribuciones al trabajo y al andlisis del fendmeno, ademas de fijar

los alcances organizacionales en tanto instrumento de gestion para la modernizacion y el cambio.

Lo primero en este ambito, sera definir lo que se entiende por modelo de gestion. Los expertos lo
asocian al desarrollo de competencias institucionales en planificacion y gestion estratégica, con
el establecimiento de objetivos, un plan de accién y metas e indicadores de cumpliento y control
estratégico. Para Alvarez, L. F. (2017), “un modelo de gestion es un esquema de planificacion o
desempefio que interrelaciona personas, tecnologia y procesos como pilares de la organizacion,
permitiendo a ésta, en primer lugar, realizar un diagnostico; en segundo lugar, determinar las
areas de mejora sobre las cuales hay que actuar, en tercer lugar, evaluar y finalmente plantear

los cambios a adoptar; (...) un modelo de gestion es un referente estratégico”. (p. 12).

Considerando la aplicacién de la presente propuesta en el area de la salud publica, el MINSAL

(20086, p. 82)) expone tres niveles distintos para describir y fundamentar los modelos de gestién:

= Modelo de Atencion Integral: : Conjunto organizado de acciones que promueven y
facilitan la atencion eficiente, eficaz y oportuna, que se dirige —-mas que al paciente o0 a
la enfermedad- a las personas, consideradas en su integridad fisica y mental y como
seres sociales ligados a diferentes tipos de familia, que estan en un permanente proceso
de integracion y adaptacion a su medio ambiente fisico, social y cultural, que incorpora
las dimensiones personal, de continuidad, de contexto, de género e interculturalidad. Sus
objetivos son: acercar la atencion a la poblacion beneficiaria, aumentando la satisfaccion
del usuario, mejorando la capacidad resolutiva y controlando los costos de operacion;
alcanzar un aumento creciente de las acciones de promocion y prevencion; incorporar

mecanismos eficientes y efectivos de participacion; y entregar una atencién de calidad.
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] Modelo Centrado en el Usuario: Un modelo de atencion centrado en el usuario debe

facilitar el ejercicio pleno de sus deberes y derechos en salud. En este énfasis, tiene
particular importancia la participacion del usuario en el proceso de atencion, en la
obtencion de la informacion requerida, en el trato otorgado y en el desarrollo de la
capacidad de autocuidado de personas como una intervencion sistematica que asegure
adhesion a tratamientos y cambios de las conductas que implican un riesgo a la salud.

" Modelo de Gestion: Corresponde a la forma de como se organizan y combinan los
recursos, con el propdésito de cumplir las politicas, objetivos y regulaciones juridicas.

Para efectos de la presente investigacion vamos a utilizar esta Gltima definicion, que se conecta
de mejor manera con los objetivos del estudio, pero también incorporando los aspectos claves de
gestion y planificacion estratégica que Alvarez, L. F. (2017) justificd en el parrafo antecedente.

El modelo que se propone establece distintas dimensiones, las cuales se explican a continuacion:
a) Dimensién Enfoque Estratégico

Las orientaciones del modelo de gestién, se caracteriza, en primer lugar, por dos enfoques que le
ofrecen un caréacter estratégico a la propuesta: el enfoque sistémico del disefio de intervencion,
por un lado, y la presencia del capital humano, por otra parte, como principal destinatario de los
esfuerzos planeados para asegurar mejoras organizacionales. La persona, el funcionario/a, refiere
al centro de toda la dindmica organizacional y. en consecuencia, el paradigma orienta e impacta

directamente el factor humano como fuente de atencion, desarrollo y modernizacidn estructural.

“Para facilitar tanto el andlisis de las relaciones entre 10s individuos y las organizaciones como
el estudio del area de Recursos Humanos, organizaciones, grupos y personas se consideraran
sistemas abiertos en interaccion continua con sus ambientes”, (Chiavenato I. , 2011, p. 3). Este
especialista explica que con el concepto de sistema abierto se logra visualizar de mejor forma los
factores ambientales internos y externos como un conjunto integrado, asi como también las
funciones que lo componen, ya que “(...) el sistema abierto proporciona una forma de pensar

que supera la complejidad y reconoce la naturaleza de los problemas sustanciales ”, (Idem).
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Chiavenato, I., (2009), también apoya el planteamiento del modelo en términos de fortalecer al
capital humano como principal agente del proceso y desarrollo organizacional en su conjunto.
“El concepto de talento humano conduce necesariamente al de capital humano, el patrimonio
invaluable que una organizacion puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito” (p.
52). De este modo, el capital humano surgird como la herramienta que apoyara el logro de la
estrategia institucional, pero a la vez seré& depositario de los resultados de acciones desplegadas.

De alli, que sea necesario generar condiciones internas para potenciar las tareas de gestion y
desarrollo de las personas, en tanto representa el “sistema estratégico” de las politicas de cambio
y mejora. La literatura plantea que la organizacion debe estudiar y proteger en detalle el contexto
interno para reforzar el crecimiento del talento humano. Para ello, Chiavenato (2009) establece
tres niveles que promueven ese propoésito: “(...) la presencia de una arquitectura organizacional
con un disefio, flexible, integrador, y una division del trabajo que coordine y comunique a las
personas y los procesos de manera integral; una cultura organizacional que sea democratica y
participativa, que inspire confianza, compromiso, satisfaccion y espiritu de equipo de equipo. Y,

por ultimo, un estilo de administracién sustentado en el liderazgo renovador y el coaching .

b) Dimension Estructura Normativa

El modelo, se disefia desde el reconocimiento de una estructura juridica y normativa que lo guia,
controla y regula. En la Figura N°8 de la presente se expone el conjunto de disposiciones legales
y reglamentarias que interacttan con la temética del clima laboral. S6lo por nombrar algunas de
ellas, se categorizan como cuerpos orientadores de seguridad, salud y bienestar en el trabajo, en
base siguiente ordenamiento: Instructivos Presidenciales, destacAndose el de Buenas Précticas
Laborales para el Desarrollo de Personas en el Estado (2015), ONU y OIT, con la Declaracién
Universal de los Derechos Humanos (1948); la Legislacion Chilena, en la que se consagra la
Constitucion Politica de la Republica (1980), la Ley N°18.575 Organica Constitucional de Bases
de la Administracion del Estado (1986) y la Ley N°18.834 de Estatuto Administrativo (1989).

Por ultimo, Servicio Civil, en su rol rector de impartir normas de ejecucién obligatoria en

gestion y desarrollo de personas (2017), segun la Ley N°20.955, marco juridico y reglamentario

en el que resalta la dictacion de la referida a los Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral.
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Dentro de las disposiciones mas importantes, en su Articulo N°39, la Resolucion Afecta N°1 del
organismo (2017) plantea que los servicios publicos deberan desarrollar un Programa de Calidad
de Vida Laboral (CVL), “con el objeto de lograr mejores grados de satisfaccion y bienestar
fisico, sicolégico y social por parte de los funcionarios en su labor y en su entorno de trabajo, a

fin de cumplir con los objetivos institucionales y entregar mejores servicios a la ciudadania”.

Desde el &mbito de la salud publica, el modelo propuesto incorpora la normativa dictada por el
Servicio de Salud O’Higgins, que orienta y establece definiciones de caréctar técnicas, valoricas,
conductuales y operacionales. Estas refieren a la Politica de Buen Trato Laboral, la Politica de
Gestion y Desarrollo de Personas y el Codigo de Etica, que aplica para toda la institucionalidad
funcionaria de la red asistencial local, explicitando patrones y declaraciones de comportamiento
hacia el publico interno y externo. “(...) las relaciones de trabajo, la participacién en instancias
colectivas formales y en proyectos transversales al interior de nuestro servicio, seran guiados
por el respeto mutuo, el trato cordial y la no discriminacién, en pos de promover un ambiente

laboral grato que favorezca el trabajo en equipo (...)” (Servicio Salud O'Higgins, 2018, p. 6).
c) Dimension Gestion de Personas

El modelo, ademas de acoger la normativa del Servicio Civil con caracter de exigible para los
organismos publicos, también visualiza en el Modelo de Gestion de Personas propuesto por esta
institucion (2012), un mecanismo para la mejora continua y la transformacion de los procesos
estratégicos, con énfasis en los resultados y en la satisfaccion de la ciudadania frente a la
provision de bienes y servicios De esta manera, la propuesta para la gestion de clima laboral en
los Hospitales pablicos autogestionados en red, promueve la implementacion de toda estrategia a
partir de tres niveles especificos: la Gestion de Desempefio, en el corto plazo, la Gestion del

Desarrollo, en el mediano plazo, y la Gestion del Cambio Organizacional, para el largo plazo.

“En el desempefio, se busca que los puestos de trabajo y la organizacion, estén provistos con
individuos idoneos, con metas de definidas, pertinentes y recompensadas; el desarrollo, se
centra en objetivos que permitiran que la organizacion sea eficaz para cumplir su mision; vy el
cambio, apunta hacia transformaciones necesarias para orientar a la organizacion, hacia los

horizontes vinculados a la mision considerando contextos cambiantes ” (Servicio Civil, 2012).
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d) Dimensidn Niveles de Intervencion

Los niveles de intervencion del modelo, estan directamente vinculados con el enfoque sistémico
del capital humano que plantea Chiavenato (2011). En un primer nivel, el comportamiento de
tipo social (macrosistema), que visualiza la compleja e intrincada sociedad de organizaciones y
su trama de interaccion; en un segundo nivel, surge el comportamiento de la organizacion como
sistema, dentro del cual sus componentes interactlian entre si y con los elementos pertinentes del
ambiente; y en un tercer nivel, la conducta del individuo como microsistema, que sistematiza los

distintos conceptos sobre la motivacion y el aprendizaje y entender mejor la naturaleza humana.

De este modo, segun lo establecido en la Figura N°56, los niveles de intervencion para efectos

del modelo se identificaran como primaria, secundaria y terciaria, segin SUSESO (2020, p. 53).

= Las intervenciones primarias, que refieren a las mas efectivas, por cuanto apuntan al
origen del riesgo y, en general, impactan a todos los trabajadores/as de la organizacion.
Para el caso del modelo, se apunta a que las estrategias de este nivel se concentren en los
aspectos denominados “criticos”, como el liderazgo disfuncional, el bajo apoyo social de

la institucion y la sobrecarga laboral y/o mal disefio de la estructura organizacional.

. Las intervenciones secundarias, también conocidas como de acompafiamiento, refieren
a las que se orientan a mitigar la exposicion al riesgo y, usualmente, abarcan a un grupo
de trabajadores/as o se disefian para puestos de trabajo especificos en la institucion. En
el caso del modelo, estas refieren al fortalecimiento de tres lineas de gestion: sentido del
trabajo; esto es, estimular la valoracion social de la tarea de salud publica, independiente
del estamento o especialidad en que se desenvuelve el funcionario; la identificacion con
la empresa/institucion, tomando de referencia el compromiso con la mision y los valores
corporativos; y la seguridad sobre los aspectos contractuales del trabajo, que pueden ser

factores estimuladores de una mayor fidelizacion de la persona con la institucionalidad.
= Las medidas de intervencion terciarias, son acciones o0 practicas que buscan reducir el

impacto negativo en la persona que haya sido afectada por la exposicion a variables del

riesgo psicosocial. En el modelo, lo que interesa es potenciar la confianza y motivacion.
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e) Dimension Factores Operacionales

El modelo propuesto, articula fundamentalmente tres niveles operacionales para la intervencion,
que serén los encargados de sustentar técnicamente el conjunto de las estrategias que apoyen la
mision institucional y el cumplimiento de las orientaciones ministeriales. Los ejes de procesos,
personas y estructura sera determinante, en directa coordinacion con la dimensién de gestion de
personas, para maximizar el resultado de las acciones y dotar de mayor viabilidad y pertinencia
al plan de accién de clima laboral, desde el control de metas estratégicas para la mejora continua.

f) Dimension Ejes Transformadores

Esta dimension resulta clave para la viabilidad y pertinencia de las acciones que se ejecuten. Es,
precisamente, la dimensidn que agrupa a los ejes transformadores para agregar valor publico a
las estrategias y a sujs resultados. De esta manera, frente al capital humano como fin sustantivo
de la intervencion organizacional, el modelo incluye tres areas que buscan dotar de eficiencia,

eficacia, calidad y oportunidad a las distintas actividades de diagnostico, desarrollo y mejora:

= La Ciudadania Organizacional. Significa el grado en que una persona (funcionario/a)
goza de un conjunto de derechos civiles y politicos dentro de una comunidad politica o
social determinada. La ciudadania organizacional expresa un comportamiento individual
gue va mas alla de los deberes y las exigencias diarias requeridas por la organizacion, lo

cual permite mejorar sustancialmente la eficacia, eficiencia y calidad de la institucion.

“(...) la ciudadania organizacional tiene repercusiones saludables, como la fidelidad y
el compromiso de las personas con los objetivos de la organizacién, con las reglas y los
reglamentos, con una iniciativa personal que trasciende lo requerido, con un deseo de
ayudar y contribuir que va més alla de los deberes del trabajo, con el voluntariado y

con la excelencia en el desemperio (...)”, (Chiavenato, I., 2009, p. 13).

Para efectos del modelo propuesto, el concepto tiene aplicacion en el valor de aumentar
el nivel de participacion del personal en las instancias formales e informales de decision,

transitando desde un paradigma informativo y consultivo a otro de naturaleza resolutiva.
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La Felicidad Organizacional. Los estudios mas recientes de la psicologia positiva, han
puesto en el centro de la discusion la importancia de la Felicidad Organizacional como
instrumento conducente al logro de objetivos y mejores resultados de la empresa, que en
articulacion con la necesaria gestion para promover el bienestar y la salud del trabajador,

surgen como ejes vitales en el desarrollo, modernizacion y sostenibilidad organizacional.

(..) el concepto de felicidad organizacional es la capacidad de una organizacion para
ofrecer y facilitar a los trabajadores las condiciones y procesos de trabajo, que
permitan el despliegue de sus fortalezas individuales y grupales, para conducir los
estandares del desempefio hacia metas organizacionales sustentables y sostenibles,

construyendo un activo intangible dificilmente imitable, (Fernandez, 2015, p. 109).

En su relacion con el modelo, a la luz de los resultados obtenidos en la investigacion, la
felicidad organizacional cobra sentido en el desarrollo de estrategias e intervenciones
gue mejoren y fortalezcan la disposicidn de recursos, equipos, tecnologias, asi como una
mayor organizacion y planificacion de la division del trabajo, del control de los tiempos,
de los procesos estructurales y la mejora de los niveles de comunicacion, lo que redunda

en resultados organizacionales que impactan en el bienestar y salud del capital humano.

La Justicia Organizacional. Se define como la percepcion de justicia que generan las y
los trabajadores en el contexto laboral. “Dicha percepcion alude a distintos ambitos
dentro del trabajo, tales como, el trato interpersonal recibido por parte de las jefaturas,
el acceso a la informacion, la remuneracion y otras recompensas simbdlicas o
materiales entregadas a los trabajadores/as, asi como también los criterios que se
utilizan para su distribucion ”, (Instituto de Salud Publica - ISP, 2021, p. 8). El 6rgano
sefiala que existe evidencia que respalda la relacion entre las percepciones de injusticia
organizacional y el deterioro de la salud mental, en particular a la aparicion de sintomas
de angustia y trastornos depresivos. “(...) otro efecto que podria provocar la exposicién
constante a injusticias organizacionales es el sindrome de burnout, que se relaciona con
el desarrollo de sentimientos y actitudes negativas hacia la organizacion y/o jefaturas,

siendo perjudicial para la relacion con las y los clientes y la productividad” (Idem).
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9)

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (2020), la falta de aplicacién o deficiente
implementacion de politicas y procedimientos en el lugar de trabajo, la injusticia y/o el
sesgo en la adopcidn de decisiones y la asignacion de recursos y/o trabajo, asi como la
mala gestion de las (presuntas) faltas de conducta y el bajo rendimiento en la dinamica

laboral, pueden ser causas de manifestaciones o actos que generen la violencia laboral.

En lo concerniente al modelo de clima laboral que se propone, la justicia organizacional
representa un ejercicio de retribucién y recompensa para recobrar la confianza de las
personas sobre la institucion. En este campo, y segun los datos de la investigacion, uno
de los temas sensibles para el establecimiento hospitalario es la baja valoracion que hay
sobre el funcionamiento y alcance operacional de los drganos internos preventivos y de
sancion sobre conductas constitutivas de maltrato, acoso laboral y sexual. Del mismo
modo, se evidencia la ausencia de aceptacion hacia todas aquellas instancias vinculadas
con la seguridad, salud y bienestar del trabajador. También, aqui se configura la falta de
valoracion que hacen las jefaturas hacia el desempefio de los funcionarios/as, asi como

también las dificiles posibilidades de movilidad, ascenso y/o mejora de remuneraciones.

Dimension Impactos Esperados

Este ultimo item del modelo, atiende el resultado de los descritos de ejes de transformacion,

Ciudadania, Felicidad y Justicia organizacional. Por tanto, una vez desplegadas y evaluadas las

estrategias pertinentes, los impactos deben asociarse a la generacién y fortalecimiento de los

entornos laborales saludables, que se definen como donde “los trabajadores y jefes colaboran en

un proceso de proceso de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y

bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo”, (OMS, 2010, p. 15).

Al final, el modelo, cuyos componentes, niveles de intervencion y dimensiones operacionales se

explican en Figura N°57, debe impactar dos aspectos especificos para la viabilidad del enfoque

sistémico, con énfasis en el desarrollo del capital humano: uno interno, referido a la salud y

bienestar del trabajador en el contexto laboral y el otro externo, vinculado con los estandares de

calidad y satisfaccion usuaria, que refleja el fin tltimo y la ética de la atencién publica de salud.
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Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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5.3. CONCLUSIONES

El proceso de analisis y reflexion técnicas sobre las distintas perspectivas que implica el clima
laboral en tanto objeto de estudio, asi como sus repercusiones en las dindmicas organizacionales
de empresas e instituciones publicas, obliga a establecer parametros multifactoriales para disefiar
estrategias preventivas y de intervencién para la mejora. Dentro de la investigacion, se agregaron
datos de distintas fuentes de informacién, para explicar su impacto en la gestion y promocién de
estandares que ayuden a maximizar los programas de cambio y desarrollo, pero también se dejo
en evidencia los efectos negativos que provoca su falta de priorizacion, no sélo en el deterioro de
la salud y le bienestar de las personas, sino que en el desempefio y productividad organizacional.

Desde esta perspectiva, cobra sentido poner atencion a las sefiales de alerta que va generando el
clima laboral en distintas areas del contexto laboral. Léase, en la conducta de las personas, en el
funcionamiento, efectividad y pertinencia de los procesos estratégicos, en la estructura operativa
y sus complejidades, donde se incluyen los drganos auxiliares y de apoyo en al ejercicio de la
tarea y en el caracter de las relaciones humanas y laborales. También, serd necesario situar el del
foco de interés de autoridades, gerentes y equipos directivos en los niveles y en la calidad de las
decisiones que se adoptan en relacion a su impacto, en los estilos de liderazgos que se emplean y
en las condiciones del trabajo, el alcance de los recursos disponibles y en las exigencias de las

metas que terminan influyendo en la salud mental de los trabajadores y de la propia institucién.

De lo anterior, se explica el preocupante escenario que ofrece el Estudio de Violencia Laboral en
Chile, en la que un grupo de expertos investigadores sobre la tematica, en coordinacién con los
Organismos Administradores de la Ley N°16.774 (OAL), concluyen que la distribucion de los
agentes de riesgo mas determinantes en las enfermedades profesionales de origen psicolégico, en
le periodo 2018-2019, refieren en primer lugar a la presencia de liderazgos disfuncionales con un
35,21% de los casos, seguido del bajo apoyo social de la empresa o institucion con un 28,34% y
la sobrecarga o mal disefio organizacional con un 13,73%. Los tres factores se vinculan con el
fenémeno de la violencia laboral y, por tanto, el disefio y aplicacion de proyectos institucionales
con perfil participativo, colaborativo, integrales y gestionados estratégicamente, deben ser, junto

a la Encuesta SUSESO/ISTAS 21, una tarea corporativa central que implica tiempos y recursos.
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En un marco de andlisis mas amplio, ciertamente condicionado por la contingencia sanitaria que
genera la presencia del Virus Covid - 19, pero de igual modo orientadores de la realidad que se
vive en el pais y que incide en los espacios laborales, surgen los resultados del Termdmetro de la
Salud Mental en Chile (UC-ACHS), segln la tercera ronda con informacion publicada en mayo
del afio 2021. El instrumento, arrojo que un 50% del universo de encuestados por via telefonica
(N=1.421), sefiala “sentirse constantemente agobiado/a” y un 51% observa “menos capacidad de
disfrutar de las actividades cotidianas”. De la misma manera, un 42% advierte “problemas de
concentracion” y en otra interogante de la muestra que se aplicé un mes antes y que consulto a

hombres y mujeres, entre 21 a 68 afios, el 33% confiesa “sentirse poco feliz o deprimido/a”.

Los datos no constituyen informacion aislada y configura un escenario que demanda estrategias,
objetivos y desafios distintos para temas emergentes. Para reforzar este antecedente, es posible
explicar otros resultados que emergen desde una Encuesta Nacional de Funcionarios Publicos,

apoyada por el Servicio Civil y aplicada por expertos de prestigiosas universidades del mundo.

Uno de los datos més relevantes de la muestra (N=21.443/65 servicios), plantea que solamente el
35% de los encuestados considera que sus remuneraciones son equitativas y el 39% las percibe
como suficientes para mantener su hogar. Ademas, solo una minoria (13%) cree que su sueldo
aumentaria si logra tener un buen desempefio laboral (Schuster et al., 2020). Al mismo tiempo,
se observa que un 51% de los encuestados considera que su carga laboral es excesiva y un 7%
declara que no tiene mucho que hacer en su trabajo, mientras que la percepcién de estabilidad
laboral de funcionarios, se ve afectada por las transiciones de gobierno, ya que un 49% declara

apoyar esa variable en su realidad, generando conductas de desconfianza e insatisfaccion laboral.

Ahora bien, considerando el objetivo de la presente investigacion, los datos perfectamente son
aplicables al contexto de la salud publica. En el antecedente que aporta MINSAL (2020) sobre la
progresion de los casos centinela en los servicios de salud del pais, que refieren a la declaracion
de enfermedades profesionales, un 72,1% del total de las patologias generadas durante el 2019
tienen un origen psicoldgico. Por otro lado, otro estudio de salud mental del personal de atencion
primaria y secundaria en pandemia, observa la existencia de algun grado de sintomatologia en
cuadros ansiosos (74%), distrés (56%), depresion (66%) e insomnio (65%), (Urzla et alt., 2020).
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Desde el enfoque técnico y estadistico planteado, se abre una discusion sobre el rol de gerentes y
administradores publicos en el desarrollo de acciones que atiendan este contexto. A la luz de los
resultados que arroja el ISTAS / 21 para los casos centinela generados en el Hospital Regional
Libertador Bernardo O’Higgins, se observa la presencia de condiciones organizacionale hostiles,
culturas estresantes y la emergencia de readecuaciones, cambios y redisefios a la estructura de la
organizacion por efectos de pandemia. Frente a ese marco de analisis, el funcionario se muestra
agotado, desmotivado y desesperanzado, con escaso nivel de incidencia y participacién en las
instancias de decisidn que le afectan, lo que se suma a la presencia de liderazgos disfuncionales,
con baja capacidad de reconocimiento al esfuerzo realizado por el personal y alta debilidad en el

manejo y control del conflicto, factor que agudiza la percepcién de insatisfaccién en el trabajo.

Lo anterior, responde a una mirada cualitativa de los datos recogidos y sistematizados por esta
proyecto y que tienen un complemento cuantitativo que responde a la aplicacion del ISTAS 21
en distintos servicios, en el periodo de los afios 2018-2019. En la sintesis general, es posible
observar gue los mayores niveles de riesgo psicosocial en el trabajo refieren, en primer término,
a la Dimension de Apoyo Social y Calidad de Liderazgo (52,6%), seguida de la Dimensién de
Exigencias Psicoldgicas (51,1%), En el tercer lugar, se ubic6é la Dimension Doble Presencia
(46,4%), vy al final, aparece Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades con un 33,3%. Estos
datos ponen de relieve la necesidad de examinar distintos niveles operacionales de la estructura
organizacional. Por lo pronto, resulta clave que la institucion pueda asumir en propiedad los
efectos individuales que genera el modelo de gestidn hospitalario imperante, con sensaciones de
inseguridad y pérdida de confianza en si mismo, sentimiento de desproteccion, naturalizacion de
la violencia y sintomas de cuadros ansiosos y depresivos. Todo ello, atenta contra la posibilidad

de reducir la tasa de ausentismo, mejorar las relaciones humanas y el desempefio organizacional.

Atendiendo el sefialado contexto de andlisis, es que el investigador a cargo del presente estudio,
considerd pertinente levantar orientaciones o aproximaciones técnicas y conceptuales para un
modelo de gestién de clima laboral, aplicable a la realidad de los Hospitales publicos de alta
complejidad. Se apunta, por un lado, a proyectar un marco de prevencién e intervencion que
complemente los esfuerzos ministeriales para generar una mejor comprension del fenémeno y
sus implicancias; y, por otra parte, la propuesta supone la contribucion, desde la esfera puablica,

de crear nuevos sistemas de gestion que atiendan los retos de un entorno cambiante y complejo.
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La sociedad exige de mayor participacion y promueve el control pablico de las actuaciones de
los 6rganos de la administracion del Estado. En consecuencia, el modelo de clima laboral que se
propone no es mas que la expresion de ofrecer valor pablico a los procesos de gestion, frente a
una ciudadania cada vez mas exigente para estimular la calidad de bienes y servicios. Si existen
funcionarios cansados, desmotivados, insatisfechos y escasamente comprometidos con la tarea
publica, el efecto directo de tal condicidn tiene respuesta en niveles deficientes de funcionalidad,
en conflictos para liderar equipos hacia una misién organizacional que apoye el logro de metas

y resultados y la irrupcion de conductas disfuncionales, refiidas con el principio de probidad.

Las politicas publicas deben, necesariamente, disefiarse en armonia con las necesidades de los
ciudadanos y apegarse rigurosamente a un constructo multidimensional, que demanda un amplio
reconocimiento de las preferencias y necesidades de los usuarios, pero también la recuperacion
de la confianza plblica ante escenarios de convulsidn social, crisis politica y deslegitimidad de
la esfera de lo publico. Por lo anterior, y desde la aceptacion que la salud y la seguridad son dos
de los principales ejes que movilizan la vida de las personas en comunidad, es que el modelo de
gestién de clima laboral que se ofrece como resultado de la informacion de andlisis disponible,

focaliza su interés en el capital humano, como factor estratégico de su viabilidad y pertinencia.

Ante lo expuesto, el modelo propone a lo menos el fortalecimiento de tres niveles de operacion
institucional pablica, también de transformacion de los sistemas que habitualmente se emplean.
Se ampara en el valor de gestionar estratégicamente la accion, sustentada desde las disposiciones
legales y reglamentarias vigentes para el area de gestion y desarrollo de personas en el Estado.
Su mayor caracteristica es que se introducen nuevos paradigmas vinculados con la dimension de
ciudadania para el pleno ejercicio de derechos; de la felicidad, para el logro de una relacion de
reconocimiento y mas cercana con la autoridad y colegas; y de justicia organizacional, que a
partir del incentivo, asi como de la necesidad de garantizar un funcionamiento agil y oportuno de
las areas promotoras de entornos laborales saludables, permita realizar un giro virtuoso hacia el

funcionario/a, como principal eslabon de un modelo de gobernanza ética para un nuevo trato.
Al finalizar, destacar el vigor de ese criterio en la definicion de clima laboral sugerida al sector

salud; relevando no sélo la motivacién y el compromiso ante personas, procesos y estructura,

sino que el valor de la calidad y satisfaccion como productos estratégicos del modelo propuesto.
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ANEXO N°1.- Metodologia Marco Lagico (MML) / Arbol de Problemas y Objetivos
Percepcién Clima Laboral Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

EFECTOS

‘ Alta instruccion de

Metodologia Marco Légico - Arbol de Problemas (Causas/Efectos)

Imagen institucional | Baijo logro ‘ Baja calidad Aumento de costos operacionales ‘ Bajo sentido de pertenencia y ‘
procesos disciplinarios desmejorada de metas de atencién * ¥ comg institucional
3 ' ¥ t — - t t
Presencia de viclencia D das insatisfech Problemas de comunicacién ‘ .Alfu vdmero ‘de ‘ Alta retactnde Ioisfaccion Bajn
| ) emandias imsarsiechas y coordinacion licencis médlicas personal laboral productividad
aboral interna y externa y conflictos gremiales + - .
A t t t Ve
Baja efectividad Alto nivel de Espacic laboral
Clima organizacional estratégica en los ausentismo por _5F"=='° SEEIE
enalerta y procesos de gestion enfermedades fnseguie ¥ e
tensionado T saludable
Alto Riesgo Hospitalario de Mal Clima Laboral
Conflictos laborales " es d A - -
entre jefaturas y 5 anuales € Alto estrés wsencia de politica
O rgarflzqaoAn Y luboral por msn!uc:onul sobre
Funciones sin Pl clima laboral
\ actualizacién /' \
T T Ambientes
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Re:r:::ll::;r:lo en;rleneflc::::‘l::io organizacion del mecobi,i‘"dicu‘dom, ¥ saludables discriminatorias socicemocional
trabaio metas asistenciales T T T
f f f f Aunenci d
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ANEXO N°2.- Formato Consentimiento Informado y Entrevista Semiestructurada
Estamentos Funcionarios — Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

Seminario de Grado Administraciéon Piblica

‘i”é‘Xf&‘EBﬂ Consentimiento Informado y Entrevista Semiestructurada
DEHUUANISMO CRISTIAND Estudio Percepcion Clima Laboral Hospital Regional Lib. Bdo. O’Higgins

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Buenos dias, la aplicacién de la siguiente entrevista semiestructurada tiene por propésito conocer
la opinién de funcionarios (as) de distintos estamentos que cumplen tareas en el Hospital Regional
Libertador Bernardo O’Higgins (Rancagua) sobre el clima laboral presente en el establecimiento,
desde la importancia de identificar, analizar y categorizar las variables que caracterizan al

fendmeno, tanto en dreas de funcionamiento clinico como de operacién administrativa y logistica.

Se deja claramente establecido que la informacién vertida en este instrumento, corresponde a un
conjunto de antecedentes que serviran de valioso insumo técnico a un proceso de investigacién
que cuenta estriccamente con una finalidad académica. Para este efecto, se mantendrd bajo
riguroso anonimato su identidad y se ofrecerd debida confidencialidad a cualquier opinién aqui
expresada. La recopilacién de datos, serd sometida a un ejercicio de revisién y sistematizacién

de fuentes de primer y segundo nivel, asi como para establecer patrones y relaciones analiticas.

Considerando la importancia de los distintos enfoques de la informacidn, sin perjuicio del registro
de apuntes en torno a sus opiniones, se solicita de su autorizacién para grabar esta entrevista,
accién que busca asegurar la correcta transcripcién y posterior interpretacién de planteamientos

y resultados. Todo ello, desde un marco de reserva que no trascienda el interés comprometido.

Se agradece desde ya su inestimable opinién y la confianza depositada en la investigacion.

En razén de lo expuesto, quien suscribe manifiesta comprender el sentido, metodologia y alcance

del estudio con fines exclusivamente educacionales, por tanto, asume la veracidad de la opinién

entregada en referencia a la experiencia personal y a las realidades observadas en el trabajo.

Servicio Estamento
Cargo Fecha Firma
Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Piblica 1
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Seminario de Grado Administracién Piblica

li'élxg?gﬂ»i\g Consentimiento Informado y Entrevista Semiestructurada
DEHUMANISWO CRISTIANG Estudio Percepcion Clima Laboral Hospital Regional Lib. Bdo. O’Higgins

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA CLIMA LABORAL

A. Datos Demogrdficos
Sexo ¢Qué edad tiene?
H M Menos | Entre 26 | Entre 36 | Entre 46 | Mas de
de 26 y 35 y 45 y 55 55 afios
B. Trabajo Actual
Est t Rol / Funcién Servicio / Departamento
Indicaciones: Lea con tranquilidad las preg y fund br desde su propia experiencia y

realidad observada. Recuerde que no hay respuestas buenas ni malas, sélo se requiere de su honesta y
valiosa opinién personal, la que se mantendrd bajo estricta reserva y su uso serd para fines académicos.

DIMENSION l Exigencias Psicolégicas
N° PREGUNTAS
1.- | En su trabajo, étiende usted a tomar decisiones dificiles?, 2qué le produce esa responsabilidad?

2.- | En general, éconsidera usted que su trabajo le produce desgaste emocional?, épor qué?

3.- | En su trabaijo, étiene usted que guardar sus emociones y no expresarlas?, 2qué opina de ello?
4.- | &Su trabajo requiere atencién constante durante toda la jornada?, ¢cémo lo definiria?
DIMENSION Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

N° PREGUNTAS

5.- | 2Cémo define la cantidad de trabajo que se le asigna?, zPuede organizarse y controlar tiempos?

6.- 2Qué tan comprometida siente a la institucién con el aprendizaje y crecimiento de su personal?
7.- | Las tareas que hace, éle parecen importantes?, gsiente que podria desarrollarse en otra drea?
8.- | 2Siente que su institucién fiene una gran importancia para usted?, 3se identifica?, zpor qué?
DIMENSION Apoyo Social en la Empresa

N° PREGUNTAS

9.- | 2Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?, Hay funciones declaradas?

10.- | &Tiene que hacer tareas que cree deberian hacerse de otro modo?, 3Ud. participa e influye?

11.- | 2Cémo definiria la relacién entre colegas?, zes de respeto y colaboracién en todo momento?

12.- | 4Cémo describiria los conflictos que aparecen?, y a su juicio, écémo los resuelven los jefaturas?

[§)
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DIMENSION Compensaciones

N° PREGUNTAS

13.- | Es una preocupacién constante el despido o la no renovacién de contrato?, cuanto afecta?

14.- | 6Qué opina de la posibilidad que se decida el cambio de tareas y horarios contra su voluntad?

15.- | 8Cémo describiria la relacién con sus colegas y personal?, soy valorado/a?, recibo un trato justo?

16.- | 2Qué tan satisfecho/a se halla en la institucién?, superiores dan el reconocimiento que merezco??

DIMENSION | Doble Presencia

N° PREGUNTAS

17.- | Cuando esté en el trabaijo, écudnto influyen las exigencias domésticas y familiares?

18.- | Estando en el trabajo y casa a la vez, logra resolver esas situaciones?, ¢de qué manera?

DIMENSION Objetivos de Investigacién

N° PREGUNTAS

19.- | A sujuicio, ¢cudles son los determinantes de riesgo y éxito en el buen trato laboral?

20.- | 26Qué factores de la cultura organizacional hospitalaria influyen en el mal clima laboral?

21.- | ¢6Qué opina de los érganos internos de prevencién, denuncia o sancién de conductas de acoso?

22.- | ¢Cémo definiria Ud. la situacién socioemocional del personal?, séimpacta relaciones y rendimiento?

23.- | &Cudnto influye la forma en que se organiza el hospital en la generacién de estrés laboral?

24.- | En contexto de pandemia, ¢Qué diria Ud. que fue lo més complejo de sobrellevar en el trabajo?

25.- | ¢Qué propondria Ud. para fortalecer ambi laborales lables al interior de la institucién?
i Se agradece su importante opinién, apoyo y confianza
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ANEXO N°3.- Solicitud de Acceso a Informacién Ley de Transparencia / 04.07.2021
Servicio Salud O’Higgins - Antecedentes ISTAS 21 Hospitales Autogestionados

Servicio de Salud O'Higgins

ACUSE DE RECIBO DE SOLICITUD DE ACCESO A LA INFORMACION

LEY DE TRANSPARENCIA

A0024T0001198

Fecha: 04/07/2021 Hora: 14:01:17

1. Contenido de la Solicitud

Nombre

Apellido Paterno
Apellido Materno
Teléfono de contacto
Tipo de persona:
Direccién postal ylo

correo electrénico:

Correo electrénico
notificaciones

Nombre de
Representante:

Apellido Paterno
Representante:

Apellido Matemo
Representante:

Franco
Quintana
Mufioz
988100307
Natural

franco.estikquintana@gmail.com

franco.estikquintana@gmail.com

on de la Aplicacion de la Encuesta Riesgos Psicosociales / ISTAS 21 en Hospitales Autogestionados Publicos

Observaciones:

Archivos adjuntos:

Medio de envio o retiro
de la informacién:

Direccién de envio de la
informacién

Formato de entrega de
la informacién:

Sesion iniciada en
Portal:

Via de ingreso en el
organismo:

de la Red Asistencial de la Region de O H!gglns enel penodo de los afios 2017-2020, considerando los datos
estadisticos y graficos por cada 1Y st 1es. Es io incluir indi referidos a la ocurrencia
de eventos centinela por establecimiento (Hospital Reglonal Rancagua y San Fernando), la definicion de riesgo alto,
medio o bajo segtin corresponda al recinto sanitario, el nimero y porcentaje de enfermedades proleslonales declaradas y
el nimero y polcen(a]e de las licencias médicas extendidas por patologia de salud mental. Tamblen se requiere informe

de las principales acciones y estrategias implementadas, sefialando su nivel de cumplimiento, al proceso e
impactos alcanzados.
Otra refiere ala on del Protocolo de Maltrato, Acoso Laboral y Sexual. En esta categoria,

también de los Hospltales Autogestionados de la Red Asistencial de la Region de O'Higgins (Hospital Regional
Rancagua y San Fernando), para el periodo 2017-2020, se requieren datos sobre el nimero de denuncias realizadas,
por categoria (mallmm acoso laboral y sexual), ademas del nimero y porcenlaje de licencias médicas por | patologia de
origen mental, nimero y porcentaje de eventos centinelas y de nimeroy
porcentaje de ir disc por ia, y principales acclones de apoyo y mitigacion ejecutadas. En
particular, se solicita que la informacion estadlstlca puede remitirse en excel y cualquier otro antecedente de apoyo,
estudio o consulta en formato pdf.

Correo electronico

Electrénico / PDF

NO

Via electronica

De acuerdo a su requerimiento, este organismo procedera a verificar lo siguiente:
a) Sisu presentacion constituye una solicitud de informacion.
b) Sinuestra institucién es competente para dar respuesta a ésta.
c) Si su solicitud cumple con los requisitos obligatorios establecidos en el articulo 12 de la Ley de Transparencia.

2. Fecha de entrega vence el: 03/08/2021

El plazo méximo para responder una solicitud de informacion es de veinte (20) dias habiles. De acuerdo a su presentacion la fecha
maxima de entrega de la respuesta es el dia 03/08/2021. Se informa ademas que excepcionalmente el plazo referido podra ser
prorrogado por otros 10 dias habiles, cuando existan circunstancias que hagan dificil reunir la informacion solicitada, conforme lo

Alameda N° 609, Rancagua

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 294



Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica

UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

Servicio de Salud O'Higgins

dispone el articulo 14 de la Ley de Transparencia.

Informamos ademds que la entrega de informacién eventualmente podra estar condicionada al cobro de los costos directos de
reproduccién. Por su parte, y de acuerdo a lo establecido en el articulo 18 de la Ley de Transparencia, el no pago de tales costos
suspende la entrega de la informacién requerida.

En caso que su solicitud de informacién no sea respondida en el plazo de veinte (20) dias habiles, o sea ésta
denegada o bien la respuesta sea incompleta o no corresponda a lo solicitado, en aquellos casos que la ley lo permite
usted podra interponer un reclamo por denegacién de informacion ante el Consejo para la Transparencia
www.consejotransparencia.cl dentro del plazo de 15 dias héabiles, contado desde la notificacion de la denegacion de
acceso a la informacién, o desde que haya expirado el plazo definido para dar respuesta.

3. Seguimiento de la solicitud

Con este cddigo de solicitud: A0024T0001198, podra hacer seguimiento a su solicitud de acceso a través de los siguientes medios:
a) Directamente llamando al teléfono del organismo: 72- 2337840
b) Consultando presencialmente, en oficinas del organismo “Servicio de Salud O’Higgins”, ubicadas en Alameda N° 609,
Rancagua, en el horario Lunes a Viemes de 8:30 a 16:00 Hrs.
c) Digitando cédigo de solicitud en www.portaltransparencia.cl opcién 'Hacer seguimiento a solicitudes'

4. Eventual subsanacion

Si su solicitud de informacién no cumple con todos los requisitos sefialados en el articulo 12 de la Ley de Transparencia, se le
solicitara la subsanacién o correccién de la misma, para lo cual tendra un plazo maximo de cinco (5) dias habiles contados desde la
notificacion del requerimiento de subsanacion. En caso que usted no responda a esta subsanacion dentro del plazo sefialado, se le
tendra por desistido de su peticion.
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DE HUMANISMO CRISTIANO

ANEXO N°4.- Ordinario N°2557 / 06.07.2021 Superintendencia Seguridad Social
(SUSESO) - Solicitud Acceso de Informacion Ley Transparencia N°20.285
Superintendenzis

de Seguridad
Sodial

Gabiemo de Chile

FISCALIA

T-02982-2021
ORD. : 2557 06-07-2021

ANT. : Presentacion de 4 de julio de 2021, de don Franco Quintana
Mufioz. Solicitud de informacion.

MAT. : Deniega la entrega de los antecedentes que se sefiala, en
vitud de causal de reserva que indica, conforme a lo
dispuesto en la Ley N° 20.285.

FTES. : Leyes N°s. 16.395, 16.744, 19.628 y 20.285. D.S. N° 13, de
2009, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia.

DE : SENORA
PAMELA GANA CORNEJO
SUPERINTENDENTE (S) SUPERINTENDENCIA DE SEGURIDAD SOCIAL

A : SENOR

FRANCO QUINTANA MUNOZ
franco.estikquintana@gmail.com

1.- Por la presentacion de antecedentes, Usted, conforme al procedimiento de la Ley N° 20.285,
requiere “Informacién de la Aplicacion de la Encuesta Riesgos Psicosociales / ISTAS 21 en
Hospitales Autogestionados Publicos de Chile, en el periodo de los afios 2016-2020,
considerando los datos estadisticos y graficos por cada dimensién y subdimensiones. Es
necesario incluir indicadores referidos a la ocurrencia de eventos centinela por
establecimiento, la definicion de riesgo alto, medio o bajo segun corresponda al recinto
sanitario, el nimero y porcentaje de enfermedades profesionales declaradas y el numero y
porcentaje de las licencias médicas extendidas por patologia de salud mental. También se
requiere informe de las principales acciones y estrategias implementadas, sefialando su nivel
de cumplimiento e impactos alcanzados. Observaciones: Dado que para efectos del estudio se
requiere ejecutar un analisis comparativo, se pone énfasis en la necesidad de obtener
informacién desde una visién nacional y al menos de las siguientes regiones: Metropolitana,
Valparaiso, Maule, O'Higgins, Bio Bio, Araucania, Coquimbo, Antofagasta y Magallanes. En
particular, se solicita que la informacion estadistica puede remitirse en excel y cualquier otro
antecedente de apoyo en pdf".

2.- Sobre el particular, esta Superintendencia cumple con expresar, en primer término, que el
Cuestionario SUSESO-ISTAS 21, es un instrumento para identificar y medir el riesgo
psicosocial presente en el ambito laboral en Chile. Dicho instrumento se construyé sobre la
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base de la validacién y estandarizacion del Método ISTAS 21, adaptandolo a la poblacién
laboral chilena. cabe indicar que es aplicable a las distintas actividades econémicas y
productivas del pais, tanto de entidades publicas como privadas. Es importante puntualizar
que el cuestionario no mide el estrés individual, ni permite hacer un diagnéstico de alguna
patologia psiquiatrica. Cuenta con 2 versiones, una Versién Completa y una Breve.

El Cuestionario SUSESO-ISTAS 21-Versién Completa corresponde a la versién integra,
contiene 20 items y 91 preguntas, mas 49 preguntas de caracterizacién biodemografica y de
empleo. Esta version del cuestionario esta disefiada para ser aplicado principalmente como
herramienta de investigacion y vigilancia epidemiolégica.

Ahora bien , comresponde indicar a Usted que la aplicacion del referido Cuestionario se
encuentra regulado en el Compendio de Normas del Seguro Social de Accidentes del Trabajo
y Enfermedades Profesionales, de esta Superintendencia, ademas del Protocolo de Vigilancia
de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, establecido por el Ministerio de Salud, referidos a los
factores psicosociales en el ambito ocupacional hacen referencia a situaciones y condiciones
inherentes al trabajo y relacionadas al tipo de organizacién, al contenido del trabajo y la
ejecucion de la tarea, y que tienen la capacidad de afectar, en forma positiva o negativa, el
bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador y sus condiciones de trabajo.

Conforme a lo indicado, proporcionar a Usted la informacién solicitada, implicaria revelar
informacién sensible de los trabajadores cuyas entidades empleadoras pudieran registrar un
"riesgo alto" en relacién con los riesgos psicosociales en el trabajo. Al efecto se hace presente
lo resuelto por el Consejo para la Transparencia, en la Decisién Amparo Rol C2022-16, de 11
de octubre de 2016:

"1) Que, la informacién objeto del presente amparo es la copia del expediente singularizado en
la solicitud tramitado por la Superintendencia de Seguridad Social en virtud del cual declaré
que un accidente ocurrié a causa o con ocasién del trabajo.

"2) Que, conforme con lo dispuesto en el articulo 2°, letra g), de la ley N° 19.628, sobre
Proteccién de la Vida Privada, son datos sensibles aquellos datos personales que se refieren a
las caracteristicas fisicas o morales de las personas o a hechos o circunstancias de su vida
privada o intimidad, tales como los estados de salud fisicos o psiquicos.

"3) Que, la informacién contenida en el expediente requerido da cuenta del grado de deterioro
fisico que ha sufrido una persona en su capacidad de trabajo producto de un accidente
ocurrido a causa o con ocasién del trabajo.

"4) Que, desde la perspectiva de la proteccién de los datos personales, conforme mandata el
articulo 9° del citado texto legal, "los datos personales deben utilizarse sélo para los fines para
los cuales hubieren sido recolectados, salvo que provengan o se hayan recolectado de fuentes
accesibles al publico". A este respecto cabe hacer presente que el texto de las
Recomendaciones del Consejo para la Transparencia sobre Proteccién de Datos Personales
por parte de los Organos de la Administracion del Estado, en su apartado 4.2 a. establece: "La
referida finalidad en el caso de érganos de la Administracion del Estado estara determinada en
funcién de las materias propias de su competencia. Por ejemplo, un érgano que tenga
competencia para otorgar subsidios podra tratar los datos personales de los postulantes y de
los beneficiarios que digan relacién con los requisitos necesarios para la obtencion de dicho
beneficio con ese Unico objetivo". Por su parte, el articulo 10 del cuerpo legal en anélisis,
previene que no pueden ser objeto de tratamiento los datos sensibles, salvo cuando la ley lo
autorice, exista consentimiento del titular o sean datos necesarios para la determinacion u
otorgamiento de beneficios de salud que correspondan a sus titulares.

"5) Que, en la especie, la Superintendencia de Seguridad Social sélo se encuentra autorizada
para efectuar el tratamiento de la informacién de salud de la trabajadora a que se refiere el
expediente en el ambito de las competencias especificas que le caben en el contexto de la ley
N° 16.744, sin que resulte procedente la comunicacion de tales datos para fines diversos al
consignado, como ocurriria de entregarse tal informacion al solicitante.
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"6) Que, establecido lo anterior, a juicio de este Consejo, la divulgacién del expediente
requerido permite inferir un determinado estado de salud del titular del mismo, particularmente
la patologia que afecté o afecta a la persona sobre quien versa la informacién solicitada, razén
por la cual, conforme con las disposiciones citadas precedentemente, su comunicacion a
terceros se encuentra prohibida por el legislador, no constando en la especie la autorizacién
de la titular de la misma, como lo exige el ya citado articulo 4° de la ley N° 19.628. En
consecuencia, conforme a lo razonado precedentemente, se rechazara el presente amparo en
virtud de la causal de reserva contemplada en el articulo 21 N° 2 de la Ley de Transparencia
en relacion con el articulo 33, letra m), del mismo cuerpo legal, en cuanto se encomienda a
este Consejo, velar por el adecuado cumplimiento de la ley N° 19.628, por parte de los
érganos de la Administracion del Estado”.

Al efecto, cabe indicar que, conforme al articulo 3° del D.S. N° 13, de 2009, del Ministerio
Secretaria General de la Presidencia, constituyen datos sensibles los datos personales que se
refieren a las caracteristicas fisicas o morales de las personas o a hechos o circunstancias de
su vida privada o intimidad, tales como los habitos personales, el origen social, las ideologias y
opiniones politicas, las creencias o convicciones religiosas, los estados de salud fisicos o
psiquicos y la vida sexual.

Ademas, el articulo 10 de la Ley N° 19.628, sobre Proteccién de la Vida Privada, dispone que
los datos sensibles sélo pueden ser objeto de tratamiento - lo que involucra, entre otras
operaciones, su comunicacién o transferencia a terceros - cuando una ley lo autorice o medie
consentimiento del titular.

Conforme a lo anterior, el numero 2 del articulo 7° del citado D.S. 13, en conformidad con lo
establecido en el numeral 2 del articulo 21 de la Ley N° 20.285, establece que se podra
denegar total o parcialmente el acceso a la informacion cuando "su publicidad, comunicacién o
conocimiento afecte los derechos de las personas, particularmente tratandose de su
seguridad, su salud, la esfera de su vida privada, sus datos sensibles o derechos de caracter
comercial o econémico".

Cabe indicar que la informacién solicitada, forma parte de aquella que la ley N° 19.628, sobre
Proteccién de la Vida Privada, identifica como datos personales. Lo anterior, por cuanto trata
de "informacién concerniente a personas naturales, identificadas o identificables” (articulo 2°
letra f) del citado cuerpo legal).

En tal sentido, el punto 3.1 de la Recomendacion del Consejo para la Transparencia sobre
Protecciéon de Datos Personales por parte de la Administracién del Estado, sefiala que se
entiende por identificable "toda persona cuya identidad pueda determinarse, directa o
indirectamente, por ejemplo, mediante un nimero de identificaciéon o uno o varios elementos
especificos caracteristicos de su identidad fisica, fisiolégica, psiquica, econémica, cultural o
social (por ejemplo: Run/Rut, nimero de cuenta corriente, domicilio, nimero telefénico, etc.)".

Ademas, otorgar el acceso a dicha informacion implica inequivocamente una intromisién a la
vida privada de los titulares de dichos datos, sin que éstos hayan consentido en su utilizacién
para fines diversos que los del otorgamiento de beneficios de seguridad social, por lo que es
pertinente invocar la causal de reserva prevista en el numero 2 del articulo 21 de la Ley N°
20.285, procediendo este Servicio, en consecuencia, a rechazar su solicitud de que se le
proporcione la informacion solicitada.

Cabe agregar que aunque Usted no solicita la individualizacién de los trabajadores a los
cuales se refieren los antecedentes solicitados, proporcionarle todas las respuestas
efectuadas al respectivo Cuestionario podria caracterizar a los trabajadores que forman parte
de las entidades empleadoras, conforme a la informacién recolectada por la aplicacion del
Cuestionario SUSESO-ISTAS 21, posibilitando de esta forma la identificaciéon de dichos
trabajadores, en especial cuando forman parte de entidades empleadoras de pequefio
tamafio.

3.- Por otro lado, es del caso indicar que el articulo 3° de la Ley N° 16.395, Organica de este
Servicio, establece que la Superintendencia de Seguridad Social sera la autoridad técnica de
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fiscalizacién de las instituciones de previsién, dentro del ambito de su competencia. La
supervigilancia de la Superintendencia comprendera los érdenes meédico-social, financiero,
actuarial, juridico y administrativo, asi como también la calidad y oportunidad de las
prestaciones.

Por otro lado, el articulo 30° del texto legal ya citado, establece que el Seguro Social contra
Riesgos del Trabajo y Enfermedades Profesionales que se rige por la ley N° 16.744 y sus
reglamentos, y la fiscalizacién de las instituciones que a él se dediquen, correspondera a la
Superintendencia de Seguridad Social.

Ahora bien, esta Superintendencia ejerce las mencionadas funciones, entre otras cosas,
impartiendo instrucciones a través de Circulares, como por ejemplo el Compendio de Normas
del Seguro Social de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales, de esta
Superintendencia, el cual regula tanto la aplicacién del Cuestionario SUSESO-ISTAS 21 como
del Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, establecido por el
Ministerio de Salud, referidos a los factores psicosociales en el ambito ocupacional hacen
referencia a situaciones y condiciones inherentes al trabajo y relacionadas al tipo de
organizacion, al contenido del trabajo y la ejecucion de la tarea, y que tienen la capacidad de
afectar, en forma positiva o negativa, el bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) del
trabajador y sus condiciones de trabajo.

Parte fundamental de dicha regulacién, fiscalizacion, y control por el correcto otorgamiento de
los beneficios establecidos por la Ley N° 16.744, en lo que se refiere a los riesgos
psicosociales, corresponde a la confianza y la participacion de los trabajadores de las
entidades empleadoras en la aplicacién del Cuestionario SUSESO-ISTAS 21, las cuales se
verian indudablemente afectadas en caso de que la base de datos que contiene las
respuestas que han proporcionado, y que contiene informacién sensible de dichos
trabajadores, se pusiera en conocimiento de terceros para fines diversos al otorgamiento de
los beneficios pertinentes y a la implementacién del Protocolo de Vigilancia de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo.

Lo anterior resulta particularmente relevante considerando que, para poder evaluar la
efectividad de las medidas que aplique la entidad empleadora conforme al Protocolo indicado,
para mitigar o eliminar los referidos riesgos psicosociales, corresponde efectuar nuevas
aplicaciones del mencionado Cuestionario, por lo que es esencial mantener la reserva de los
resultados de su aplicacién y de los antecedentes sensibles de los trabajadores a los que se
aplica.

A su vez, en el articulo 2° de la Ley N° 16.395, se contemplan como funciones de esta
Superintendencia:

i) Impartir instrucciones a los organismos administradores de la ley N° 16.744, de conformidad
a lo que disponga la Politica Publica de Seguridad y Salud en el Trabajo, en lo que
corresponda, y fiscalizar que dichas entidades se ajusten a aquéllas, y

k) Velar porque las instituciones fiscalizadas cumplan con las leyes y reglamentos que las
rigen y con las instrucciones que la Superintendencia emita, sin perjuicio de las facultades que
pudieren corresponder a otros organismos fiscalizadores.

En el mismo sentido, en el articuo 3° del texto legal citado se establece que la
Superintendencia de Seguridad Social sera la autoridad técnica de fiscalizacién de las
instituciones de prevision, dentro del ambito de su competencia. La supervigilancia de la
Superintendencia comprendera los érdenes meédico-social, financiero, actuarial, juridico y
administrativo, asi como también la calidad y oportunidad de las prestaciones.

Por lo indicado, no es posible acceder a su solicitud de informacién, debido a que entregar los
antecedentes requeridos afecta el debido cumplimiento de las funciones de esta
Superintendencia, procediendo invocar la causal de reserva de la informacién establecida en
el articulo 21, N°1, de la Ley N° 20.285.

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 299



Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica

UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud
t- En otro aspecto, esta Superintendencia debe indicar a Usted que, acorde a la preceptuado en

el articulo 21 de la Ley N° 20.285, entre otras causales legales, se puede denegar total o
parcialmente, el acceso a la informacion publica: “N°2: Cuando su publicidad, comunicacién o
conocimiento afecte los derechos de las personas, particularmente tratandose de su
seguridad, su salud, la esfera de su vida privada o derechos de caracter comercial o
econdémico”, en lo referente al “numero y porcentaje de enfermedades profesionales
declaradas y el numero y porcentaje de las licencias médicas extendidas por patologia de
salud mental” del personal que se desempefia en hospitales publicos.

En efecto, conforme con lo dispuesto en el articulo 2°, letra g), de la Ley N° 19.628, sobre
Proteccién de la Vida Privada, son datos sensibles aquellos datos personales que se refieren a
las caracteristicas fisicas o morales de las personas o a hechos o circunstancias de su vida
privada o intimidad, tales como los estados de salud fisicos o psiquicos.

Asi, desde la perspectiva de la proteccién de los datos personales, conforme mandata el
articulo 9° del citado texto legal, "los datos personales deben utilizarse sélo para los fines para
los cuales hubieren sido recolectados, salvo que provengan o se hayan recolectado de fuentes
accesibles al publico".

A este respecto cabe hacer presente que el texto de las Recomendaciones del Consejo para
la Transparencia sobre Proteccion de Datos Personales por parte de los Organos de la
Administracion del Estado, en su apartado 4.2 a. establece: "La referida finalidad en el caso de
organos de la Administracion del Estado estara determinada en funcién de las materias
propias de su competencia. Por ejemplo, un érgano que tenga competencia para otorgar
subsidios podra tratar los datos personales de los postulantes y de los beneficiarios que digan
relacién con los requisitos necesarios para la obtenciéon de dicho beneficio con ese Unico
objetivo".

Por su parte, el articulo 10 de la Ley N° 19.628 previene que no pueden ser objeto de
tratamiento los datos sensibles, salvo cuando la ley lo autorice, exista consentimiento del
titular o sean datos necesarios para la determinacion u otorgamiento de beneficios de salud
que correspondan a sus titulares.

En la especie, esta Superintendencia sélo se encuentra autorizada para efectuar el
tratamiento de la informacion de salud de los trabajadores en el ambito de las competencias
especificas que le caben, sin que resulte procedente la comunicacion de tales datos para
fines diversos a satisfacer requerimientos de control interno, y de fiscalizacién y analisis
estadisticos, que apoyen la formulacién y perfeccionamiento de las politicas publicas sobre
beneficios de los Seguros Sociales de Salud Comun y de Salud Laboral, como ocurriria de
entregarse la informacion por Usted solicitada.

De esta forma, la divulgacién de los antecedentes requeridos podrian permitir inferir un
determinado estado de salud del titular del mismo, razén por la cual, conforme con las
disposiciones citadas precedentemente, su comunicacién a terceros se encuentra prohibida
por el legislador, no constando en la especie la autorizacién de los titulares de la misma, como
lo exige el ya citado articulo 4° de la ley N° 19.628.

En el mismo sentido, otorgar el acceso a dicha informacién implica inequivocamente una
intromisién a la vida privada de los titulares de dichos datos, sin que éstos hayan consentido
en su utilizacién para fines diversos que los del otorgamiento de beneficios de seguridad
social, en este caso los referidos a las licencias médicas por patologias mentales y a las
declaraciones de enfermedades profesionales.

Por lo tanto, no es posible proporcionarle acceso a la informacion solicitada, dado que con ello
se estaria vulnerando el imperativo legal y reglamentario indicados, los que deben ser
cumplidos estrictamente por este Servicio.

Cabe agregar que el inciso segundo del articulo 8° de la Constitucion Politica de la Republica
establece que son publicos los actos y resoluciones de los érganos del Estado, asi como sus
fundamentos y los procedimientos que utilicen. Sin embargo, sélo una ley de quérum calificado

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 300



Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica

UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

podra establecer la reserva o secreto de aquéllas o de éstos, cuando la publicidad afectare el
debido cumplimiento de las funciones de dichos érganos, los derechos de las personas, la
seguridad de la Nacion o el interés nacional.

De esta forma, no procede en dicho contexto acceder a su solicitud de informacién, por
aplicacion de las causales previstas en el articulo 21 de la Ley N° 20.285, que faculta para
denegar el acceso a la informacién publica, cuando su publicidad, comunicacién o
conocimiento afecte los derechos de las personas, particularmente tratandose de su salud, la
esfera de su vida privada o derechos de caracter comercial o econémico.

5.- No obstante lo sefialado en el presente Oficio, Usted puede interponer amparo a su derecho
de acceso a la informacién ante el Consejo para la Transparencia en el plazo de 15 dias
habiles, contado desde la notificacion de la denegacién de acceso.

Saluda atentamente a Ud.,

Pamela Firmado digitalmente
por Pamela Alejandra

A|ejandra Gana Cornejo
. Fecha:2021.07.06
Gana Cornejo 16:49:09-0400

PAMELA GANA CORNEJO

SUPERINTENDENTE (S)
SUPERINTENDENCIA DE SEGURIDAD SOCIAL

GOP

DISTRIBUCION: .
FRANCO QUINTANA MUNOZ
franco.estikquintana@gmail.com
EXPEDIENTE

UNIDAD DE GESTION DOCUMENTAL E INVENTARIO  (16%)
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ANEXO N°5.- Ordinario N°1621 / 02.08.2021 Servicio Salud O’Higgins
Solicitud Acceso de Informacién Ley Transparencia N°20.285

DIRECCION SERVICIO SALUD O’HIGGINS
DEPARTAMENTO JURIDICO
SECCION TRANSPARENCIA Y LOBBY

Ministerio de MCA/DVN

Salud v 0 Y
ORDINARIO N /

ANT:  Solicitud de informacién
Folio AO024T0001198

MAT: Respuesta Solicitud de Acceso a la
Informacién Publica, Ley 20.285.

RANCAGUA, -2 AGO. 2021

DE: DR. FERNANDO MILLARD MARTINEZ
DIRECTOR(S) SERVICIO DE SALUD OHIGGINS

A:  FRANCO QUINTANA
franco.estikquintana@gmail.com

Junto con saludar, mediante el presente documento me permito remitir a Usted la respuesta de este
Servicio de Salud, ante la solicitud realizada a través de nuestro Portal de Transparencia del Estado, en folio
N° A0024T0001198, de fecha 04 de julio de 2021, donde solicita en cita textual:

“Informacion de la Aplicacion de la Encuesta Riesgos Psicosociales / ISTAS 21 en Hospitales
Autogestionados Publicos de la Red Asistencial de la Region de O'Higgins, en el periodo de los
afios 2017-2020, considerando los datos estadisticos y grdficos por cada dimensién y
subdimensiones. Es necesario incluir indicadores referidos a la ocurrencia de eventos centinela
por blecil | Rancagua y San Fernando), la definicién de riesgo alto,
medio o bajo segtin corresponda al recinto itario, el nimero y porcentaje de enfermedades
profesionales declaradas y el nimero y porcentaje de las licencias médicas extendidas por
patologia de salud tal. También se requiere informe de las principales acciones y estrategias
imple ad Aalando su nivel de cumplimiento, obstdculos al proceso e impactos

sl Domi

m
(Hosp

ndas,

p
alcanzados.

En relacién a lo anterior, se ha analizado su Solicitud de Acceso a la Informacién Publica y mediante
la presente, le informamos que se adjuntan los antecedentes requeridos en el presente documento.

Es importante a usted tener presente el Articulo 24 de la ley 20.285, el que indica: “Vencido el plazo
previsto en el articulo 14 para la entrega de la documentacién requerida, o denegada la peticion, el requirente
tendra derecho a recurrir ante el Consejo, solicitando amparo a su derecho de acceso a la informacién.

La reclamacién debera presentarse dentro del plazo de quince dias, contado desde la notificacién

de la denegacién de acceso a la informacién o desde que haya expirado el plazo previsto en el articulo 14 para
la entrega de informacién.

Sin otro particular, se despide atentamente de Usted.

DRJ,FERNANDO MILLARD MARTINE
| g
DIRECT! QR(S) SERVICIO DE SALUD OHIGGINS
Distribucién:
LA INDICADA

DEPARTAMENTO JURIDIC!
OFICINA DE PARTES
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ANEXO N°6.- Programa Mddulos de Aprendizaje e Instrumento de Evaluacion
Curso PAC - 2019 “Gestion y Promocion Ambientes Laborales Saludables”

> 4 N I I R R Plan Anual de Capacitacién - PAC 2019

A LIBERTADOR BERNARDO O'HIGGINS Curso “Gestién de Ambientes Laborales Saludables”
Hospital Regional Libertador Bernardo O Higgins

PROGRAMA
Curso de Capacitacion PAC 2019
“Gestion de Ambientes Laborales Saludabl
Normativa, Procedimientos y Estrategia de Intervencion”

Coordinacién Técnica e Departamento Desarrollo de las Personas
Organi Técnicos Colaborad
e Servicio Civil e Departamento Calidad de Vida
e Departamento Salud Ocupacional e Servicio Salud Mental y Psiquiatria
DiA 01 Lunes 22 de Julio 2019
Horario Actividad

09.00 - 09.15 Horas Recepcién e Inscripcion

09.15 - 09.20 Horas Bienvenida Sr. Jefe Departamento de Capacitacién
D. Claudio Sénchez Calquin

09.20 - 10.30 Horas Aproximaciones Conceptuales, Técnicas y Normativas
Sobre Ambientes Laborales Saludables

D. Luis Maulén Gonzélez

Departamento Desarrollo de las Personas

10.30 - 11.00 Horas Coffee Break

11.00 - 11.15 Horas Pausa Saludable
D.C lo Cortés M
Encargada Unidad Deporte y Recreacién - D. Calidad de Vida

11.00 - 13.00 Horas Normas Aplicaciéon General Servicio Civil
Materias de Gestién y Desarrollo de Personas
D. Luis Maulén Gonzélez

Departamento Desarrollo de las Personas

13.00 - 14.00 Horas Almuerzo

14.00 - 17.00 Horas Factores y Riesgos Psicosociales en el Trabajo
Ing. D. Ivén Diaz Springinsfeld

Jefe Departamento Salud Ocupacional
Hospital Libertador Bernardo O’Higgins

17.00 - 17.05 Horas Finalizacién de la Jornada
Orientaci YR laciones Generales
Coordinacién Técnica Departamento Desarrollo de las Personas

Departamento Desarrollo de las Personas
Subdireccién de Gestién y Desarrollo de Personas 1

Escuela de Ciencia Politica, Gobierno y Gestion Publica 303



Proyecto Tesis de Grado Administracién Publica

UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestion de Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

I I R R Plan Anual de Capacitacién - PAC 2019

LIBERTADOR BERNARDO OHIGGINS Curso “Gestién de Ambi Laborales Saludables”
Hospital Regional Libertador Bernardo O Higgins

DIA 02 Viernes 26 de Julio 2019
Horario Actividad
09.00 - 09.15 Horas Recepcién e Inscripcion

09.15 - 09.20 Horas Saludo Jefe Departamento Desarrollo de las Personas
D. Andrea Mufioz Vial

09.20 - 09.30 Horas Pausa Preparatoria
D. Consuelo Cortés Meneses
Encargada Unidad Deporte y Recreacién - D. Calidad de Vida

09.30 - 10.30 Horas Prevencién del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual
D. Pamela Cornejo Sepulveda y Equipo Técnico
Jefa Departamento Calidad de Vida

Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

10.30 - 11.00 Horas Coffee Break

11.00 - 13.00 Horas Prevencién del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual

- Aproximaciones Legales y Reglamentarias

- Identificacién del Fenémeno y sus Expresiones

- Protocolo de Denuncia, Sancién y Mecanismos de Apoyo
D. Pamela Cornejo Sepulveda y Equipo Técnico

Jefa Departamento Calidad de Vida

Hospital Regional Libertador Bernardo O’Higgins

13.00 - 14.00 Horas Almuerzo

14.00 - 16.30 Horas Resolucién de Conflictos y Manejo del Estrés
D. Paula Antileo lturra y Equipo Técnico
Coordinadora Clinica

Servicio de Salud Mental y Psiquiatria
Hospital Libertador Bernardo O’Higgins

16.30 - 16.50 Horas | Aplicacion Prueba de Conocimi vE T T
Departamento Desarrollo de las Personas

16.50 - 17.00 Horas Palabras de Finalizacién del Curso
Coordinacién Téanica Desarrollo de las Personas

Departamento Desarrollo de las Personas
Subdireccién de Gestién y Desarrollo de Personas 2
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4 \\ Plan Anual de Capacitacién PAC 2019
|

LIBERTADOR BERNARDO O'HIGGINS Curso “Gestién de Ambi Laborales Saludables:
Normativa, Procedimientos y Estrategias de Intervencién”

PRUEBA DE CONOCIMIENTOS

CURSO PAC 2019 “GESTION DE AMBIENTES LABORALES SALUDABLES”

Nombre Alumno Servicio / Unidad Fecha
Nivel de Puntaje Total Puntaje Puntaje Calificaciéon
Exigencia Aprobacié Obtenid

Observaciones:
- lea cuidadosamente y con atencién esta evaluacion.
- Contestar en hoja de respuesta la alternativa correcta.
- Contara con 25 minutos para responder.

HOJA DE RESPUESTAS

Opciones de Respuesta
B C
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Plan Anual de Capacitacién PAC 2019
Curso “Gestién de Ambientes Laborales Saludables:
Normativa, Procedimientos y Estrategias de Intervencién”

ITEM | - Seleccion Multiple
Instrucciones: Marque con una X la alternativa que consideres correcta. Seleccionar una opcién.

1. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) establecié un lelo de gestion para los

ludeabl, R licadores o di

ambientes laborales s, prop los siguientes i

l. Ambiente Fisico de Trabajo y Recursos Personales de Salud.
I Entorno Psicosocial del Trabajo.
Il Ambiente Fisico de Trabajo, Recursos Personales de Salud, Entorno Psicosocial del Trabajo e
Involucracién de la Empresa (Institucién) en la Comunidad.
V. Desarrollo Corporativo y Clima Organizacional.

Iyl

Sélo I

Sélo Il

My v

Ninguna de las anteriores.

ponuoa

2. De Las 5 claves para abordar la gestion de los ambientes laborales saludables, cudl (es)
de las siguientes NO refiere a las propuestas por la Organizacién Mundial de Salud (OMS):

l. Gestién del Desempefio Individual y Sistema de Calificaciones.
I Participacién y Compromiso de la Direccién y Etica y Legalidad.
. Sostenibilidad e Integracién y Proceso Sistemdtico para la Mejora Continua.

V. Involucrar a los Trabajadores y a sus Representantes.
a. Solol
b. Iyl
c. Sélolll
d. Sélo IV
e. Ninguna de las anteriores.

3. Los principales comp tes que incorpora la definicion OMS para los ambientes laborales
saludables (2010), son los siguientes:

a. Trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora continua.

b. Promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores.

c. Sustentabilidad del ambiente de trabajo.

d. Ninguna de las anteriores.

e. Todas las anteriores.

4. En el contexto de la Ley N°20.955, las nuevas atribuciones que adquiere la Direccion
Nacional del Servicio Civil en Gestion y Desarrollo de Personas, son las siguientes:

a. Nuevo rol rector para impartir normas de aplicacién general.

b. Velar por el cumplimiento de las normas de aplicacién general.

c. Solicitar informacién a servicios pUblicos y reportar a Contraloria General de la Republica.

s Todas las respuestas anteriores.

e. Ninguna de las anteriores.

5. Qué alternativa NO corresponde al sentido de las normas de aplicacion general:

a. Contribuyen a profundizar transversalmente la gestién y desarrollo de personas.

b. Permiten el fortalecimiento del aporte estratégico en las instituciones publicas.

c. Refieren a disposiciones transitorias y no obligatorias.

d. Ninguna de las anteriores.
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< v':/ ) H R R
A Plan Anual de Capacitacién PAC 2019

UBKRIRDOR BERARDS O'iHad) i Curso “Gestién de Ambientes Laborales Saludables:
Normativa, Procedimientos y Estrategias de Intervencién”

ponTo

o

SegUn normativa, el programa de Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral, debe
necesdariamente considerar en su formulacién lo siguiente:

Compromiso directivo.

Instrumentos de difusion.

Mecanismos de seguimiento, evaluacién y actualizacién.
Reportabilidad de acciones desarrolladas.

a. Sélol

b. Sélolyll

c. Sélolll

d. LI Nylv

e. Ninguna de las anteriores.

SegUn normativa, el programa de Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral, debe
contener (como minimo) una estrategia global y estructurada con los siguientes elementos:

Evaluacién de ambientes laborales y sus programas o planes de intervencién.
Protocolo de conciliacién.

Procedimiento de denuncia e investigacién del maltrato, acoso laboral y acoso sexual e
indicadores asociados.

Plan anual de prevencién y seguimiento del maltrato, acoso laboral y sexual.

a. Iyl

b. Sélo|

c. Sélollyll
d. Lllylv

e. LI NMylV

SegUn normativa, los alcances de la participacion funcionaria son:

Informativa y consultiva
Informativa, consultiva y propositiva
Consultiva y propositiva
Informativa y propositiva

Ninguna de las anteriores

Son axi de la comt

Toda conducta en una situacién de interaccién es comunicacion.

Toda comunicacién tiene dos niveles: un aspecto de contenido (qué se dice) y un aspecto
relacional (cémo se dice).

Las personas se comunican tanto digital (verbal) como analégicamente (no verbal).
Todas las respuestas anteriores.

Ninguna de las anteriores.

Es un conflicto:
Construccién social, propia del ser humano, que puede ser positiva o negativa.

Situacién que implica un problema, una dificultad.
Intercambios comunicacionales disfuncionales y asimétricos.

a. Iyl

b. Sélo|

c. Sélollyll

d. Todas las anteriores
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Servicio do
Salud

< 4 OMiggin
e e

> - I I R R Plan Anual de Capacitacién PAC 2019

1 A™
A LIRS TAOOR SERNARDE O HIGEIAX Curso “Gestién de Ambientes Laborales Saludables:
Normativa, Procedimientos y Estrategias de Intervencién”

11.  No es una habilidad comunicativa:

Escucha adtiva.

Habilidad para el didlogo.

Acumular emociones negativas sin comunicarlas.
Todas las anteriores.

anoao

12. Son aspectos positivos de un conflicto:

l. Sincera la relacién.
I Favorece la Empatia.
il Posibilita el cambio.

a. Iyl
b. 1yl
c Iyl

d. Todas la anteriores
13. Son fases del ciclo de vida del conflicto:

El conflicto latente.
Iniciacién del conflicto.
Equilibrio del poder.
Todas las anteriores.

anoa

14. Son estilos de enfrentamiento al conflicto:

l. Cooperativo.
I Competitivo.
I, Equilibrio del poder.
\'A Respeto por la diversidad.

lylV

Ny Iv
Iyl
LAy IV

anoao
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HEERTAGOR SEANARO O OINIGG NS Curso “Gestién de Ambientes Laborales Saludables:
Normativa, Procedimientos y Estrategias de Intervencién”

ITEM Il - Verdadero (V) é Falso (F)
Instrucciones: Sefiala V 6 F en la hoja de respuestas segin corresponda:

15. Segun orientaciones de Servicio Civil, la tarea de gestionar los ambientes laborales saludables
es siempre de los trabajadores, debiendo apoyarse en el drea de Prevencién de Riesgos.

16. Los factores de riesgo psicosocial son aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo vy,
sobre todo de la organizacién del trabajo, que afectan la salud de las personas a través de
mecanismos psicolégicos y fisiolégicos, a los que también llamamos estrés.

17. Definimos factores psicosociales a los riesgos para la salud que se originan en la organizacién
del trabajo y que generan respuestas del tipo: fisico, emocional, cognitivo y conductual.

18. La Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), propone el Cuestionario ISTAS 21, un
instrumento adaptado y estandarizado a la poblacién chilena que evalia riesgos psicosociales.

19. El cuestionario SUSESO-ISTAS 21, mide condiciones organizacionales minimas que afectan a
las personas expuestas a ellas, estableciendo causalidad para enfermedades profesionales.

20. Las dimensiones del cuestionario ISTAS 21 del Protocolo de Riesgos Psicosociales son:

Exigencias psicolégicas en el trabajo

Trabajo activo y desarrollo de habilidades
Apoyo social en empresa y calidad del liderazgo
Compensaciones

Doble presencia

ponoao

21. Serd responsabilidad directa del empleador medir la exposicién a riesgo psicosocial y contar
con acciones necesarias para disminuir y/o eliminar sus efectos, mediante medidas correctivas.

22. Existe un protocolo que sancione conductas de acoso laboral y /o sexual en la institucién.

23. Si fuese victima de acoso sexual debo esperar 6 meses para denunciar.

24. Corresponde a la tipificacién de acoso laboral la siguiente afirmacién:
“Las diferencias de opinién, disputas y conflictos que surgen como consecuencia de una natural
diversidad que existe dentro de los grupos de trabajo y como parte de las relaciones entre los
trabajadores en el ejercicio de sus funciones, que se plantean en un marco de cortesia, respeto,
transparencia y ecuanimidad, como también lo es el ejercicio adecuado de la autoridad para

dirigir el actuar de funcionarios hacia los objetivos de la institucién”.

25. Puedo solicitar atencién por sospecha de episodios de acoso laboral y/o sexual con cualquiera
de las orientadoras referentes técnicos en San Fernando, Santa Cruz, Rengo, DSSO y HRLBO.

26. Las jefaturas jamds son acosadas por sus subalternos.
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ANEXO N°7.- Resoluciéon Exenta N°1219 / 22.03.2019 Servicio Salud O’Higgins
Aprueba Programa Anual Capacitacion (PAC) 2019 (Curso “Ambientes Saludables”)

Subdireccién de Gestién y Desarrollo de Personas
Depto. de Capacitacién

LMV/MMP
mrc
18/03/2019

RESOLUCION EXENTA N° 1218
RANCAGUA, - 2 2 MAR. 2019

VISTOS: Actas de reuniones y conciusiones del Comité Bipartito
Regional de Capacitacion Ley N° 18.834, realizadas los dias 16-21-22-28 de enero de 2019; Resolucion N.° 1600/08 de la
Contraloria General de ta Republica y sus modificaciones y en uso de las facultades legales y reglamentarias que me concede el
D.L. N° 14072004 y sus modificaciones intreducidas por la Ley 19.937, Decreto Exento 123/2018, ambos del Ministerio de Salud,
dicto fa siguiente:

RESOLUCION EXENTA:

1.- APRUEBASE Programa Anual de Capacitacion (PAC) 2019 para la
Ley N° 18.834, correspondiente al Servicio de Salud O'Higgins, que se indica a continuacion:

HOSPITAL PICHIDEGUA:
° | Nombre - ] N° participantes | Monto §
1 ATENCION PRIMARIA Y SALUD FAMILIAR: MAIS 28 $1.878.400
2 CURSO DE AUTOCUIDADO Y MANEJO DEL ESTRES PARA
FUNCIONARIOS DE LA SALUD A $1.662.000
3 MANEJO INTEGRAL DE PACIENTES CON DEPENDENCIA SEVERA 22 $1.702.000
TOTAL . $5,262,400

HOSPITAL CHIMBARONGO:

N° . :| Nombre : Sl s F N° participantes - { Monto § . -

1 CONTROL Y PREVENCION DE INFECCIONES ASOCIADAS A LA ’
ATENCION EN SALUD PARA PERSONAL DE SALUD HOSPITAL 35 $335,300
MERCEDES CHIMBARONGO.

2 CURSO RCP BASICO, HOSPITAL CHIMBARONGO 30 $231,800

3 PREVENCION DEL MALTRATO, ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL EN
EL HOSPITAL MERCEDES CHIMBARONGO 75 $6986,500

4 DESARROLLO DE HABILIDADES DIRECTIVAS Y CALIDAD DEL
LIDERAZGO Y Jifi a2

5 BUEN TRATO LABORAL: UN DESAFI(O DE TODOS 30 $268,000

6 EXCEL BASICO PARA FUNCIONARIOS ADMINISTRATIVOS ] 23 $2,461,000

TOTAL $5,885,726
HOSPITAL COINCO:

N°--"Nombre -inooine B : Ne participantes | Monto §

4 CAPACITACION ENFERMEDADES TRANSMISIBLES 60 $602.600
EMERGENTES-ACTUALIZACION PNI 2018 d

2 CAPACITACION EN ESTADISTICA DE SALUD PARA HOSPITALES 27 $339.350
DE BAJA COMPLEJIDAD V2 ) !

3 BUENAS PRACTICAS PARA CONCILIAR FAMILIA Y TRABAJO 15 $2,481,400

4 TECNICAS BASICAS DE ENFEMERIAS PARA ENFERMEROS Y
TECNICOS DE ENFERMERIA HOSPITAL DE COINCO 33 $359,550

TOTAL $3,782,900
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HOSPITAL SAN VICENTE
N° | Nombre N° parti ‘Monto §
4 ACTUALIZACION EN URGENCIAS OBSTETRICAS PARA '
MATRONES Y TENS QUE SE DESEMPENAN EN EL SERV DE 26 $274,232
MATERNIDAD DEL HOSPITAL SAN VICENTE
2 HUMANIZACION DE LA ATENCION Y CALIDAD EN EL TRATO AL 20 $1,087.800
USUARIO : Y
3 METODOLOGIA DE ELABORACION DE PLANES DE MEJORA 20 $182,000
4 EXCEL NIVEL MEDIO JALTO PARA FUNCIONARIOS CLINICOS Y 40 $1,994 520
ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL DE SAN VICENTE e
5 ACLARACIONES E INTERPRETACIONES DE LOS PROTOCCOLOS
RELACIONADOS CON CALIDAD Y SEGURIDAD DE LA ATENCION 40 $350,800
EN SALUD
5} ACTUALIZAC\ON DE ENFERMEDADES TRANSMISIBLES VIH/SICA 2% $264.600
E INFECCICNES DE TRANSMISION SEXUAL :
7 ACTUALIZACION EN PATOLOGIAS NEONATALES Y % $274.232
REANIMACION NEONATAL PARA MATRONAS Y TENS ! *
8 EPIDEMIOLOGIA BASICA PARA FUNCIONARIOS DE LA SALUD | 19 $464,300
9 ADQUIRIENDO CONOCIMIENTOS PARA MANEJO DE 4 i
ENFERMERIA DE PACIENTES CON VENTILACION MECANICA NO 12 $1,236,800
INVASIVA :
TOTAL $6,129,284
HOSPITAL GRANEROS
[ N° T Nombre N° participantes - | Monto §
1 ACTUALIZACION EN EL MANEJO DE AISLAMIENTO DE 20 $343.000
PACIENTES HOSPITALIZADOS v
2 ACTUALIZACION EN EL MANEJO DE PACIENTES CON
TUBERCULOSIS 40 $375,000
3 POTENCIANDO LOS FACTORES PROTECTORESENLOS - 40 1,200,000
FUNCIONARIOS DEL HOSPITAL SANTA FILOMENA : $1,200,
4 CAPACITACION EN CALIDAD DE LA ATENCION Y TRATO AL 101 $933,40
USUARIO 400
L TOTAL $2,851,400
HOSPITAL LITUECHE
N[ "Nombre : "I N° participantes ~ [ Monto §
1 | ACTUALIZACION EN |NFECCIONES ASOCIADAS A LA ATENCION 1
EN SALUD 3 $103,800
2 SISTEMA DE COMPRAS PUBLICAS 13 $103,800
3 GESTION DE CALIDAD EN LA ETAPA PREANALITICA DE s
LABORATORIO 1 52045800 |
TOTAL $2,253,400
HOSPITAL LOLOL
IN® T Nombre' . N° participantes T Monto $
1 HACIA LA RE ACREDITACION EN CALIDAD 40 $1,813,800
2 ACTUALIZACION EN INFECCIONES ASOCIADAS A LA ATENCION
’ EN SALUD 28 $294,600
3 MANEJO DE EMERGENCIAS Y DESASTRES 16 $1,024,400
4 | ASEO TERMINAL Y MANEJC DE RESIDUOS BIOLOGICOS EN 17 $1,600.600
| | RECINTOS CLINICOS T
TOTAL $4,733,400
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HOSPITAL MARCHIGUE
N°® | Nombre Y el . N° participantes | Monto $
1| INFECCIONES ASOCIADAS A LA ATNECION EN SALUD 50 $398,800
2 | PSICOGERONTOLOGIA; CONOCIENDO LA SALUD MENTAL DEL 0 $2,657 440
ADULTO MAYOR R
3| BUEN TRATO LABORAL: UN DESAFIO DE TODOS 40 394,520
4| BASICLIFE SUPPORT (BLS) 4 740,000
5 | GARANTIAS EXPLICITAS EN SALUD 34 222,600
6 | FORMACION EN REGLAMENTO GENERAL DE CALIFICACIONES 15 140,000
TOTAL $4,553,460
HOSPITAL NANCAGUA
N° | Nombre : : N° participantes - | ‘Morito §
1__| RE ACREDITACION UNA TAREA DE TODOS 40 $2,844 800
2| ESTATUTO ADMINISTRATIVO 40 $363,000
3 | PREVENCION Y CONTROL DE INFECCIONES ASOGIADAS A LA - 197,800
ATENCION DE SALUD IAAS b e
i TOTAL $3,405,600
HOSPITAL PEUMO
N° | Nombre L N participantes | Monto §
1 | ESTATUTO ADMISTRATIVO: DEBERES Y DERECHOS DE LOS
FUNCIONARIOS %4 8453,500
2 | HIGIENE HOSPITALARIA PARA LA PREVENCION DE 38 81500
|_INFECCIONES ASOCIADAS A LA ATENCION EN SALUD :
TOTAL $935,400
-
HOSPITAL PICHILEMU .
N° | Nombre o . - ; . 3 N° participantes .| Monto §
1| HUMANIZACION DEL TRATO AL USUARIO EN SALUD 50 $1,950,000
2 | EMERGENCIAS Y DESASTRES HOSPITALARIAS 23 214,200
3 [ AUTOCUIDADO Y PREVENCION DE TRASTORNO % $285.900
MUSCULOESQUELETICO :
4 | IAASY RCP BASICO EN HOSPITALES DE BAJA COMPLEJIDAD 65 $579,200
5 | ATENCION Y TRATAMIENTO DE LOS USUARIOS RESISTENTES .
AL CAMBIO 50 $2,046,000
6 | EVALUACION VINCULAR: METODOLOGIA AMAR. 50 1,946,000
TOTAL : $7,021,300
HOSPITAL DE RENGO
{ N° [ Nombre- - = - T N° participantes | Monto §
1 | SISTEMA DE NOTIFICACION DE ENFERMEDADES 20 207,000
TRANSMISIBLES DE DECLARACION OBLIGATORIA | ¥abL
2 | PREVENCION DE LESIONES OSTEOMUSCULARES EN EL 30 $273,000
PERSONAL DE SALUD :
3 | AUTOCUIDADO LABORAL 30 $285,200
4 | FARMACOLOGIA (ANTIBIOTICOS-ANALGESICOS) 25 $249,000
5 | PREVENCION Y CONTROL DE INFECCIONES ASOGIADAS A LA " S
‘ ATENCION DE SALUD IAAS e
& | REANIMACION CARDIOPULMONAR BASICA : 40 1 $362,000
7 | INVOLUCRANDOME EN CALIDAD 39 $368,000
TOTAL $2,188,200
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HOSPITAL SANTA CRUZ
N1 Nombre: N° participantes * | Monto §-
1 il JORNADA DE VEI\TILACION MECANICA INVASIVAY NO 10 =$1 48800
INVASIVA : !
2 PARTO RESPETADO 60 $3,420,000
3 ATENCION DE URGENCIA A USUARIAS VICTIMAS DE DELITO 2 $330.000
SEXUAL !
4 GESTION DEL RIESGO CLINICO TRANSVERSAL 20 $1,940,000
5 CAPACITACION Y ACTUALIZACION DEL USQ Y ADMINISTRACION
RACICNAL DE. COMPONENTES SANGUINEOS EN MEDICINA 70 $3,809,000
TRANSFUSIONAL :
6 INFECCIONES ASOCIADAS A LA ATENCION EN SALUD (IAAS) 40 $483,000
7 ACLS (ADVANCED CARDIOVASCULAR LIFE SUPPORT) 10 $2,704,400
8 CONOCIMIENTQS BASICOS EN REANIMACION 50 $523.800
CARDIOPULMONAR .
9 PREVENCION DEL MALTRATO, ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL EN 60 $536,000
EL HOSPITAL DE STA CRUZ ?
10 | BUEN TRATO LABORAL: UN DESAFIO DE TODOS 20 213,400
11 | AUTOCUIDADO EN EQUIPO DE SALUD 30 $2866,000
12 | MANEJO DE REAS 60 511,000
13 PREVENCION DE RIESGOS HOSPITALARIOS 40 403,000
14 | JORNADA DE HUMANIZACION DEL TRATO 40 1,812,000
15 | ESTATUTO ADMINISTRATIVO 30 547,400
TOTAL $17,447,300
HOSPITAL SAN FERNANDO
Ne- | Nombre 2 : N? particip Monto §
1 BUEN TRATO LABORAL UN DESAFIO DE TODOS 30 $266,000
2 PREVENCION DEL MALTRATO, ACOSO LABCRAL Y/0 SEXUAL EN 30 $266.000
EL HOSPITAL DE SAN FERNANDO o
3 NORMATIVAS DE ADMINISTRACION PUBLICA EN SALUD PARA 20 $273.000
JEFATURAS - !
4 PREVENCION Y CONTROL DE INFECCIONES ASOCIADAS A LA
| ATENCION DE SALUD |AAS PARA PROFESIONALES Y TECNICOS 30 $259,000
| PARAMEDICOS DEL HDSF
[5 REANIMACION CARDIOPULMONAR CLAVE AZUL 30 259,000
8 ELECTROCARDIOGRAFIA CLINICA 30 1,500,000
7 APLICACION Y EVALUACION DE CUDYR 40 350,000
8 MANEJO DE VENTILACION MECANICA INVASIVA Y VENTILACION 15 $1.800,000
MECANICA NO INVASIVA PARA PROFESIONALES T
] REGISTRO CLINICO DE ENFERMERIA, ASPECTOS LEGALES, 60 $518,000
IMPORTANCIA Y TRASCENDENCIA. :
10 PARTG HUMANIZADO Y RESPETADO 20 1,800,000
11 REANIMACION NEONATAL PARA TEC PARAMEDICOS Y TENS 30 $259,000
1 MANEJO DE USUARIOS Y FAMILIARES CONFLICTIVOS 30 1,800,000
13 CUIDADOS DE ENFERMERIA EN PACIENTES HOSPITALIZADOS 20 $2.100,000
ADULTOS Y/O PEDIATRICOS CON PATOLOGIA PSIQUIATRICA gt
14 | MANEJO DE PATOLOGIA CERVICAL 20 $182,000
15 | ATENCION A VICTIMAS DE AGRESION SEXUAL 50 $560,000
TOTAL $12,192,000
HOSPITAL REGIONAL LIBERTADOR BERNARDO O’HIGGINS
N®- I Nombre N° participantes | Monto §-
! TRABAJO EN EQUIPO Y RESOLUCION DE CONFLICTOS 280 $4,840,000
2 ACTUALIZACICN EN ATENCION DE GESTACION ASOCIADAS A 35 $4,504,500

ENFERMEDADES TRASMISIBLES
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3 [ ANALISIS TEORICO PRAGTICO DE CITOPATOLOGIA 7 $907,800
MISCELANEA: TIROIDES, BRONQUIAL Y BRONQUIOLO
ALVEOLAR i

4 | CAPACITACION EN INSTALACION Y MANTENCION DE CATETER % $308.400
PICC EN PACIENTE CRITICO ADULTO

5 | CAPACITACION EN PROBLEMAS DE SALUD GES 50 $455000

6 | CAPACITACION EN SATISFACCION USUARIA Y COMUNICACION ) 517,400
EFECTIVA CON LOS USUARIOS )

7 | CAPACITACION TEORICO PRACTICO DE EXAMENES CARDIACOS 1 pop—
POR TOMOGRAFIA COMPUTADA EN PACIENTES ADULTOS A2

8 | FORTALECIMIENTO DEL PROCESO DE DONAGION Y
PROCURAMIENTO DE ORGANOS/TEJIDOS EN NUESTRO EN EL 4 $392,000
HRLBO

9 | CURSO DE ACTUALIZACION CLINICA PARA TENS 180 $1,740,200

10 [ CURSO DE PREVENCION DE RIESGOS, MEDIO AMBIENTE, 110 S 585685
EMERGENGIAS Y DESASTRES e9ay

11| CURSO DE PREVENGION DE RIESGOS, MEDIO AMBIENTE.-
EMERGENGIAS Y DESASTRES PARA JEFES DE SERVICIO Y 70 $688,400

- | SUPERVISORES

12 | PROTECCION RADIGLOGICA PARA TRABAJADORES
OCUPACIONALMENTE EXPUESTOS A RADIACIONES 140 $4,166,000 ,
IONIZANTES DEL HRLBO : |

13| CURSO SOBRE VIOLENCIA DE GENERO 160 $1,260,000 |

14 | ENTRENAMIENTO EN ATENCION VICTIMAS DE VIGLENCIA % <0100
SEXUAL PARA PROFESIONALES NORMA GENERAL TECNIGA 178 i

16 [ INCLUSION LABORAL, TAREA DE TODOS ; 50 $491,000

16| RCPBASICO Y CLAVE AZUL 300 $3,730,000

17 | MANEJC CLINICO DEL PACIENTE CON TRASTORNG DE LA g Pp—
PERSONALIDAD w10

78 EAW DE SUSTANCIAS PELIGROSAS Y CONTROL DE - $1.197.000

19 | GESTION DE AMBIENTES LABORALES SALUDABLES.
NORMATIVA, PROCEDIMIENTO Y ESTRATEGIAS DE 320 $1,852,200
INTERVENCION

20 "HUMANIZACION DE LA GESTION DEL GUIDADD EN UFC 50 $445,900

21 | TECNICAS AVANZADAS EN EXAMENES DE RESONANCIA
MAGNETICA PARA PROFESIONALES TECNOLOGOS MEDICOS 4 $110,600
DE IMAGENOLOGIA HRLBO .

22 | PREVENCION ALCOHOL Y DROGAS EN ELTRABAID 50 $477,000

23 | PROGRAMA NACIONAL DE CONTROL Y ELIMINACION DE LA i e
TUBERCULOSIS :

|24 | TERAPIAS DE REEMPLAZO RENAL EN PACIENTES CRITICOS % 615,400
: ‘ TOTAL 536,408,1521
DIREGCION DE SERVICIO DE SALUD
N° | Nombre S e : N° participantes | Monto §
1 | PREVENCION DEL MALTRATO, ACOSO LABORAL V/0 SEXUAL i $350,000
.| PARA JEFATURAS DE LA DIRECCION DE SERVICIO i

2 | PLANIFICACION Y CONTROL DE GESTION ESTRATEGIGA DE LK 5 p—
ORGANIZACION i

3 CERTIFICACION EN AUDITORIA INFORMATICA . 20 $3,723,500

4 | GESTION ESTRATEGICA PARTICIPATIVA EN SALUD FARA 2 po——
FUNCIONARIOS DE LA DSS O'HIGGING i

5 | HUMANIZACION DEL TRATO Y SATISFAGCION USUARIA 35 $3,151,000

6 | CURSO PRACTICO SOBRE TECNICAS DE PROGRAMAGION .
NEUROLINGUISTICA PARA RADIOPERADORES Y FUNGIONARIOS 30 54,047,000
DE SAMU O'HIGGINS

TOTAL $16,369,500
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ACTIVIDADES TRANSVERSALES
N°® - | Nombre : ; ! ~1' N participantes - | Monto §
1 HUMANIZACION DEL TRATO Y SATIRFACGION USUARIA UNA
© | MIRADA A LA GESTION DE LA ATENCION Y EL TRATO EN - SR
SERVICIOS DE URGENCIA - POLICLINICOS DE 000
ESTABLECIMIENTOS HOSPITALARIOS
2 | ACTIVIDAD DE INDUCCION DEL CENTRO DE ESTUDIOS DE LA i &
ADMINISTRACION DEL ESTADO (CEA}
3| AUTOCUIDADO Y SUPERACION DEL DUELO PARA
FUNCIONARIOS DE LOS SERVICIOS DE GINECOLOGIA- 20 $2,230,000
.| OBSTETRICIA- NEONATOLOGIA
4 | ACTUALIZACION EN REGIMENEES BASICOS E INOCUIDAD.
AT 82 $1941,800
5 | HABILIDADES DE PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA PARA
MEJORAR EL SERVICIO EN LAS OIRS DE LOS 15 HOSPITALES Y 32 $5,832,000
DSS
6 | CURSO PHTLS (SOPORTE VITAL BASICO Y AVANZADO EN EL
TRAUMA PREHOSPITALARIO) PARA EQUIPOS DE RESPUESTA - ——"
CLINICOS ASISTENCIALES DE LOS DISPOSITIVOS DE LA RED DE 324,
URGENCIA - 2019
7 | CURSO ACLS (ADVANGED CARDIOLOGIC LIFE SUPPORT) PARA
EQUIPOS DE RESPUESTA CLINICOS ASISTENCIALES (EMT) Y 2 SoET
ENFERMEROS/AS SUPERVISORES DE LA RED DE URGENCIA - fat
2019
8§ | PROGRAMA DE FORMACION CONTINUA EN EXPERTOS EN 0 =
CONDUCCION DE VEHICULOS DE EMERGENCIAS SANITARIAS 0 $2,606,000
§ | ATENCION DE PARTO RUMANIZADO Y RESPETADO 40 $4,804,000
10| PSICOLOGIA PERINATAL E INTERVENCION EN CRISIS PARA
PROFESIONALES LEY 21.030 INTERRUPCION VOLUNTARIA DEL 12 $1,507,800
- | EMBARAZO
T1_| MANEJO INTEGRAL DEL GANCER DE MAMA 10 $1,184,000
12| MODELO DE GESTION CENTRO DE SALUD MENTAL
| COMUNITARIA 50 $1,314,250
13| TRATAMIENTO DE ADICCIGNES - PATOLOGIA DUAL (VERSION T} 50 $1,307,060
14 | ENTRENAMIENTO EN HERRAMIENTAS PARA TRABAJAR CON . —
ENFERMEDAD MENTAL SEVERA (EMS) PARA TENS Y OFAS. 0
15| CAPACITACION EN ACCESO A FONENDO-SIGTE PARA INGRESO ” S8 4
DE REGISTRCS DE LISTAS DE ESPERA NO GES 83,
16| PREVENCION DEL MALTRATO, ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL 100 $1,135,000
17 | HERRAMIENTAS DE AUTOCUIDADO, CUIDADO DE EQUIPOS Y 5 51837100
MANEJO DEL ESTRES 89,
18 | BUENAS PRACTICAS DE ALMACENAMIENTO Y DISTRIBUCION DE
PRODUCTOS FARMAGEUTICOS E INS PARA LOS ENCARGADOS 20 $1,411,000
DE BODEGA DE LA CARRETERA DE LA FRUTA
19 | FORMACION DE EQUIPOS EMT (EMERGENCY MEDICAL TEAM)
EQUIPOS CLINICOS DE RESPUESTA REGIONALES ANTE 12 $1,266,000
EMERGENCIAS Y DESASTRES
20| DEMENCIA EN LA POBLACION ADULTO MAYOR 30 $735,000
21 | GESTION FARMACEUTICA PARA HOSPITALES DE LA RED DE 19 Bim—
.| ATENCION Y NORMA 147 DE SSO. 2
22| CONTINUIDAD ANDRAGOGIA PARA DOCENTES Y REFERENTES v p—
TECNICOS DEL PROGRAMA ANUAL DE CAPACITACION 981,
73__| PROCESOS DE ADMISION, RECAUDACION Y FINANZAS 50 $2,110,000
24| ACCESO Y OPORTUNIDAD DE LA ATENCION EN SALUD -GES 30 $808.500
25 | CURSO OFIMATICA PRACTICA: SUITE MICROSOFT OFFICE;
WORD, EXCEL Y POWERPOINT A NIVEL INTERMEDIO, PARA 20 $945,500
OPERADORAS OIRS
25 | CURSO OFIMATICA PRACTICA: SUITE MICROSOFT OFFICE,;
WORD, EXCEL Y POWERPOINT A NIVEL BASICO, PARA 20 $945,500
OPERADORAS OIRS
TOTAL §71,542,611
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2.- DEJASE ESTABLECIDO, que los gastos (traslados, alimentacion,
docencia, insumos, coffee break y otros) que demande la realizacién de-cada uno de los eventos indicados en el programa,
deberan ser imputados al item Capacitacion de la Ley N° 18.834 de este Servicio de Salud.

ANOTESE Y COMUNIQUESE,

[FABIO LOPEZ AGUILERA
... DIRECTOR{(S)
SERVIGIO DE SALUD O'HIGGINS

TRANSCRITO FIELMENTE

r"\\
f oAbk,
J( x-_-:_}:‘.« Ao, 5

o MINISTRO DE FE ™

DISTRIBUCION:

- Hospitales (15)

- Encargados de Capacitacion Hospitales (18)

- Subdireccion de Gestién:y Desarrofio de Personas DSS
- Subdireccion de Gestion Asistencial DSS

- Subdireccion de Recursos Fisicos y Financieros DSS
- Depto. Juridico

- Depto. Finanzas

- FENATS Regional

- FENPRUSS Regional

- Archivo Depto. de Capacitacion

- Oficina Partes
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