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INTRODUCCION

El presente proyecto de invest@on, tiene por finalidad establecer orientacionesopgner un

modelo de gestion para el climabbra) aplicableno séloen lainstitucién que fue objeto de

estudio,e | Hospital Regi onal Li bertador Bernardo
propuesta puestaa disposicién ddos establecimientopublicos de alta complejidad del pais
administrads porel Ministerio de Salud.o anteriof a ka luz de distintos estudios publicados y

a la complejidad de sobrellevar un contexto de pandemia, donde@stesg ha visto altamente

sobrecargado, estructuraéynocionalmente, con efectos directos dnieshesar y en la salud.

La investigacia, caacterizada por un enfoque mixto cuatuanti, utilizé para el proceso de
recoleccién, andlisis y procesamiie de los datos, dos fuentes de informacién: por dm, s
resultados de la aplicacion de lacEastaSUSESO/ISTAS21producto deeventosceninela
generados a partir de la declaracién de enfermedades profesionales de origen mental, en distintos

servidos clinicos y administrativos de la institucién, dueael periodale los afio20182019.

El otro instrumento de sistematizacion deoimfiaédn, con un cardcter estrictamente cualitativo,
respondi6é al Curso de Capacitacion PAZ019 que llevo portiul o A Gesti -n y Pr
Ambientes Laborales Saludlas: Normativa, Procedimientos y Estrategie htervencional

cualasistié un unigersode 250 funcionarios, de los distintos estamentos de la institucionalidad.

El estudio establece el diagnéstide los niveles de percepcion de individuos y grupogd al
clima laboral, de manera de geneusia lase analitica de prevencion e intmitn para la
organizacion en su conjunto. Lasveles de influencia del proyecto, sentraron en &reas de
persmas, procesos y estructura, con el objetivesideematzar y operacionalizalas variables

gue ayudran auna correcta categorizacion de patsy teorizacionesobrela problematica

En un transito por distintos aspectésnicos ymetodolégicoscono la revision de materiay
acceso a fuentes clavestalistica comparativainformes técnicoy literatua especializady el
didlogo con atoresrelevantesie la institucionel proyecto garantiza debida confidencialidad en
el manejo de informaciosersible. Estoya queapuntaestrictamente fines académios, cuyo

horizonte e®frecermayorvalor piblico, con nuevos estandaréscos, da tareade Gobierno.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. ANTECEDENTES
1.1.1. Aproximacion Conceptual y Definicones

Uno de los propositos estratégicos que el Estado ddaagn materia de Gestion y Desarrollo

de Rersona, dice relacion con la necesidadodatar con una dotacion funcionaria, que tenga la
capacidad de asumjrgarantizar el efectivo cumplimientte las orientaciones gubernamentales

y los programas y planesociados, para atender de mejor manenadesglades y urgencias de

una sociedadarla vz mas reflexiva, critica y demandante. En tal sentido, distintas han sido las
acciones y experienciasig| la administracion publica pone a disposicién del fortaiecito de

las capacidades y competencias pisamal, pero también existe una pernmateewoluntad por
generar ambientes laborales saludables al interior de la estructura y organizacion tbetlapara
Estado,atendiendo leimpacto positivo que tiene estada de gestién para el efectivo logro de

objetivos, metas e indicadores de procegesigencias inherentes a la responsabilidad publica

La importancia de consolidar un Estado robusto, efieigroportuno en la ejecucion de politicas
publicas, desde usistema politico y gubernamental conectadn | realidades y urgencias de
las persnas,demanda funcionarios que trabajen en ambientes sanos, armdnicos y estables, lo

que redundara en mayomageles de rendimiento y productividad en los fines orgaitnales.

En opinién dda Organizacion Mndialde la SaluqOMS) y la OrganizaciérPananericana de

la Salud(OPS) fla promocién de la salud en el lugar de trabajo incluye la realizacionnde u
serie de politicas y actividades en los lugares de trgbdjsefiadas para ayudar a los
empleadores yrabajadores en todos los niveles a aunaergl control sobre su salud y a
mejorarla, favoreciendo la productividad y competitividad de las empresastyibuyendo al
desarrollo econémico y social de los patséBarrios & Paravic , 20Q6p. 136). Dentrodel
mismo marcq Urrego (2016) subraya ge iis dentro de las organizaciones de salud existen
entornos enfocados en climas labores saludaldssprofsionales se sienten mas motivados a

trabajar y desempefiar slabores encaminadas a la prestaciéon delisomc on c a(p.vV)d ad o
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Como primera proximaciéna la estructura de definicionde este trabajacabeprecisaro que

OMS entiende poel concepd deentorno laboral saludabl&:un ambi ent e ablee tr abs
esaquelen el que los trabajadores gd empeadores colaboran en el uso de uroge de

mejora continua para proteger la salud, seguridad y el bienestar de todos los trabajadores y la

sog eni bil i dad d ¢gOrgahiazagéa Mundiatde t8alua,OMY, 201 p.17).

Otra orientacidnal canceptola entrega Barrios & Paravi2006, quienes sefialan quel

entorno laboralva a ser el conjunto de cualidades, atributos o propiedaééstivamente
permanentes de un ambiente de trabajo concretospn percibidas, sentidas o experimentadas

por las personas que componen la orgaciaa empresarial y que influyen sobre su conducta,

|l a satisfacci - n(pyl39 En tapto, @lbhsiitatd devSalddaRdldicg2019
explicafactoresclavesy alcancegjue movilizan su acciéniene un entidodesde la dimension

humana (repercigndo sobre trabajadores, la familia y la comunidad, entre otros) y desde el

impacto sobre la organizacibnder abaj o (costos asoci au®s, produ

Frente a larevision de estosonceptos, parec@ otros dos ambitos que requierempaxersu
significado.Refieren al Clima Organizacional y a los Riesgos Psicosocilgsimerq Afnace

de laidea de que el hombre vive en ambientes complejos y dirgnpoesto que las
organizaciones estan congstas de personas, grupos Yy colectividadegie generan
comportamientos y di ve (Gacig 2009p.a45.d& misma auosme a mb i
subray que fipara entender el clima laboral de una organizacionpesciso comprender el
comportamiento de laspersoras, la estructura de la organizaciély los procesos
organizacionales (p.48. Portanto, desde su reflexi@portasu propia definicion del conpto

de clima organizacionafjue en adelanterd homolablel significado de clima laboral:

( é€) imd omanizacionales la percepcion y apogacidon de los empleados con
relacion a los aspectos estructurales (procesos y procedimientos), las retaeiatne
las personas y el ambiente de trabajo (infraestructyrelementos de trabajo), que
afectan las elacionese inciden en las reacciones @gimpatamiento de los empleados,
tanto positiva como negativamente, y por tanto modifican el desarrollo @redue su

trabajo y de laorganizacion (Garcia, 2009p. 48).
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En una rapida revisiode autores, podeos séalar algunas principales definicementorno al
significado de Clima Organizacional, que para efectos de un mejor analisis y comprension de
ede proyecto de investigacion, tendra la misma acepciéon quaetpto de Clima Laboral

Tabla N°1
Definicién de Autores Clima Organizacional/ Laboral
Autores Definiciones
Forehand y Gilmer - Es el conjunto déas distintas aracteristicas permamtes que describen ur
(1964) organizacion, la distinguen de otrainfluyen en el comportamiento de i

persoms quela forman. Como parte de su teoté@ananen cuenta cincc
variables estructurales: tamafio, estructura organizacional, la compl
sistémica,a pauta de liderazgo y las direcciones de metas.

Dessler(1976) - Laimportancia detoncepto de clim&aboral esta en la funciéque cumple
como vincuo entrelos distintosaspectos objetivos de la organizaciosl
comportamiento subjetivo des trabaadores.

Sudarsky (1977)

Es un concepto integrado que pdemieterminar la manera corpoliticas
y pr&ticasadministrativas, la tecnologia, pesosde toma de decisione:
etc., se traducen a través del clima y las motivaciones en el comportal
deequipos de trabajp las personas que son influenciadas flase

Likert y Gibson El clima orgaizacbnal es el término utilizado parasdeitir la estructura

(1986) psicolégica de las organizaciones. El clima es la sensacién, personal
caracter deambiente de la organizacion, es una cualidad relativarr
duradera del medio ambiente interno de umgoizacion que experimenta
sus miembrodnfluye en su ceductay puede describirse en términos de
valores de ureje especificale caracteristicgatributog organizaanales

Alvarez (1995) - Lo define cano el ambiente de trabajo resultante de Xpresbn de
diversos factores de caractartemersonal, fisico y organizacional. |
ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influyedtenotorio
en su satisfaccion y nductay, por tanto, en sareatividad y productividad

Goncalvez1997) - El clima organizacional se relacionarclas condiciones y caracteristici
del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los empleac
afectan su comportamientoreencias y el desarrollo deigittades propias

Chiavenato (2000) El clima or@gnizacional puede ser definido comaealidades o propiedade
del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por miemk

la organizaion, coninfluencia directa eral conductale los empleados.

Méndez (2006) - Es el resultado de la formadmo las personas establecen procesos
interaccién social y donde dichos procesos estan influenciados pt
sistema de valores, actitudes y creascasi como de su ambiente internc

Servicio Civil (2012) Refiere al conjunto de predisposiciones,rcepcbnes, emociones '
valoraciones de $apesonas sobre su trabajo y la institucion donde

desempefian, tanto de sus elementos estructurales com&dni ¢ 0 s «

Fuente: Elaboracion Propia,Tomado desde Consuhs Bibliogréaficas (2021)
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Para este trabajepmomecanismo de pertinencia técnicadlizaremos las definiciones que ha
formulado en sus estudios el Servicio Civil de Chile, como institucidmeda a promover la
modernizacion del Estado, y a reforzas hcciones destinadas a situar a la Gegtibesarrollo

de las Personas en un pud®irflexion estratégico para el logro de los objetivos y metas de las

organizaciones publicas. PalgSenicio Civil, 2012 p. 34) el concepto tiene tres enfoques:

A Enfoque Subjetivo:que pone énfasis en losopess psicoldgicos, basicamente en uno:

la pecepcidn; y entienden que el clima laboral es un atributo de los individuos. Bajo esta ldgica,
se puedalecir que el clima seria el conjunto de percepciones guadivéduos desarrollan en

su contacto con fapradicas y procedimientos de la orgaaimn La unidad de analisis desde

este enfoque es el individuo y lo que habria que cambiar o gestionaisgmrcepciones.

A Enfoque Obijetivista:que pone el énfasis da estructura y sefialan que el clima es la
respusta de los individuos a las propieéa brmales de la organizacion del trabajo. Bajo este
prisma, el clima seria un atributo de la organiza¢dddel conjunto de procesos y practicas que

la constituyen) yde cdmo éstas se relacionan con sus miemlideesta manera, la unidad de
analisis @ ese enfoque sera la organizacién y no los individuos. Por tanto, lo que habria aqui

que modificar o gestimr en los contextos laborales es la propia organizacidratiajo.

A Enfoque Interaccionista:que poneacenb en la interaccion cotidiana y evslsmbolos
gue permiten la construccion social y el individoon sentidos particulareBajo esta dinamica
el clima laboral refiere a un fendmeno socialmente cre@ada interaccion, en cwy origen
participantanto elementosderivados dda subjetivdad ndividual (motivacion, satisfaccion)

como por las caracteristicas formales de la organizacion delotfebajuctura, normas, etc.)

Otro conceptasenciakn est campo de estudicefierea losFactoredsicosaialescon directo

impacto en la segidad y salud ddos agentes laboraleParael MINSAL (2019,fil os f act or e
psicosociales en el ambito o@agioonal hacen referencia a situaciones y condiciones inhesent

al trabajo y relaionadosal tipo de orgaizacin, al contenido del trabajo y laegucbn de la

tarea, y que tienen la capacidad de afectar, en forma positiva 0 negativa, el bienestalud la sa

(fisica, psiquica o social) del trabajador y sus condices de (p.6labaj oo
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En esta misma diren, la Organizacion Internacional del Bejo (OIT) también expone su
vision en ladefinicionde la materiaincorporandcel valor delriesgoen lasdud del trabajador y
el desafiamayor queestos factoresnplican paralos estdndares ocupacionales em@hdo

( é lps factores de riesgo psisodal son las interacciones entre el medio ambiente de
trabajo, el contenido del trabajo, las condiciongs organizacidén y las capacidades,
necesidades, cultura dalabajador, y consideraciones personales gxds d trabajo
gue pueden, en funcion das percepciones y la experiencia, tener influencia en la
salud, rendimiento del trabajo y satisfacci@boral, (OIT, 1984 p. 19.

La Organizacién Internacional detabajo, para el analisiealiza una diferenacionde niveles
destinados a una mejoorapransion de la temética; a sabentre:a) las condiciones y el medio
ambiente de trabajo, que incluyentd@ea en si, las condiciones fisicas en el centro de trabajo
las relaciones de los trabajadores consspevwisores y las practicas de la adrstréadgon; b) los
factores individuales o personales del trabajador incluyen sus capacidades y limitaciones en
relacion con las exigencias de su trabajo; y finalmeete,no menos importante) los factores
extemnos alcentro de trabajo que derivan de tarcunstancias familiares o de la vida privada, de

los elementos culturales, la nutricién, las facilidadie$ransportg acceso la vivienda.

Segln eMINSAL (2019fiaungque | a pr esenclesacultdra cofp@atia,or es p
clima laboral, etilo de liderazgo, disefio de puestos de trabajo, @eden ser elementos

positivos, porque favorecen ekehestar del trabajador y secundariamente pueden impactar el
rendimiento individual y la productividad de@org a n i z dpc 6), la @IF pone acedn enque

esta materia resulta decisiva para el crecimiento econémico, el progreso técnico y los aspectos
referidos a la estabilidad social, los cuales naeddgn solamete de los instrumentos y medios

de producadn, sho tambiénde las condiciones de thajoy del bienestar de los trabajadores y
suspropiasfamilias. i Eclima psicosocial de una empresa estaculado no solamente a la
estructura y a las condiciones dala de la colectividad de trabajo, sino tai@b atodo un

conjunto de problemas demadjcos, econémicosy o ¢ i ,d0ITe E984, p. 11).
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Figura N°1

Los Factores Psicosociales en el Trabajdrganizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Factores de Factores Factores humanos
organizacién <—> psicosociales en el <——]
trabajo
Medio ambiente Capacidades,
de trabajo ¢ » necesidades y

: expectativas trabajador

Tareas propias del Derivan de

trabajo 7| interacciones entre |g p| Costumbres y cultura
= factores psicosociales del trabajo
F Y
A A
A 4
Condiciones de .
organizacién ¢ \ 4 Condiciones personales
g . ;
fuera del trabajo
que pueden

/ impactar en \

Rendimiento y
h 4 productividad en el
trabajo

Satisfaccién en el
trabajo

Salud del trabajador
y su familia

Fuente: Factores Psicosociales en el Trabajo. Naturalezincidencia y Prevencion OIT (1984)

A modo ilustrativo, la OIT en I&igura N°1 presenta un conjunto de factores humanos del medio
ambiente del tralj@a que estan en continda interaccion dinamicsios factoreeumanos pueden
cambiar con el tiempo y adapse.Mientras las reacciones de los m@ulaes dependen de sus
habilidades, necesidades, expectativas, cultura y de su vida privada, la intarageidra entre

las condiciones de trabajolos factores huamos del trabajador pueden conducir a atteres
socioemocionales, problemas del gmriamiento y riesgos adicionales de enfermedades

mentales y fisicas, ademas de generar efectos nocivds gatasfaccion y rendimiento laboral.

En términos estadistis,la OMS (2007 aborda la relacién entteabap y salud en los paises en
desarrolb e industrializadogp. 16) Los datos arrojan que el 75% de la fuerza laboral mundial
(queincluyeaunos 200 millonesde personas). De ellos, entre el 20 y 5f84dostrabajadores

en paises industrializados plea teer exposiciones riesgosas en ebajay el 50 % de los

trabajadoregn paisetdustrializados definenasur abaj o como @ menretoal ment e
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1.1.2. Instructivos Presidenciales

Durante &s Ultimas décalas, los esfuerzos han sido multiples posminerde lasnecesarias
herramientas pratocolos y disposiciones normativageglamentariasy legales que apoyen
objetivosde promocion y fortalecimigo del empleo publicoDesde esta perspectivairgen
distintas decisiones presidenciales guer el expedierte delosinstructivos, apuntan atasular

la modernizacion del Estado, situando a las personas en el centro de los procesos de gestion:

a) Cdédigo de Buenas Practicas Laborales Sobre No Discriminacién @0iene su

origen en el Instructivo Presidcial N°2 dictado el 15 de junio de 2006ymgdiendo de esta

manera el compromiso gubernamental de reafirmar la voluntad del Estado con la creacién de
politicas y medidas efectivasontra la discriminacion labak, relevando la importancia del

principio ce iguddad y la proscripcion de todo tigie dscriminaciones en el goce y ejercicio

pleno de las libertades y derechos fundamentales que recoge dttu€am Chilena y la

legislacién en materia laboral. Su etijo generafuefi d ar pl eno das mopnBsi mi e nt
gue rigen el sector publico, pcave y erradicar todo tipo de discriminaciones, y en especial,
garantizar igualdad de trato entre hombremyjeres y facilitar una mayor compatibilizacién de

las obligaciones laborales y las responsabilidademifaaresd, (Servicio Civil, 2006 p. J).

Paraarticular este trabajo, seedla Comision Gubernamental encargada de proponer un Cédigo
de Buenas Préicas, coordinada por el Servicio Nacional de la Mujer eyratda, ademas, por el
Ministerio de Trabajg/ la Direccion Nacional de Servicio Civilmplicd, tambiénJa asesoria

técnica de la Gdina Internacional del Tkajo. Sus funciones principalgeron las siguientes

A Reafirmar la voluntad del Estadoen surol de empleador de impulsar politicas y

meddas ontra la discriminacion y que tiemda gomover la igualdad de oportunidades y de
trato en el emple@nlos distintos organismos e instituciande la administracién publica.

A Generar y/o garantizar condiones que promuevan la igualdad de oportdadesen

los 6rganos de la Administraciotel Estado, asegurando la vigencia del principio de no
discriminacién y en especial, el de igualdad de teative hombres y mujeres en lo relativo al

acceso al empleaa Iretribucion, promocion, formacion profesa ylas condiciones de trabajo.
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A Fomenta y favorecer el desarrollo de politicas de recursos humaenslos 6rganos

del Estadodestinados prevenily erradicar discriminaciones, directas e indirectas.
A Fomentar el desarrollo o aplicacion de medidague pernitan a hombres y mujeres
conciliar las responsabilidades laborales y las obligaciones familiares.

A Propender hacia el mejoramientde la calidadie vida en el trabajo.

b) Instructivo Presidencial Impulsa Pdlicas Descentralizadas de Gestion de Peeben
la Administracién Central del Estadg¢2013): Define lineamientos para que cada uno de los
jefes superiores de los servicios publicos avancefamiize, de manera descentralizada, en una
APol 2tica de Bessbnaso, b aretaio respectivod él egaipo ide n
gestbn quelo apoya.La fundamentacion del instructivo refiere a que | gobierno
como uno de los ejesrieales de la gestion publica, fortalecer la calidad de lassgaciones

que las instituciones entregaraciu d a d a(Rrésmleéncia de la Reputdi, 213 p. J).

Entre las principales orientaciones que sefia@@imentse encuentra lo siguiente:

A Cada servicio publico actualizar4 o disefiara, difundira o gasés adicionales para

implementarsu propa fRPRoilca de Gest i - oontaddéd erP@na EesolcOs O .

dictada porel jefe de servicio que defina y explicite lo criterios, estdndalesegmientos que
guiaran la toma de decisiones de la insifio en las materias propias de su Gest@&Rersnas.

A Cada institucion determinarbocedimiento, mediante el cual se disefiara la politica.
A Junto a este instructivo, se acompafan las ditestelaboradas por el Servicio Civil
con los contenidos mimos que podra abordar la politica, los csgedan adaptarse a la
situacion de cadiastitucion en virtud de los eventuales avances ya logrados.

A Cada Subsecretaria promovera que el disefiopteinentacion de las politicas sea
coherente con las condicies, prioridades y desafios sectorigles ¢ mara de los principios

deequidad y leeficiencia, con el fin de ser un real aporte para el desarrollo de las personas.
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El instructivoculmina sis definiciones, sefialando la necesidad que las autoridadedo nivel
Aihagan us o endagstiovcatidiana dedas herramientas de §éns de personas que
sean requeridapara fortalecer el compromiso y el desempefio de los funcionarios [g]llmo

el fin de entregar mejores servicios ecld u d a dRresi@eacia de la Republica, 20p35.

C) Instructivo PresidenciaBuenas Practicad.aborales en Desarrollo de Personas eh
Estado (2015) Emergedesde la perspectiva de duevo Trato paraleEmpleo Publico, que
implica pensar y evaluar el modelo dmjideo Publico vigente y su calidalin sus pincipios

orientadoredija directrices peaimpulsar acdonesy caracteriza el rol de las politicagblicas

( é )spiramos a un Estado innovadagpe garantice dos ciudadanogas) el acceso a
servicios pblicos de calidad, donde prevalezca el btrenio, en condiciones laborales
dignas, qe actie con transparencia y que permita fortalecer a los servicios publicos
como referentes de los mejoregdues para trabajar. Estadmnovade es elque no
s6lo promeve acciones innovadoras, sirel que cuentacon fncionarics (as)
debidamente reconmiosy preparadosgueaporten con experiencias y motivaciones al
mejoramiento de procesos, bienessgovidos, (Servicio Civil, 2015 p.6).

El individualizado Instruiivo Presidencial considetees ejes pringialesde su accion: Derechos
Laborales, Cndiciones Laborales y Ambientes Laborales. En todos ellos, se manifiesta con
claridad la importancia de quasl instituciones publicas disefien, implementen y establezcan
parametros de evaluacion de iniciativas, gatirulen la configuracion de entornoshtaaks

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

La necesidad dé@garantizar elirrestricto respeto a la dignidhhumana, eliminando todo trato
prepotentejrrespetuoso o discriminatorio al interiode . Ad mi ni st r gSeiivicion P ¥bl i
Civil, 2015 p.7, representa uno de los aspectos centrales declaragén expuesta en la

categoria de Derechos LaboralEs.tanto, @ el marco del capitulo d€ondiciores Lalorales,

las definiciones resultanrsmasexplicitaspara comprendezl rol estratégico de leompetencia
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( é fortalecimiento del rol del seidor publico, promoviendo principios de probidad,
transparen@ y buen trato, potenciando la valoraciércgnfianza de la ciudadania; y
adoptar medtlas destinadas a mantener un ambiente de trabajo de mutuo respeto entre

hombres y mujeres, promoviendo saapwientes laboralegServicio Civil, 2015p.8).

Una de &s expresiones de maywalor en este campagefiere ala dimensionde ambientes
Labomles,donde s€undamentaun rol clave:fi | @stituciones publicas deberétesarrollar
acciones para generaambientes laborales que, basados en el respeto y buenfaatoezcan

el compromiso, motivacién, desallo y mejora de desempefo s persona queen ellos

t r ab gd$ewiadCivil, 2015, p9). En este punto, cobra relevancia la tarea de impuisar e
forma periddica estudiade clima organizacional o evaluaois de riesgos psicosociales sobre
diagndstcos olas brechas detectadasi como dearrdlar accionespara la prevencion y sancién
del acoso laboral (ley N°20.607) y del acoso sexual (ley R8B) en el trabajo, proponer
iniciativaspara fortalecermrol de jefaturas y directivos en el lidega depersonas.

Este Instructivo Presideial establecié la aplicabilidad de sus orientaciones en todos los 6rganos
publicos, donde la mision de rdinias instrucciones e impartir los lineamientos refiricnaral
de la Direccién Nacional del Servid@ivil, mientras los jefes de servicios dabaumir la tarea

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

d) Instructivo Presidencial Sobre Igualdad de Oportunidegly Prevencién y Sancion del

Maltrato, Aco® Labaal y Sexual en los Ministerios y ®écios de la Administracion Publica

(2018} En su justificacion, el documentécnico y juridicandicaquela voluntad del Gobierno

de Chile es consolidar una cultura plenorespeto a la dignidad de las persyresgcialmente

en las instituciones plibhs,ya que existdi habi da cuenta de su trasce:
civil, y la importancia para el pais deacer efectiva la igualdad de derechos y oportunidades

parahombres y muj er es (PresldaciaeglaiReplblida, 2018. )g ®ner 00
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Dicho instructivocumple con la mision de complementar el anterior instrumento referido a las
Buenas Prdticas Laborales en Desarrollo de Personas en el Edistdozersion se sitla en la
necesidad de seguiictando lasnormas relativas al cumplimni® de estandares en ambientes
laborales y calidad de vida laborébpara erradicar las distintasformas de hcriminacion y
mejorar los grados de satisfaccion, la cakitide viday el bienestar fisico, psicolégigosodal

por parte de las personas enlabord (Presidencia de la Republica, 20p8lL-2).

Entre las principales directrices, el instructivo conglentas siguientes tareas:

A Elaborar y desarrollar planes ates de prevencion del maltrato, acoso labprexual.

A Promover el buen trato, asbrono ®laborar en la construcciéon de ambientes laborales
saludables y de respeto a la dignidad de las personas

A Realizar acciones de difusion, sensibilizacion y formaeibestos temas.

A Incluir estas tematicas éos instrumentos y sistemas de gestiérpdeonas, como por
ejemplo en los Codigos de Conducta, Planes Anuales de Capacitacion y Procesos dalnduccié
A Generar todas las acciones necesarias para la difupi@mpcion de un procedimiento
de denuncia deondictas de maltrato y acoso laboralexsal Para lo anterior, se debera acudir
a distintos canales de comunicacion interna para garantizar smandXusion, asegurando el
acceso y disposicion de los instrentos o0 mecanismos de denuncia.

A Las institiciones deberan disponer de procedimiertt@sos y precisos que faciliten el
cumplimiento de la obligacién de denunciar a la autoridad competents éiedhos que sean
constitutivos de maltrato, acoso laboradexual, o atenten contra la igualdad éeego. Etos

procedimientos deben ajustasskalegislacion y los criterios de responsabilidad administrativa.

Segunafirmd la entoncedresiderd dela Republica, Michelle Bacheldti, e | presente | ns
Presidencial es una manifestacion mas de nmércowniccién sobre la relevancia y valaue

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 Estag@z de asumir los

desafios de calidad y efencia que demanda leiudadani® (Servido Civil, 2015 p. 13.
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1.1.3. Estructura Normativa y Juridica Aplicable

En este item, se encionan los antecedea normatiws y/o el marco legal aplicabipie regula
los deechos que las personas tienen, asi comadadtciones de proteccion de la salud y
segurdad de los trabajadores que la institucibempresdiene el deber de provedesto, en
directa relacia con b promociéon de logntornos laborales saludabledaygeneracion déos

climas organizacionalesafporaks)sanos y estables, como canabénestar y productividad.

1.1.3.1. Disposiciones Internacionales

a) Declaracion Universal ds Derechos Humanodrticulo 1°, Asamblea ONU (1948)
Todos los seres humanos eatibres e iguales en dignidad y derecheslgtalos como

estan de razon y conciencielencomportarse fraternalmente los unos con los otros.

b)  Convenio sobre Seguridad y Salud de los Trabegsd$1981). N°155. Organizacion
Internacional del Trabajo (@). El instrumento prevé la adopcion de yaditica nacional
coherente sobre segurdlg salud en el trabajo, y acciones de los gobiernos y dentro de
las empresas, para promover la seguridadsalud, y mejorar las condiciones laborales.

c) Convenio Solr los Servicios de Salud en el Trabajo ()988°161. Organizacion
Internacional del flabap (OIT). El instrumento prevé el establecimiento de servicios de
salud en la empresa, a quienes se asiduncionegsencialmente preventivas y que son
responsablesle aconsejar al empleador, a los trabajeslgr asus representantes en la

empresa arcadel mantenimiento de un ambiente de trabajo seguro y saludable.

d) Convenio Sobre el Marco Promocional @da Seguridad y Salud en el Trabajo (2006).
N°187. Organizaon Internacional del Trabajo (OIT). Estart@nienta tiene por objeto
establecer y pwer en préactica politicas nacionales coherentes de seguridad y salud en el
trabajo, gracias al dialogo ented gobierno y las organizaciones tanto de trabajadores

como & empleadores, ademas de promover una ayttenentiva en seguridad y salud.
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1.1.3.2. Legisladon Chilena

a)  Constitucion Politica de la Republica de I€hiArticulo 19°, N°1° que fij@li Der ec ho a
la vida y a la integri daod Yntegioc & Ay fid sa2 g wiucad
| ey 0 vy 3 A&igubl protecciondelaleyengtemici o de | os derechosc¢

b) DFL N°1 del MINSAL del 24 de abril de 2006 que fija texto refundido, coordinado y
sistematizado del decreto Iy 2.763, de 1979 y de las egN° 18.933 yN° 18.469 que
reorganiza eMinisterio de Salud y crea los Servicios &ald, el Fondo Nacional de
Salud, el Instituto de Salud Publica y la Central de Abastecimiento

c) Reglament sobre condiciones sanitarias y ambientales basicas emgbored de trabajo,
aprobado por Decreto S@pno 52/99 del Ministerio de Salud, quefisdaque la empresa
esta obligada a mantener las condiciones sanitarias y ambientales necesarias para protege
la vida y la salud de los trabajadores que en ella se geSam sean éstos dependientes
directos suys o losean de terceros que reatizctiidades para ella.

d) Ley N° 18.575 Orgéanica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del
Estado,Articulo 52°, que instruye el Principio de probidad admiaista, es decir, la
obligacion deobservar na comucta funcionaria intachable y unsgenpéo honesto y
leal de la funciéro cargo, con preeminencia del interés general sobre el particulare ya qu

las conductasonstitutivas de acoso y maltrato representamninfraccion a este principio.

e) Ley N° 18834, Estatuto Administrativo, que prohibe tado/a funcionario/a realizar
cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios, sdecar&sicomo
una accion de este tipo el acoso sexual (Arti8didetra L) y realizar todo acto calificado
como acoso laboral (Articulo 84 letra MEN s1 Articulo N°64, letra C, la normativa
refiere a la obligacion de las autoridades y jefaturas en eicgfede susompetencias.
Expresa la necesidad de desempedias funcionescon ecuanimidad y de acuer@do
instrucciones claras y objetivas de geal aplicacion, velando permanentemente para que

las condiciones de trabajo permitan una actuacion efigiledéedotacion déuncionarios.
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f) Ley N° 16.744(1968) del Mnisterio del Trabajo y Prevision Sociajue estalece

9)

h)

)

k)

m)

Normaiva sobreAccidentes deTrabgo y Enfermedade®rofesionalesArticulos N°65 y
68 del T2twulo VII APrevwenci-n de Riesgos

Reglamento para la calificaciéon y evaluacién de los aotéd del trabajo y enfermedades
profesionaks deacuerdo con lo dispuesto en la Le§y N6.744, aprobado por Decreto
Supremo 109, de 1968 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social.

Ley N° 20005, que tipifica y sanciona el acoso sexual e incorposapesteptiva para
toda relacién de trabajega pblica o privada, modificando el Estido Administrativo, el

Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y el Cédigo del Trabajo.

Ley N° 20.607, que tipifica el acoso laboral y modifica el Estafuiministrativo, el
Estatuto Administrativgarafuncionarios municipales y tambiéh @bdgo del Trabajo,

sancionando las practicas de acoso laboral.

Ley N° 20.609 que establece medidzontrala discriminacién, que viau articulo 15°

incorpora modifiaciones en ast84 letra I) y 125 letra bjel EsatutoAdministrativo.

Circular N°2582de 2009 de la Superintendencia de Seguridad S&iEBESOjmparte
instrucciones sobre los nuevos fotarios de Denuncia Individual de Accidentes del
Trabajo (DIAT) y Denuncia Individual de Enfermedades Bsifndes (DIEP), ademas de
la puesta en archa del Sistema de Informacion de Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales de la Ley 16.744TER.

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

entrada en vignciadel Sistema Nacional dafbormaciénen Séud Ocupacional.

Resolucion Exent&°336 del 12 de junio de 281Aprueba 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 SuperinteruigmleSeguridad Social, que instruye & lo
organismos administradores del Seguro de la Ley N° 16.744 sobre el Protocolo de Normas
Minimas de evaluacioque deben cumplir en el proceso de calificacion del odgelas

enfermedades denunciadas como profedies

0) Circular N° 3243 de 2016 de la [@rintendencia de Seguridad Social, que imparte
instrucciones a los organismos administradores del seguta Hey 16.744 sobre la

metodologia de evaluacion e intervemcien riesgo psicosocial laboral.

p) Circular N° 3244 de 2016 de la Superintendencia Seguidad Social, que imparte
instrucciones a los organismos administradores de la Ley 16.744 y a las entidad
participan en la administracién del régimen de salachim para la calificacion de

patologias y djracién del articulo 77 Bis de la Ley Yd4.

1.1.3.3. Rol Rector del Servicio Civil

El Servicio Civil es uno de los principalésipulsaesdel proceso maetnizador de la gestién
publica en ChileFue creadgor dismsicion de la Ley N°19.882 (2003), a pade& unacuerdo
nacional en materia de prolid,transparencia y modernizacion del espacio publico. Su objetivo
fue articularuna politica de gestion eatégica de las personas que trabajan en la administracion
civil del EstadoEn una primera etapa, @&ganocumplié funciones vinculadas a la caspcbn,
asesoria y promociéneBe a carecer de un rol vinculante en materia de gestion y desarrollo de
peronas, a través de diversas estrategias el Servicio Csitl$ecomo urorganismaeferente

tanto a nvel dela administracion civil del Estadte Chile como en la region latinoamericana.

El Informe Servicio Civil: De la Orientacién Técnica al Rol Recen Gestion y Desarrollo de
Personas (2018)sefiala quda Ley N°20.955(2016) permite quéa institucbn cuente con la
facultad de dictar normate glicacién general eéreas dgestion y desarrollo de personés, o
gue permite al Estado contar con diciones y ambientes laborales que faciliten y promuevan

el mejor desempefio y un alto compromiso comufeionp Yab | (Senécid Civil, 2018 p.7).
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El nuevo rol normativo establecido enfeticulo 1°, numero 1, letra q), de la mencionada ley
N° 20.955(2016) indica y faculta al Servicio Civil aumplir lafuncionalidad que se indica

( é )mpaittir normas de @licacion general en materias de tjéa y desarrollo de
personas a los ministerios y sus servicios dependientes o relacionados a través de ellos
para su implementacion descentralizada, tendientes a esiaad materias relativas a
reclutamiento yselec@n de personas, concursos de ingrgsgomocion, programas
de induccién, programas de capacitacién, sistemas de promocion, sistema de

calificadones y otras materias refedd a buenas préacticas laboralé€p. 1).

Figura N°2
Estructura Técnicay Operativa SubdirecciénGestidn y Desarrollode Personas- Servicio Civil

Consultores
f Especialistas
P Sectores

Coordinador

Ministerial
Subdireccién de

Gestiony Consultores -
Desarrollo de Sectoriales — Servicios
Personas Publicos

Area Desarrollo

Normativo

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

Considerando esta ewa facultad que orienta el funcionamient@gmpeencia del Servicio

Civil (Figura N?), es necesario observar qlee normdiva de aplicacion general es aquella
disposicion cuyo alcance es deaé&der global y regula la totalidad de las situaciones que la
realidad presenta sobre determinadas naseCmstituye una orden o mandato de ascte
humana y se funda en valores. Su cumplimiento es obligatorio y en consecuencia exigible, toda
vez que sunobservancia trae aparejada una sancion o consecuendieguB8u cumplimiento

es obligatorio y en asecuacia exigiblepara el ejercicio deuhcianes de los servicios publicos.
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Desde esa Optica, segun las Resoluciones Afectas N°1 y N°2 (201@ydeloSCivil, el 6rgano
ya ha dispuesto disposiciones norives para el efectivo cumplimiento publico le sguiente:

a)  Estructura y Estandaree s Areas de Gestion y Desarrollo de Personas.
b)  Politica de Gestion y Desarrollo de Personas.

c) Cumplimientode Estandares en Procesos de Reclutamiento y Seleccion
d) Conarsabilidad y Carrera Funcionaria.

e) Cumplimiento deEstandares en Programas de Indutcio

f) Gestién de Practicas Profesionales.

g) Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral.

h)  Participacion Funciona.

i) Estandares en Capacitacion y Formacion de Funcionaribie sl

)] Rol de Jefaturas en Direccion de Ems.

k) Gestion del Desempefio Individual istenma de Calificaciones.

Para los objetivos del presente proyecto de investigacion, vamos a definia aguelbtiva que
refiere a los Ambientes Laborales y Calidad\tida Laboral, dictada bajo Resolucion Agec
N°1 de fecha 11 de mayo de 2017. EnAsticulo N°39, la norma plantea que logrsicios
publicos deberan desarrollar un Programa de Calidad del¥luaral, ficon el objeto de lograr
mejores grados de satisfaén y bienestar fisico, sicolégico y socipbr parte de los
funcionarios en su laboy ensu entorno de trabajo, con el fin de cumplir con los objetivos

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

Entre los principales contenidos de la norragpee@ encontrar:

A Desarrollar y formaliar Pogramas de Calidad de Vida Laboral (CVL) que aborden
acciones a nivel individual des funcionarios, arhiente de trabajo y de la organizacion.

A Realizarevaluacionse regulares del estado de los ambientesédague permitan tener
evidencia para gerar acciones de promocion, resguardo y mejoramiento de las

condiciones y ambientes de trabajolos que iteractuan los funcionarios publicos
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A Implementar programaspdanes de intervencion para mejorar aggetepetos en que

se constaten brechasygatizando la participacion funcionaria y sus asociaciones.

A Realizardiagndsticos que evidencien necesidausiculares y tensiones conciliatorias
a partir de datos smdemograficos de la organizacion y elalbpfarmalizar y aplicar
un Protocolo de Gmiliacién para compatibilizar las responsabilidades laborales con las
familiares y personales, considerara® caracteristicas de la organizacion.

A Elaborar, formalizaraplicar y difundir un Procedimiento de degciae investigacion
del maltrato, acostabomal y acoso sexual y desarrollar y formalizar Planes anuales de
prevencion y seguimiento en este &mpitin estdndares de medicion y control

A Definir y generar meecasmos de evaluacién y actualizacién dePosgranas de CVL,
Evaluacion ddos Ambierntes Laborales, Protocolo de Conciliacién, Procedimiento de
denuncia e investigaciéon, del maltrato, acosoribp acoso sexual, y Plan anual de

prevencion y seguimienttel maltrato, acoso laboral y sexual.

A modo de $ntesis,es pertinente sefialar queheco de conceptualizar la tematica del Clima
Laboral y los Entornos Laborales Saludables, permite estatdeesquema de analisis de este
proyecto de investigaciomdemas, la identificacion de la estructu@rmativa y juridica que
regula y controldas atividades de seguridad y salud en el trabajo, definen el cémo el Estado de
Chile y sus instituciones gf)onen de herramientas técnicas, administrativas, reglamsnyar
legales que ayudan en el propdsitoatanza hacia la modernizacion de la géstipiblica, en
especial en la importancia de protegdraajadory cautelar su bienestar y el de sus famil

En el siguiente apartado, abordaremos algunos dstiadigticos que refieren a la realidad de lo

trabajadores, publicos y privados, solaaealidad que experimentan en sus contextos laborales,

COmMO un mecanismo que permita graficar los potérgidesgos sobre la salud y su seguridad.
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1.2. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El presente proyecto de irstggaddn, en esta areafrece una \dionestaistica que permite dar
una lectura estimada de la realidad laboral en que se desenvuelven los trebajadchile. Es
agui donde confluyen antecedentes que ayadaonfigurar una opinién acerca del conbesn
gue interactiael mundo del trabajaantodesde la esfera publica como privadan aspectos
determinantes referidos adalidad del emplecsegiridad, bienestar y salud. Si bien se trata de
informacién olenida de distintas fuentes y periodis ralizaddn, refleja un diagnéstico
orientadr que ayuda a comprender la tematica sobre el clima lagdealimportancia de los
entornos saludables, agsimo el impacto de los riesgos psicosociales en toda actilddboral,

queafectarel desarrollo dendividuo en su area de trabajeel rendimentode la organizacian

1.2.1. Encuesta Nacional Empleo, Trabajo y SalugENETS 20092010)

La Primera Encuestaddional de Condicionede Empleo, Equidad, Trabajo, Salud gliGadde

Vida de los Trabajadores y Trabdgaasen Chile, ENETS20092010) recogeinformacion de
trabajadores y trabajadoras ocupados y desocupados dsbpedtas relacionesontractuales
mediante las cuales se emplean; acerca de las condicionge drabajarcotidianamente, y
respecto dexsspeabs asociados a su salud y bienestapartir de unaarticulaciéonde caracter
interinstitucional, entre el Ministerio de Salud, la Direccién @edbajo y el Instituto de
Seguridad Laboral, se encuestaromirauniverso de 9.503 trabajadores de totgads de

distintas areas productivddna defnicién que explica su disefio y valor técnico indica que:

( é ENETS aborda el analisis de las relases de empleo y trabajo como determinante
social de la saludde las personas; la seguridad y prevencide los riesgos de
enfermarse; el acceso akguo para los accidentes del trabajo y las enfermedades
profesionales; la conciliacion de la vida familigrsocial; los aspectos psicosociales y
como es su impacto éa calidad de vida de trabajadores y trabdpraschilenos, asi
como las preferenciade ambio en relacion al trabajo que nos propone la poblacion
chilenacontractuales mediante las cuales sgpiean (ENETS, 209-201Q p. 6.
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El siguiente modelo concegtl (Figura N°3) muestra de forma simplifida los distintos
mecanismos que vinculaad cadiciones de empleo y de trabajo con la salud y calidad de vida
los trabajadores y la produccién de ilsquidades en saluBiste marco permitié establecer los

de la encuestarientar el plan de andlisis,iaz®molas recomendacioneke politicas pblicas.

Figura N°3
Marco Conceptual para Calidad de Vida y Salud de los Trabajadores
en su Relacién con la€ondiciones 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.

Condiciones Condiciones Condiciones z
de Empleo de Trabajo de Vida y Ambientales (_:El'.ldad 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 L -amiliar saludables
Sistema
de Salud General
’ Condiciones
de Trabajo

4 4

Contexto socio-politico y politico

Fuente (ENETS, 20092010)

Entre los datos arrojados por la encugstgue son aplicables al presente trabgjoedenos

sefialare spect o a | as preguntas fAsi el trabajo | e
hapensado en cambiarse de trabajo por las malas condiciohes @b aj o 0 ,expesadoma |l e st
en ambas pguntases el mas alto tanto en hombres coen mujeres y, sebservan cifras

significativamente mayores entre el grupo de mayor edad y los mas j¢&eafso N°1).

Es importante sefialar que los temas peotuadas, tanto por los hombres como por las
mujeres son el estado de tension permaaemteles provoca el trabajo y si han pensado en
algun momento cambiarse de trabajo por las malas condigjarémperan en el marco laboral.

De este modo, el tramo ddaa entre los 65 afios mas, muestra un altel de tension en el
trabajo (puntaje 4)4mientras los jévenes, entre los 15 a 24 afos, también registran un indicador
preocupante con un puntaje3l&. Las cifras se repiten con la opcién de cambiarse de@mp
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Graéfico N°1
Satisfaccion con Difereries Agpectos de su Trabajo, Segun Sexo (Riaje de 1 a 5)

44 44
37 38 40 I 37 38 40

15324 25344 453064 65 afos 15324 25344 45z 64 65 afos
afos afos afios Yy mas afios afios afios ¥y mas
¢El trabajo que usted hace le provoca ¢Ha pensado cambiarse de trabajo

un permanente estado de tension? por las malas condiciones de trabajo?

Fuente (ENETS, 20092010)

El estado de salud percibido y la situacion de salud resgettdio anterior buscan dar cuenta
del nivel que el propindividuo atribuye a su situacion de salud.dsteitem, Gréafico 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 % califica como regular a muy malo. Las mujeres son lagefiezen
un peor estado de salud (promedib) bdferencia significativamente menssbrelos hombres.

Grafico N°2
Percepcion de Salud Actual Segin Sexo, Tramo Etario, Ingreso y Educaciéon (Raje de 1 a 7)
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WHombre [l Muier B Grupoetario [l Tramo de Ingreso del hogar [l Educacion

Fuente (ENETS, 20092010)
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En lo conceriente al item salud de los trabajadores,drindpales sintomas o problemas de
saluddechrados se refieren al &mbito de la salud mental, destacando la sensacion continua de
cansancio con un83% en las mujeres y un 24,9% en los hombres, juntopcoblemaspara

dormir, conun 32,6% y un 21,6%,espedvamente Y en materia fisica, Isiguenmolestias

oculares (16,9%) y la tosajeccionrespiratoria con un 8,6%n segun luga Ver Grafico N°3.

Grafico N°3
Durante los Ultimos 12 meseg,Usted ha teni@ el siguiente sintoma?
383%

364%

desalud o sintoma
o pérdidade
Sufre mareos

Sufre dolores de cabeza

Tos o dificultad respiratoria
Se siente tenso o iritable
laatenciin en lo que hace

Disminucion de la audicion

la vez o dificultad para hablar

Usted ha tenido otro problema
Le cuesta dormir o dugrme mal

Lecuesta concentrarse, mantener

Ronqueri

Il Hombre I Mujer

Fuente (ENETS, 2009-2010)

Gréfico N°4
Trabajadores Accidertadosel Gltimo afio segun Ocupacion y Sexo
121%

10.9%

yde empresas

Fuerzas Armadas

y maguinas montadores
Ermpleados de oficina

Trabajadores de servicios

agropecuariosy pesqueros
yvendedores de comercio y mercado

Trabajadores no calificados
Operadores de instalaciones
mecanicasy de otros oficios

Miembros del poder gjecutiva de los

Oficiales, operarios y artesanos de artes
Agricultores y trabajadacres calificados
Técnicos profesionales de nivel medio
Profesionales cientificos intelectuales

B Mujer l Hombre

Fuente (ENETS, 20092010)
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De los trabajadores accidentados, hasnbres se concentran en las ocupaciones de oficiales
operaios (7,3%) y en los trabajadores no califioa (76%); en cambio en las mujeres apare
las oficiales operarias (12%) seguidas por las empleadas de oficina (\Ne®¥nafico N2.

Desde otrgerspectivale la consulta, u29,5% del total de enfermededque los trabajadores
refirieron sufrir hasido reconocidacomo enfermedad profesiany un 6,2% se encuentra en
tramite para su reconocimienten los hombres las enfermedades reconocidaarlagin 15,5%
y en las mujeres alcanzarun 13,9%. La mayqrarte de las patologias reconocidas se erraie
en el grupo de edade 45 a 64 afod4,5%); cabe hacepresentegue existe un 2,3% de casos

reconocidos en grupo de trabajadores joveném(o de edad5 a 24 afigs Ver gréafico NS.

Gréfico N°5
Reconaimiento de Enfermedad Profesional, segin @pacion 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 categdi&ado y Sociedad, los trabajadores esperan del
aparao publico una mayor fiscalizacion de las condiciones derigieglien el trabajo (31,6%),
nuevas leyes quprotejan su salud (28,7%), y accionesqoranuevan el acuerdo entre los
trabajadores y empleadores en materia de salud y seguridad (25¢8%i. arte, dentro de los
cambios en la organizacion del trabajtay relaciones internas, los entrevistadsseeantener
mayor flexibilidad horaria (2%), que se planiquen tareas y se respete lo acordado (16%) y

mejor trato y cooperacion entre trabajadoresitye éstos y jefaturas (10%yer Grafico N°6.
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Gréafico N°6

Cambios en la Organizacion Laboral y Relaionesen el Trabajo, segiin Sexo, Ingreso Edad

100% ® Ningunadelas

anteriores
90%

80% = Mejorarel frato y

la cooperacion
entrelos
companens, los
mandos mediosy
lajefatura.

W Tener libertad para
hacer cambiosen
el lugar de trabajo.

70%

= Que se planifiguen
las tareas v que se
respetelo
planificado.

® Tener horarios
flexibles que usted

10% puedaorganizar

0%

Total Hombre: Mujer De15324De25a44Ded5a64 65ymas Menos  5137.000 -$181.000 - $251.000 - $451.000 -$851.000 y
afios afies afios. aflos  $136.000 5180.000 5250.000 S450.000 $ESD.0OD mas

Fuente (ENETS, 20092010)

En base a estos resultadBgrezFranco(2014) académico de la Facultal® Medicina de la
Universidad de Chile, realizé un andlidis los datos arrojados por Encuesta ENET&plicada

enel periodo 2002010, abordasto la distribucién deiesgos psicosocialdRPSL)del estudio.
Segunexplicael profesional, el trabajmetalolégicose dividié en doslimensionesPrimero se

buscé estalecer las dimensiones del RPSL que estawiepresentes en la base ENETS y
determinarsusescalas y unidades de medida. En seguida se analizaron las diferentes actividades

econOmicas en base assiveles de riesgo, con especial énfasis en la discrindinalg género.

En laTabla N°2, se encuentrdospuntajes de RPSL por dimension y thferencias de medias

entre hombres y mujeres, que desfavorecen ampliamente a las mujeres, salvo ensiardimen
Afacceso a permi sos o0 ( p o encidsimédicasavdcactbres, descansas e p e
en eltrabap), donde no existen diferenciasrsfgcat i vas, y en |l a di mensi
seguridad social o que favodéemenkbi geeramépteoaul
|l as tareas dam@etit@aae@asy didm®s gares acasi treeVeces i e s g o
mayor que etlelshonbr es. La di mensi -n de mayor riesgo

En el otro extremo, las dimengigs de menor riesgefierenai s ent i do del otrabaj o
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Tabla N°2
Diferencias de Medias y Puntag Total de Dimensiones de Riesgo PsicosakLaboral (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 Distribucion del Riesgo Psicosocial Laboral en ChiléPérezFranco, 2014)

La Taba N°3, segunPérezFran® (2014, muestra las actividades@mmicasgue puntuaron
mas alto en RSL, porcadadimension de riesgmedida (p. 57)Se rite menciora los hogares
familiares como lugares qadbsorberdos mayores puntajes de RPSkguidos pr los servicios
administrativos yde apoyo. En la mayoria ds actividades yle riesgos, son las mugsr las
gue concentrados mayores puntajeDebe hacerse mencién a que los hogares familiares
concentran las daweasnasriesgosas: respetdaseguidad social (70,6y salario (64,7).

Tabla N°3
Mayores Punfajes de Riesgo Psicosocial Laboral (RPSL) Pécti vidad
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: Distribucién del Riesgo Psicosocial Laboral en Chil@érezFranco, 2014)

Entre las principales conclusiones del anglRérezFranco(2014)plantea laalta derespeto o
incumplimiento a la seguridad socigllos bajos nielesde satisfacciéron el salariocomolas
dos dimensiones que aparecem mayor gravedad, seguidas a ciditdancia por la dimension

carga dedreas domésticasinfluencia la presion en el trabajo y teja calidad de liderazgos.
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1.2.2. Resultados EncestaAcoso en los Servicios Publicos

El Sevicio Civil, en el contexto de saompromiso con la gestion de personas, ha trabajo
permanentemente paraejorar las condiciones de trabajocgntribuir conclimas lalorales
saludables en los servicios publicEs ese contexto, drante el afio 2013 ekgarismoabordd

el disefio y aplicacion de un estudio exploratorio descriptivo con jefaturas de Gestidon de
Pesonasde los servicios de la administracion central del déstauyos resultados se dieron a
conocer erdiciembre de 2014La modalidad de implenm¢acion fue en linea, a través de la
Plataforma de Informacion del Servicio Cjwl el ejercicio tuvo por gbtivo atender la norma
fivinculada a impulsar el respeto y mplimiento de los derechos fundamentalesisagralos

en el articulo 19° de la ConasititiénPolitica de la Republica, en especial, el derecho a la vida e

integridad fisica y psiquica, previsto ehN° 1 del citadgrecept®@ (Servicio Civil, 2014 p. 4.

El instrumento de consulta consideré 23gpirgas agrupadas tematicamente en 4 categ
Procedimientos, Denuncias, Casos Denunciados y Factores Criticos. La institucion invitd a
participar a239 reparticiones publicas dependientes de la Administraceitral de Estado
(ACE), ante lo cual se ¢wo la participacion de 178 servicios, cespamdiendo al 71% de la

ACE, de los cuales 166 (69%) ingresaron el total de las respuestas sol@it@dastrumento

Entre los resultados mas importantpge arojé el estudiopor area, podemos sefialar cale
consultar si los servicios cuentan cproaedimientos de prevencion y tratamiento del acoso
laboral y sexual, se advierte que 140 de ellos (79a6ri@n al menos un reglamento especifico
de acoso sexual odaral (Grafico N7). De los servicios quemndrian un reglamento especifico

de acososexud o laboral, 112 de ellos (79%) se encuentran formalizados a través del

correspondiente acto adminisivat esto es, Resolucién Exenta o Decreto, segln corresponda.
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Gréfico N°7
Servicios que cuentan on Procedimiento Prevencion y Tratamiento del Acoso Laboral y Sexual

4 servicios

.. W Si, para acoso laboral.
2% 7 servicios P

38 servicios
21% 4%
M Si, para acoso sexual.

[ Si, para ambos tipos de
acoso (laboral y sexual).

M Ninguno.

129 servicios
73%
n=178

Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. Servicial 2014)

Grafico N°8
Servicios que elaboraron susProcedimientos dePrevencion y Tratamiento
del AcosoL aboral y Sexual conParticipacién Funcionaria

M Ninguno.
85 servicios 47 servicios
48% 26%

M No aplica, no contamos con
Procedimientos de Acoso.

[ Si, para acoso laboral.

M Si, para acoso sexual.
38 servicios

5 servicios 3 servicios 21%
3% 2%
W Si, para ambos tipos de acoso
(laboral y sexual).

n=178

Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. Servicio Civil (2014)
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La paticipacion funcionaria en la elaboracién de los procedimgedéoprevencion y tratamiento
del acoso, yaea diecta o indirectamente a través de agciaciones de funcionarid¢§rafico
N°8), se observa que 93 de ellos (53%) habrian elaborado al mereggamento especifico de
acoso con participacion funcionari&n relaciébn al nivel de conocimiento quiene b
organizacién de los procedimientds pevencion y tratamiento del acoso laboral y sexual, 127

de ellos (72%) indican que son conocidos pondgoria de sus funcionariosfg@arafico N9).

Grafico N°9
Percepcién de Conocimiento por la Mayoria ded Organizacién de los Procedimientos
de Prevencion y Tratamiento del Acoso Laboral y Sexual

13 servicios

7% L. M Ninguno.
38 servicios
21%

M No aplica, no contamos
con Procedimientos de

.. Acoso.
3 servicios 1 Si, para acoso laboral.

2%
.. M Si, para acoso sexual.
7 servicios

A%

117 servicios
66%

n=178

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

Gréfico N°10
Acciones deDifusion Procedimientos de Prevencion y Traamiento del Acoso Laboral y Sexual

M Capacitacion/Jornadas de trabajo (de

14% % medio dia o més de duracidn).

M Distribucion de dipticos, boletines u otro
material impreso.

M Distribucidn de procedimientos a través
de correos electronicos.

M No aplica, no contamaos con
Procedimientos de Acoso.

B No se ha difundido el/los Procedimiento//s.

W Otros medios

m Publicacidn en la intranet.

12%

W Talleres/relatorias breves (de 2 horas o
n=178 menos de duracién).

Fuente: Resultados Segunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. Servicio Civil (2014)
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En el Grafico N10, seobserva que el 59% de los servicios han difundido los pirogattos en
forma no presencial, a travésidé&anet, correos electronicos, diptict®|etines u otro material
impreso, mientras un 5% de las instituciones publicas no ejecutan accionesida gifwa sus
procedimientos. Sobre el uso de los proceditoepara los casos de denuncia, un 44% sle lo
senicios los han utilizado cuando senh@dbido denuncias. Sin embargo, 11 instituciones (6%)

recibieron denuncias sin utilizar los procedimienigentes para su tratamiento (Gréaficalll)®

Gréfico N°11
Utilizacién de losProcedimientos deDenunciade Acoso laboral yAcosoSexual

M Mo aplica, no contamos con Procedimientos de
37 =ervicios Acoso.
21%

63 servicios
36%

M No se han recepcionado denuncias.

M Se recepcionaron denuncias, pero no contamos
con procedimientos para tratar el caso.

M Se recepcionaron denuncias, pero no se utilizd
el procedimiento para tratar el caso.

M Si, para acoso laboral.
4 servicios
49 servicios

11 servicios 28%

6% 11 servicios 1 servicio
6% 1%

W Si, para acoso sexual.

176 Si, para ambos tipos de acoso (laboral y sexual).
n=.

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

Grafico N°12
NUmero deDenunciasRecibidas

Ne de denuncias de Acoso Labaoral, 230
efectuadas por mujeres.

Ne de denuncias de Acoso Sexual, 43
efectuadas por mujeres.

N2 de denuncias de Acoso Laboral, 103
efectuadas por hombres.

N2 de denuncias de Acoso Sexual, ' 3
efectuadas por hombres.

Ne de denuncias que incluian ambas 19
conductas.

0 100 200 300

n=177

Fuente: Resultados Segunda Consulta Aso en los Servicios Publicos. Servicio Ciyi2014)
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Las denuncias recibidas durant@@o 2013 corresponden &8 las cuales, provienen en mayor
parte de mujeres (273 denunéf@86)), mientrasque las realizadas por hombres corresponden a
106 (28%). Lasdenuncias por acoso laboral (333 denungagean a las de acoso sexual (46

denuncas),mientras que se presentan 19 denuncias referidas a ambas conductas (Gtafico N°

El estudio tambiémbord6 consultasespecto a las principales causas por l&srguse inicia un
proceso disciplinario akcibir una denuncia de acoso, se debeggaimente a que la denuncia
carece de contenido y pruebas necesarias (26%), al desconocimiet@malen los servicios
publicos (8%), a la falta de formalidad requerah las denuncias (7%) y otros motivos (13%

Entre la categoria de otros motive® emuentranrazones comaue los denunciantes ya no
pertenecen a la institucion, que se desiste de la denunue las investigaciones se encuentran
en curso o que ldsechos denunciados no constituyen condumasituyentesdel tipo acoso.
Ademas,se obsava que un 39% de los servicios que contestaron esta consulta no recibieron

denuncias de este tipo y qeie7% de ellos no ha desestimado ninguna (Grafid@)N°

Gréfico N°13
Motivos por los que seDesestimanlas Denuncias delTipo Acoso

13% 6% M La denuncia carece de contenido y pruebas
necesarias.

M La denuncia no presenta la formalidad requerida.

m El Servicio no cuenta con conocimientos respecto a
la problematica de acoso y la forma de abordarlo.

M Mo aplica, nunca hemos tenido una denuncia de
acoso.

m No aplica, no se ha desestimado ninguna denuncia.

W Otros motivos,
n=176

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

Durante el afio 2013e irvestigaron 217 denuncias a través de investigacion sumsiiaario
administrativo, 181 correspoed a @aoso hboral (83%), 30 a materias deososexual (14%) y

6 denuncias (3%) que incluian ambas conduntfisendoal 54% de las denuncias informadas.
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Del total de denuncias recibidas, se acreditaron medianar® administrativo 49 conductas

de acosolo que corresponde al 12%, siendo 38 poosdaboral, 10 por acoso sexual y una que
incluia ambas conductas (Gréaficold}). Segun opinién del equipt&cnico a cargo del estudio,

en este caso se infiere que pad ser diversas las causas que originaaanedtar la ocurrencia

de este tipo deomdudas,ficomo el hecho de no presentar pruebas necesarias que acomparien el
relato de la denuncia, no contaon testigos que puedan declarar a favor de la victimagedaju
denuncia fue por otro tipo de vulneréni de derecho fundamental, ya sea atentaral la
dignidad o integridad f2si c a(SeywicioCivil,2314 p.B)ca de

Gréfico N°14
Numero deProcesosDisciplinarios que Acreditaron Conductas deAcoso

N de posibles casos de acoso laboral no denunciados.

No hay informacion de posibles casos no denunciados de acoso
laboral.

N2 de posibles casos de acoso sexual no denunciados.

No hay informacion de posibles casos no denunciados de acoso 159

sexual.

N2 de posibles casos no denunciados que incluian ambas conductas.

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 8gundaConsulta Acoso en los Servicios Plibos. Servicio Civil (2014)

Gréfico N°15
Posicidn del/ de laAgresor/a oVictimario/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: ResultadosSegunda Consulta Acoso en los Servicios Publicos. ServiciwiC{2014)
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En lo referente a la posicionld&resor (a) o victimario (a), los dateefiaan que el 74% de las
instituciones indicaron que mayoritariamente es la jefatura directa quien coragtedin, el
8% a otra jefatura y un 18% indica que es ungarero/a de trabajo; observdndose entonices,
mayor nimero de denuncias relativas@sovertical descendent@réafico N°L5). En materia
de género, un 40% de los servicios sefiala que es upea quien ha sido denunciada como
agresora 0 victimaria, y am 38% se ha denunciatiofigura deacosopor pate de un hombre,
presentandose ur2% deinstituciones 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 Bsrvicios Publicos. Servicio Civil (2014)

En rekcién a las medidas disciplinarigdieadas al término de los sumarios administrativos en
caso de haber comprobado la existencia de atalsoal o sexual) corresponden en un 7% a
Censura, 6% a Multa, 6% Suspension dé&mpleo, 4% a Destitucion $1% aotras medidas,
entre las que se pde ercontrar el sobreseimiento, no aplicar sanciones, cambio de funciones,

disculpas publicas a la victimaapotaciones de demerito para el/la agresor/a (Grafic6)N°1

Respecto a los factores criticos asociaalds ®nsultaexploratoriaa jefaturasun 45% de los
serviciosque respondieron el instrumentonsidera satisfactoria 0 destacada su experiencia
regpecto a la evaluacién a la investigacion del acoso labasekyal, mientras que un 16% de

los servicioda cansidera insatisfactoriaoquenohames t i gado | as deRunci as
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Gréfico N°17
Evaluacion sobre lalnvestigacion delAcosolL aboral 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 Gréfico N8lseobserva quéos servicios han evaluado como determinantes en el
éxito o fracaso de la prevencién, investigacion y traat de denuncias de acoso laboral y
acoso sexual, a las jefaturas maximas del servicio (28%), al area de gestién de personas (25%),

los fiscalesencagados (22%), receptores de denuncia (14%) y asociacjoeresaleq11%)

) Grafico N°18
FactoresDeterminantes en el Exitoy Fracaso de laPrevencion elnvestigacion de laDenuncia

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 Puldic®evicio Civil (2014)
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1.2.3. Riesgos PsicosocialeBrotocolo ISTAS 21

El Ministerio de Salud (MINSAL) aptw por Resolucion Exenta N°336 de 2013, el Protocolo

de Vigilancia en el Trabajo, contando con un instrumento que entrega las orientaciones, técnica

para valorar, medir, evaluar e intervenir la exposicion al riesgo psicosocial. El instrumento es un
denomhado ISTAS 2lcuya sigla corresponde al Al nstitut
Saludo de Espafa, val i dado idepor laChperintendenciatde av ® s
Seguridad Social (SUSESO). Su método de trabajo tiene comfimdmmentala participacion

de los trabajadores en todo el proceso, desde la sensibilizacion, definicion de las unidades de

estudio, aplicacion del cuestionayi®isjueda de soluciongera mitigar o suprimir los riesgos

Con fechalO denoviembrede 2017 se aprobda Resolucion Exenta N° 1.433 que aprueba la
actualizaciérdel Protocolo de Vigilancia de Riesgo Psicosocial en el Trabajo, luego de algunos
aflostrassu implementaciGnEn lo central, esta nueva normatregmplaza en todas sus partes

la resolucion delafio 2013, por cuanto define como medida la incorporacién desgo
psicosocial en el Reglamento de Higiene y Seguridad, autoriza el uso de caalglés dos
versiones detuestionario (breve o extendida), modifica la forma de establecer los distintos

niveles de riesgo y modifica Igdazos para laseevaluaciones, entre otras actualizaciones.

Con la finalidad de orientar conceptualmente el sisdjieste proyecto de investigacion, para el
MINSAL (2020)los riesgos psicosociales sbre | c 0 n j diciones reldopnadas con la
organizacién y contenido de las tareas, con los procedimientos y métodos de trabajo, asi como
las relaciones entre Iasabajadores y sus superiores, cuya exposicién prolongada en el tiempo,
aumenta la posibilidad de experimanttensién psiquica, en desmedro del rendimiento y la
productividad, lo que una vez acumulada residualmente, sera un precursor de los trastornos o
proble ma s d e(p. 5).&l orgahi@mo sanitario subraya a partir de esta definicion, el rol que
juega la pevencion de los factores de riesgo psicosocial, como la cultura organizacional, el
clima laboral, disefio del puesto de trabajo y el tipo dedad @, por indicar algunos de ellos,

en la promocion de mejores condiciones laborales y espacios labataktasbtes, con perfiles

estables y colaborativos, que reduzcan los niveles de riesgcesofiiziduoy la organizacion
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Un aspecto importantgueincluy6 la actualizaciéon del Protocolo en 2017 (R.E. N°1.433) fue la
modificacionde la forma de estalder los distintos niveles de riesgo, en los siguientes aspectos:

A Cuando | a prevalencia de trabajadwrags en fia
5000sec ont abi lizar8 como un punto de riesgo fi+
A Cuando | a preval enci ag odoe, terna bcag daad odriense nesni -finb
50% se contabilizar8 -tomo un punto de segur

A Cuando la prevalencia de riesgo alto o bajo, en cadendid, no sea superior al 50% se

contabilizar8 como un punto neutro A0O.

El Cuestionario SUSESO ISTAS ,2éomo herramienta de evaluacién de riesgos laborales de
tipo psicosocial con enfoque preventivo, tiene dos (2) versiones, una breve de 20 preguntas y
unacompleta de 142 preguntas organizadas en cinco (5) dimensiones y 19 subdimeBkiones.
MINSAL (2020, através ddas orientaciones d&istema de Aprendizaje a Distancia (SIAD),

ofrecelasdimensiones de riesgo que evalla el instrumento para unacogjarension(p. 13)

a) Dimensién Exigencias Psicolégica®1)
Representan esenci al maindta® alel c oneadmrgitoo dadana
apoyo social. Una alta prevalencia de pers
50% de los cuestionariosuestan esta variable en riesgo), significa que las exigencias
sobre los trabajadores son elevadas, o qasfeérzo que realizan es alto, pero también

gue las exigencias emocionales registran una tendencia al incremento.

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

A Exigencias Psicoldgicas Cuantitativas (CU).

Cartidad o volumerde trabajaexigido contrastadoonel tiempo para realizarlo.

>

Exigencias Psicologicas Cognitiva&CO).
Exigencias sobre los diferesprocesos mentales (atencion, memoria, decisiones) y

nivel de responsabilidad por las consecuencias gdagipor lo que se hace.
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A Exigencias Psicologicas Emocional¢EM).
Demandan nuestra capacidad para entender la situacién de otras personas, sobre
todocuando aquellas estan a su vez sometidas a emociones de caracter intensa.

A Exigencias Psicologicas degeonder EmocionegEE).
Se refiere a todas l@nociones basicas (tristeza, miedo, asco, alegria, sorpresa). En
la practica, la emocion que maseséggee sconder por Arazones pr

rabia, que usualmente es provocada por conductas agresivasatios y colegas.

A Exigencias Psicoldgicas SensorialésS).
Utilizar los sentidos, en especial la vision, con alta atencion y alerta kesletal

b) Dimension Trabajo Activo y Posibilidades de DesarrolldD2)
El trabajo activareflejadonde es posibldesarrollarse como persona, principalmente a
través de la autonomia y las posibilidades de aprendizaje que tienen los trabajadores, es
decir,eloncep o de fcontrol 0 -dontrol. Wma dte prevaledcea ded e ma n ¢
personas en i raoduelds trgbajalares tieman gseasd control sobre sus

tareas o que son irrelevantes, pogle sorescasas las posibilidades de aprendizaje.

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

A Influencia (IN).
Es elmargen de la decision u autnomia que tiene el (la) trabajador (a) respecto al

contenido (lo que se hace) y las condiciones de trabajo (cémo $e hace

A Control sobre el Tiempo de Trabajo(CT).
Posibilidad de pausar o interrumpir momentaneamiente la s@a@gara realizar un

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

>

Posibilidades de Desarrollo en el TrabajgPD).
Oportunidades del trabajo para practicar y desarrollar conocimientos y habilidades.
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A Sentido del Trabajo(ST).
Relacion que establece el/la trabajador/a con valores o fines de su trabajo que
trascienden el fin mas inmediato del ingreso econdmico. ®stde asociado al

val or social del trabajo (fAmi trabajo sir

A Integracion en la Empresa(IE).
Identificacién de cada persona con la empresa o institucién en general. No refiere al

contenido del trabajo en §is dmensién complementaria a la de sentido del trabajo.

C) Dimensién Apoyo Social en la Empresa y Calidad dederazgo (D3)
Esta dimensién evalla principalmente el liderazgo, y es mas o0 menos equivalente al
concepto de fAapoyo s o cddmhandacontroltapoyoesotialr e s a 0
Una alta prevalencia de personaslidétazgo r oj 00
son inapropiadosEl apoyo social representa el aspecto funciondbdeelacionesde

trabajq mientras que el sentimiento de gruppregnta su componente emocional.

A nivel de subdivisién de esta dimension, se pueden mencionar los wgdasiores:

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

ejercicio y logro de l@area asignada a una persona al interior de la organizacion.

A Conflicto de Rol (CR).
Corresponde a exigeitas 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.

A cCalidad del Liderazgo(CL).
Corductas y atributos del jefe o supervisor directo que permiten juzgar su valor
como lider. Incluye capacidad de dirimir conflictos, planificar yritisir la labor en

forma ecuanime, interés por el bienestar del personal y habilidades de comunicacion.
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A Calidad de Relacion con Superiore¢RS).
Atributos tanto del jefe directo como de la organizacion que posibilita recibir el tipo
de ayuda e informa@h qle se necesita y en el momento adecuado para realizar el
trabajo. Significa disponer de la informaciéreadada, suficiente y a tiempo para el

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

Calidad de Rdacion conComparieros de Trabajo(RC).
Relaciones con los comparfieros de trabajo, que se expresan tanto en formas de
comunicacién como en la posibilidad de recibir algun tipo de ayuda para realizar la

labor en el momento adecuado, asi como el sentido de pertangaguipo.

d) Dimensién CompensacionefD4)
El equilibrio entre las compensaciones obtenidas a cambio fdetzs invertido en el
trabajo constituye el -e¢geompeansad. died Amoe

esfuerzo elevado y lgompensadin alargo plazo rpresenta mriesgo para laalud.

A nivel de subdivisién de esta dimension, se puedarcimear los siguientes factores:

A Estima (ET).
Reconocimiento y apoyo de los superiores y compafieros por el esfuerzo para el

buen desarrollo deldabajoasignado. Incluye recibir un trato justo en su ejercicio.

A Inseguridad Respecto das Condiciones deContrato (IC).
Preocupacion por las condiciones del contrato, estabilidad o renovacion, variaciones

de remuneraciones, formas de pago del syuelokbilidades de despido y ascenso.
A Inseguridad Respecto a las Caracteristicas del TrabajdT).

Incluyela inseguridad sobre condinies de trabajo, tales como movilidad funcional

(cambios de tareas) y geogréfica, ajustes de la jornada y horaritdie tr
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e) Doble PresencigD5)
Exigencias importantes en el &mbito doméstamiliar (serellla responsabl principal y

ocuparse de la mayor parte de las tareas familiares y domésticas) e inexistencia de

tiempodisponibley de autonomia sobed controldel tiempq implica graves problemas

de conciliacion de las necesidades derivadas del ambito dorrféstiiear con las del

ambito laborallUnaaltadoble presencia supone una situacion de riesgo para la salud.

A Preocupacion por Tareas Domésticas (DP).

Refiere a la ntranquilidad provocada por exigencias domésticas que pueden afectar

el desempefio labordts madrecuente en las mujeres via una inequidad de género.

Figura N°4

Esquema Aplicacién Metodologia Cuestionario SUSESO ISTAS 21

\

ajuauewed ugILEIUNWON

/

Segun Protocolo 3

contar de primera

medida
implementada.

DEF;ME
medidas de medidas

Inicio maximo
30 dias de

finalizada medidas, finalizada

etapad.

5. Ejecucién de

la etapa 4

7. Reevaluacion

Aprendizaje
organizacional

sjusueuLad ugIEIUNWOY) /

4. Presentacion y andlisis de
resultados; disefio de medidas

&

Fuente: (MINSAL, 2020)

En materia del proceso @plicacion metodologican conformidad a Ique sefial@l MINSAL

(2020, f & participacionde trabajadores en la aplicacion del cuestionario es de caracter

voluntario, pero es recomendable que dicha participacion sea itayar a fin de obtener

resul

tados

m§ s

representativos (p24) Beelloass di

desprendena de las principales tareas para el Grupo de Trabajo 0 Comité ISTAS responsable.
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Desdelos principiosque coexisten en ehétodo, el organismo sanitario se encarga de explicar
suscaracteristicas esencialesn la finalidad deptimizar suaplicaciony valor institucional

a) Finalidad preventiva: Al utilizar el método ISTASZa institucion debe identificar y
A pr ev e nesgrs@sicosociles presentes en la organizacion del trabajo.
b) Participaci - n: L a flpsatrabajadoliegiages unancondicdn r e ct a

imprescindible en la utilizacién del método IST2S.

C) Anonimato y confidencialidad: No debe usarse el n@i&TAS-21, si no se garantiza
el ffanoni mato y | a confidencialidadod de | o
d) No modificacién:No puederser modificadas o suprimidas las preguntas del instrumento

gue se entrega en el método ISTAB

1.2.3.1Programa Vigilancia Psicosocial

A partir de stasdisposiciones, es importar ahora consignar algunos resultados de estudios que
se han realizado en el derto laboral referidos a la aplicacion del Cuestionario ISTAS 21. Para
los efectos y aplicabilidad del andlisis en desarrollo, seran visibilizadazdentes obtenidos

en el Cuarto Reporte drograma de/igilancia deRiesgos Psicosociales, Protoco®TAS,

con datos al 31 de diciembre de 2019. Dicho informe del Ministerio de Salud de Chile, con fecha
de publicaadbn en febrero del afio 202 irsertadentro del Plan Nacional de Seguridad y Salud

en el Trabajo (PNSST), que tiene bajo su competenciaghbliseSretaria de Redes Asistenciales.

Este reporte tiene por finalidad representar, por cuarto afio consecutivo, el estado de situacion de
implemenacién del Protocolo de Vigilancia Sanitaria en Riesgos Psicosociales ISTAS 21 en la
Red Asistencial de Sewids de Salud del pais. Esta herramienta de estudio y consulta, también
permite conocer el estado y las formas de organizacién para respondepbkerzentacion del
protocolq asi como identificar el avance en cada una de las etapas metodolégicasegel proc

Para validacion técnica y estadistica, el estudio fue aplieadku version extendida&nlos 29
servicios de salud del pais, con una ctbia de intervencion del 70% de la dotacion de cada
establecimiento, que refleja un universo de 132.978dunados que respondierah ISTAS21,

segun datos del Sistema de Informacion de Recursos Humanos (SIRH), a dicieptidr@. de
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Las dimensiones denalsis y estudio, con sus respectivas subdimensiones, se exprasriaen
N°4, dondeademase especifiael caractery el nUmero de preguntas para la version extendida.

Tabla N°4
Resumen de la Estructura Cuestionario SUSESO/ISTAS 21Version 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
i 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
g' 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 5
n* Mmpemsaciones 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 pardiosfele este proyecto, lo arrojallabla N5

que sefalgue,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 s6lo un,5% en alto riesgo. Para el afio 2018, los datos indican que un 56,2% de los

establecimientos se encuentra en nivel de ribagmo medio y un 43% ennivel dealto riesgo.
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Para el afio 2019, el escenario establece que un 41,9% de los establecimientogrsea 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 Distribucién de Egablecimientos Segin Nivel de RiesgoAfios 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)

Grafico N°19

Porcentajesde Establecimientos corRiesgosAlto y Bajo en Dimensiones ISTAS 21
Subsecretaria Redes AsistencialesServicios de Saludde Chile
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Fuente: (MINSAL, 2020)

Para eMINSAL (2020, el Gréafico N°19 que se exponeiestra una visidgeneral de la forma

en que se distribuye el riesgtioy bajo encentrosde saluddonde se aplico ISTAS 2p. 43)

Los principales fundamentgsorientaciones de andlisis de los datos se explican a continuacion:
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a) Punto de Riesgo (1)

A Las DimensionesDoble Presencia, Exigencias Psicologicas y Apoyo Social en Empresa
son las que exhibanayores prcentajes eestablecimientos con un (1) PuntoRiesg.

A En el caso de la Dimension Doble Presencia, un 52,7% de los establecimientos (146)
mastraronun (1) punto de riesgo, es decir, que mas del 50% de los funciompriose
hallanligadosa estos 146 establecimientos mostraron riesgo alto paradasiom

A En el caso de la Dimensién de Exigencias Psicolégicas, un 26,4% de los establecimientos
(73) arrojaon un (1) punto de riesgo, misma situacién en la Dimension de Apoyo Social
en la Empresa y Calidad de Liderazgo, donde un 13% de los establemém{as)t
mostraron un punto de riesgdmbas situaciones, se explican porque mas del 50% de

esos 36 centros d@alud de la red asistencial pais registraron un alto riesgo del indicador.

b)  Punto de Seguridad (1)

A Las Dimensiones Trabajo Actiw Desarrollo @ Hablidades y Exigencia®sicoldgicas
muestranmayores porcentajes de Establecimientos con un (1) Pu@egigidad.

A En el caso de la DimensidirabajoActivo y Desarrollo de Habilidadasn 8,3% de los
Establecimientos (23) mostraron un (1) Punt®dguridad, es decir que méas del 50% de
los funcionariosle estos 23 Establecimiento®ostraron Riesgo Bajo pale@Dimension.

A En el caso de la DimensidExigencias Psicologicam 3,2% ddos Establecimientos (9)
mostraron un (1) Punto de Seguridad, esrdeviés del 50% de los funcionarios
pertenecientes a estos 73 Establecimientos mostraron Riesgo Bajo parariaién.

Una primera aproximacion de mejarae sederivade estos resultadosn opinion deVIINSAL
(2020),radica en la necesidad estratégica idéervenir sostenida y sistematicamente sobre las
dimensiones Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidadesxigéncias Psicolgicas, en forma
global o parcial, lo quepuede constituirse en un capitara reducir el50% de riesgdp. 43)
Una segundeaeflexion surge de lamportancia e influencialaveque tienepara la organizacign

el estilo y el ejercicio decziones de liderazgie parte ddos directivos yjefaturagntermedias.
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Otro dato relevante que aporta el estudio, responde a la ocurrefasaflentos Centinela, que
de acuerd@ SUSES((2018) refiere a la presencia de un trabajador en un ceattcatdajo al
gue se le haya diagnosticado una patologia de origen mental y gaedliigcadade origen

laboral atendiendo criteriodel Prograna deVigilancia Epidemiol6gica de Riesgo Psicosocial.

Tabla N°6
Casos Centinela y Porcentaje por ServicioalSalud (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)

Segunlo muestra el antecedente, 2017 loscentios reportaron la ocurrencia de 140 Eventos
Centinela. En 20180s establecimientos reportaron la ocurremtde?290casos Enal afio2019

se generaron 516 casos a nivel pais, siendo su promedio 17,8 casos y su mediana iDeal a 12.

total de Eventos Cenela el Servicio de Salud de | a Regi

durante ese periodo (2019), lo que espnta un porcentaje del 3,1% respecto del analisis global.
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Gréfico N°20
Porcentaje de Enfermedades Profesionales Calificadag\fio 2019
Subsecetaria Redes AsistencialesServicios de Salud

EP Ciras
— 2%

EP Dermatolégicas _

23%

EP
Musculoesqueléticas _

e —

_ EP Salud Mental
72

Fuente: (MINSAL, 2020)

En la misma direccién de la ocunma de los Eventos CentinelaMINSAL (2020 expone que

estas dinamicas permiten la implementacién de planes y medidas derivadas de la avaluacio
ISTAS 21(p. 46-47), con el propésito de ofrecer una respuesta sectorial integrada, de modo que
los funciorarios afectados obtengan respuestas reales a la exposicién de los factores de riesgo.

En este context@s menestegefialaque,conformeal Cuato Reporte de Programas de Riesgos
Psicosociales, Protocolo ISTAS, con datos al 31 de diciembre de 209Sdbsecretaria de
Redes Asistenciales, dependiente dBNSIL, las enfermedades profesionales de salud mental
reflejan el 72,1% del total de pdtmias profesionalegeneradasel 2019, por sobre laglativas

a lasenfermedadedermatolégicas (23,2%) yumculoesqueléticas (3%yer Grafico N°20.

La exposicion de estos datos ayuda a contextualizar y sustentar técnicalgembsalcancs
gue aboda€e presentgroyectode investigaciondesde donde se busewisar el impacto de los
riesgos psicosociadeen el clima laboal y sus efectos en la salud y bienestar del trabajador
como establecer los vinculos del tema con el estandar de logrprdductividadinstitucional
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1.3. DELIMITACION DEL PROBLEMA

El objeto de estudio de este proyecto de ingaston, radica en el Hospital Regional Libertador
Bernardo OOHiggins, ubicado al s e Reflereaymoni ent
estdlecimiento publico de salud autogestionado, que implica mayor complejidad técnica, clinica

y asistencial, ygue incluye el desarrollo de especialidadEsmforme a una cartera de servicios
especificay le asiste responsabilidad de aganizacion adminigativa. Estan descentralizados,

pero su funcion asistencial esentadgpor el Director de Servicjeegurproyectoestratégico.

1.3.1. Breve Resefia HistoricaDbjeto de Investigacion

De acuerdo a referencias bibliograficas en poder del establecimiebfdelmarzale 1829el

Cabildo de Rancagua recibio el testamentdad® de la Carrerguiendejaba como herencia la

mitad de las rentas de su hacienda Valdebenito para la construccion de un hospital, cuyas obras
se iniciaron de inmediaté comienzos de los afios 1950 comenzd la construccién de un edificio
para el hospital que entr6 en funcionésaBo 1962. Paralelamente, Saciedad Minera El
Tenientecomerzd la construccidon de un hospital para su personal, que en 1980, gracias a la

compra por parte d&ervicio Nacional de Saluga® a ormar parte del Hospital Regional.

De acuerdaa un proyecto de normalizacidmpulsado por eMinisterio de Salud(2007) el
recinto asistencial se trasladé a una nueva y moderna infraestrizigua fuénaugurala el25
de abril de 2016En el nes dejunio de ese afo, a partir de un proceso de considévefinid
que su nombre seria el de Hospitagi®aal Libertador Bernardo O'Higgingl antiguo edificio

delHospital fue ocupado por laniversidad de O'Higgingiue comenzd a funcionar el2017.

Frontis Actual Hospital Regi q202l) Libertador
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1.3.2. Estructura Filosofica y Organizacional
En el marco de su estructuraitioby filosofica,es hacer referencia as@uiente:

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

transformandonos en un referente nacional.

b)  Mision

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

activamente en la Red PuldideSal ud del Servicio de Salud OO6HI

c) Valores Institucionales

A Respeto e integridadltilizamos en el dsempefio ddrabajo los mas altosstandares en
el comportamiento individual y colectivo, siendo honestos, transparentes y respetuosos

A Lealtad yhonesidad: Velamos por el prestigio de nuestra institucion y fomentamos el
orgullo institucional, para hacgue nuestro Hospital sea un Centro de excelencia.

A Excelencia y Trabajo en Equipbrabajamos en conjunto, alineados en forma responsable
y colaboativa, potenciando las fortalezas de cada uno de sus integrantes.

A Creatividad e Innovaciéfomentamos las ewas ideas, incentivando que se concreten
para asi fortalecer nuestra competitividad y liderazgo.

A Compromisoy Empatia.

En antecedentes demograficseginCuenta Publica 2020 detcintq la Region del Libertador

Ber nar do ténktha gupgdarfinisel 16.387 metros cuadrados, para una poblacién de
914.555 habitantes (CENSO, 2017). De éstos, un universo de 762.479 habitantes esta inscrito en
FONASA, lo querefleja el potencial de usuariodel establecimient@on 536 camasgpartidas

en distintas areade la atencion cerradéSeguna misma fuentesus recursos humanakanzan

a un total de 3.091 funcionarios, entre méslippofesionalesio médcosy personal de apoyo.
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Figura N°5
Organigrama Vigente/ Principales Niveles Jerarquicos
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Fuente:HRLBO (Res. Ex. N°52362016)

En lo concerniente al modetwgani® (Figura N°5) atendiendda nueva realidad institucional y

las exigenciagministeriales, el establecimiento hospitalario estda empe@adactualizar su
disefio organizacional en todos los niveles. Para ello, por Resolucion N°4962, de fecha 30 de
agosto de 2019, procedi6 a la creactela Mesa de Trabajo de Manuales y Organizacion y
Funciones, donde se incluye el disefio del nuevo organayel levantamientalel mapa de

procesos claves. Por Resoluchtil658,la tareadebe finalizar al 31 de diciembre de 2021.
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1.3.3. Modelo deGestiénen Red
Los procesos de gestion asistencial, asi como el desarrollo de su cartera de servicios, se realiza
tomando de referencia el mapa de derivacién en red que se visualiza en la FiguEa bijo
esta Gestion en Red, que el recinto hospitalario pan@éctica los factores claves del Modelo:

Orientacioén al Usuario, Enfoque de Procesos, Desarrollo de Ssstaeninformacion, Gestion

Clinica en Hospitalizacién Progresiva e Integracion de las Funciones Clinicas y Administrativas.
O6Higgins

Figura N°6
Mapa Derivacion Red AsistencialP ¥sb | i ca Regi - n de
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Fuent e:
Esnecesario observar que como consecuencia de la aparicién del Virus GT8/IBI Hospital
debio realizar un conjunto de modifitagesa sus instalaciones ylecuaciones a sus procesos
de gestion y equipos tecnoldgicos y humanos, de madergarantizar la continuidad del

servicio clinico y asistencial, pero en estricto apego a las disposiciones sanitarias de la autoridad
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1.4. JUSTIFICACI ON DEL PROBLEMA

El proyecto de investigacion tiene su objeto de analisis y estudio en las distists catectos

quegenera emal clima laboral para la salud, bienestar y calidad de vida de los funciogaeos

cumplen responsabilidades enelsiitd Re gi on al Li bertador Bernard
de Rancaguade los més diversos estamentpe ddéine la normativa legal, ya sea médicos,
profesionales, técnicos, administrativos y auxiliares. Se requiere establecer la relaciéon entre los
riesges pscosociales y el deterioro de los climas laborales, que en términos positivos apoyan al
trabajador en dbuen desarrollo de sus funciones y en el cumplimiento efectivo de los objetivos

y metas de la organizacion, cuya materializacién redunda en caédsehcion hacia al usuario.

Las razones de esta apreciacion, se explicangema N°7 queresumeel cortexto del problema

de un alto riesgo hospitalario de mal clima laboral. Se especifica la relaciéreteatsade la
probleméatica, donde se debenpo dencidn a la exposicién de espacios laborales no sanos, al
aumento de enfermedades, a la insatisfacd@respacio de trabajo, a la presencia de violencia

laboral, a las dificultades que se asocian a la falta de comunicacion y a liderazgos dafsicion

) Figura N°7
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Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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Este ejercicio de reflexion técnica basa su evidenci®locas mecanismos de observacids la
cultura organizacional, de la trazabilidad de los procesos de gesiiglicadores que reflejan
categoras de cumplimiento deoliticas oprogramagpublicos, sino queemergeambién desde la
vision empirica que ofraam las estadisticas. B8rminos ilustrativosel Grafico N°2 muestra el
cuadro general des resultados podimension aplicado al 76% de los funcionariosSkaivicio
Ginecoobstetricia en @fio 2017, en ferenciaa la version completa da EncuestdSTAS 21,

una de las areas de gestidon que ennssantefue objeto del analisis debiddzaentoCentinela.

En lo global, el resultado obtenido dejidserviciocon unestandar deéesgo de nivel 2 (RAN2).
En los datos podimensién podemos observada exisiencia de un B,6%% de funcionarios
encuestadopara la categoria de Apoyo Social en la Empresa y Catldatliderazgo y un
61,03% para lagxigencias Psicologica®Jna alta prevalencia (50,74%) también logra exhibir
Doble Presencia. Aquhay quesefidar que una alta orientacién del personal haciaejesde
color rojo, se puede traducir en la presenciaestios de liderazgo inapropiados, eigencias
demasiado elevadas pailgpersonay el dificil equilibrio entrelas tareas el trabajo y la fantia.

Gréfico N°21
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Extendida
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Fuente: SUSESO /Departamento Salud Ocupacional (2Q7)
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Gréfico N°22
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Extendida
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Fuente: SUSESO /Departamento Salud Ocupacional (2Q.7)

En el Grafico N°22, spuece observar el andlisis del instrumento ISTAS 21 por subdimensién

en el mismo servicide los resultadg®es posible destacar el alto riesgo (73,53%) que muestra

el &mbito de las Exigencias Psicoldgicas Emocionales (EM), una cifra igual a la artefgoel

contexto de la Influencia (IN). También es alto el dato que exhibe el indicador de(R&go

parala Calidad de Relacion con los Superiores (71,32%). En el primer caso, es necesario revisar

|l a evaluaci -n del cr i tlesagndo, ladvariabieaaleadgaaciong moci on
secuencialel trabajosobredecisiones y autonomia; y en el teo;eeflexionar sobréostipos de

liderazgossusexperienciay capacidades, para ejercer roles de jefaturas o mandos intermedios.

Por otrapatte, wn bajo nivel de riesgo, en color verde, refiere a la subdime(SinSentido del
Trabajo(52,224), a tavés de la cual se pédre un bajo margen deoeflicto ya que se busca
conectael trabajo dinesy valores trascendentales. Le sigaesubdimesion(IC) referentea la
Inseguridad Respecto del Contrato de Trabajo (33,88%@ explica uneve tenden@ hacia
una percepcion de estabilidad labgrdh SubdimensidglE) con un 32,35%le Identificacion

con la Empresa, quedicauna pertenencia goordiva, nonecesariamente latarea especifica
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Otros datos relevantes para fundamergg@rdblematizaidn, obedece &formaciéon que aporta
el Departamento de Calidad de Vidaboraldel Hospital que sefiala que al mes de abril del afio
2019 se regtsaban un total de 1®ventoscentinelas para patologias mentales declaradas como

enfermedades profesionalesr la autoridad, conigimil nivel de avancen apoyo y ritigacion.

De esdotal, la categorizacion refiere a un 33%a existenciade liderazgs dsfuncionales y un
20% para situaciones de riesgo provocadas por efésppaldosocial de jefatura y ganizacion

del trabajo. En paralelo, es pertineatgegar lasifras que el sefialado departamento, en periodo
20182019, ofrecid sobre los 3.413ad & licencia médicajue se cursaroa causa déas 60

denuncias por enfermedptbfesional, 19 de las ceslcorrespondian arigenmental(31,6%)

A la luz de los antecedentes expuestssimportante internalizar una nueva variable de analisis
que efiere al componente normativo, y a las disposiciones que orientan, regulan y cdagolan
relaciones labotas al interior de la instituciorDesde esta éptica, es necesario hacer referencia
a la Politica de Desarrollo de las Personas y al Cédigo da, Ktie aplica transversalmente a

todos los Hospitales de Alta, Mediana y Baja Complejidad de la Red Asitéadd Higgins.

AiLa Pol2tica de Desarroll o de Personas decl at
guian la gestién de personas al interdd servicioy, por otra parte, establece orientaciones y
directrices tanto para quienes lideran equipos ttabajo, como también para todas las

personas que se desempefan en la organizacion. De esta forma, constituye la manifestacion de

la cultura organizad o n g5éndicio Salud O'Higgins, 201p. 3. En Salud del Trabajador, el
instrumentoestablece el commpmiso de la institucidon para garantizar la proteccion de personas,
mediante el desarrollo oportuno de acciones de promocion del buen clima Yapradncion

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

En la otra vereda, se encuentra el Cédigotim,Fjue entre sus principales orientaciones sefiala
que al interior de la red asistenciélés relacones de trabajo, la participacion en instancias
colectivas formales y en proyectos transversales ationt de nuestro servicio, seran guiados

por el respeto mutuo, el trato cordial y la no discriminacién, en pos de promover un ambiente
laboral grabquef avor ezca el {Serddpag SaludeOHiggng, 201p ©. 0
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La justificacion del probima de investigacion, también se refleja en la necesidad de conocer el
funcionamiento y los niveles de apoyo y resolutividad de las instanciasdaméradas para
impulsarmedidas de mitigacion en torno a las situaciones que afa@dsanpersonas g clima

laboral. Estas son: el Comité de Vigilancia de los Riesgos Psicosociales/ISTAS21 y el Comité de
Buen Trato y Buenas Practicas Laborales, quese Ultimo caso responde al cumplimiento de
indicadoresy metascorrespondientes al Compromiso de Geshinisterial (COMGES) N°21

gque hace alusion gle concerniente a IRroteccién de la Dignidad y Promocion del Buen Trato.

Misma observacion devaluacion se despliegaobreel Comité Paritario de Higiene y Seguridad
y la operacion del Protocolo de Derimy Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexaaljo

conteniddue actualizad@or Resolucién Exenta 98222 0 1 9 d e | Servics$.o de

Si bien el proyecto de investigacifpnetendeaborda un problema que responde a un esquema
permanente &l realidad y contexto, en este analisisnque coyunturaho se puede obviar la
contingencia que supore escenario de pandemia por COVID. Sin duda que estaspecto
establece nuevas variables de anapisim entender la situacion del clima laboralug efectos

en la salud, seguridad y calidad de vida del funcionario. Por cierto, también en el rendimiento,

procesos estratégicos y la calidadydston y atencion del recinto hospitalario en su conjunto.

En este marco, situaciones como temor a coarsgy transmitir virus a sus familias, la dificil
relacién y trato con usuarios y/o familiares que no colaboran con las indicaciones médicas y la
redricciones 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 nagtimitaciones que hay para actividades

de esparcimiento y autocuidado, configuran un sistema que acaeleisriensiones y la carga
emocional del funcionarig los equipos Esto, enconsecuenciagenera alteraciones sobre el

clima laboral, ypor tantoexpresa un punto de riesgo alto para toda estrategia de apoyo y control.
Por lo dcho, elproposito centilade esteestudio persigue levantar un maom orientaciones de

un modelopara gestionael clima laboral en la institucion, promoviendo, ya saacertextos

permanentes o contingentespienestar del funcionario y la productividad de la organizacion.
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La propuesta, desde la Optica de la administracion publica, apunta a contribuir con los esfuerzos
institucionales y ministeriales que se despliega esta area. En particular, considerando la
existencia de distintas miradas, competencias, atribucioergeyiencias sobre el clima laboral

al interior del establecimiento, lo que corresponde es articular un disefio operativo Unico que
desde la gestidlogre armonizar los intereses del funcionario con las exigencias del trabajo, en
una relacion estable y armiéa que impacte positivamente la salud y seguridadsgeetaona

y la eficacia y calidadrganizacionalTodo ello, emigurosoapego a la nornti?a legal vigente.

1.4.1. Pregunta de Investigacion

Desddos planteamientos vertidos y los datos estadistiqosestos, cabe realizar la pregunta de
investigacion al presente proyecto: ¢Cudles son los factores que inciden en el desarrollo de un

mal clima leborale n e | Hospital Regi onal Li bertador B e
estrategias que apoyen procedesnejora efectiva en los servicios clinicos y administrativos?

1.4.2. Objetivos de Investigacion

Para orientar adecuadamente diistintos procesosde analisis revision bibliograficay estudio

de las implicanciade estgroyectq a continuacidbnexpongdos objetivos de investigacion.

1.4.2.1. Objetivo General

A Generar una propuesta m@delo degestion destinada aeducirfactores de riesgo gpoyar
el fortalecimiento detlima laboralerelHo s pi t al Regi onal Libertado

1.4.2.2. Objetivos Espeificos

A Identificar los determinantes de riesgo y éxito epramocion @ buen trato laboral

A Analizarlos factoreslavesde lacultura organiacioral que inciden en el clima laboral

A Caracterizael rol de 6rganos de prevenci@®enunciay sanciénde conductas de acoso.

A Evaluar las variables socioemocionales y organizacionales que afeatéorebiaboral.

A Proponer estrategias de apoyo @esknfoque de derechos para la calidad de vida laboral.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. SUPUESTOS PARADIGMATI COS

En el presente capitulo, se abordara el analisis general de los supuestos paradigmaticos que
sustentan tedricamente el proyecto de invegiga€orrespondera realizar una revision de los
conceptos observables que respaldan y ofrecen coherendi@ técpropdsito del trabajo, asi

como también permiten establecer el origen, alcance y proyeccion de la reflexion profesional

que acompanfara algyrecb en su desarroll@tendiendo sus aspectos teéricos y metodoldgicos

En planteamientos dgautuet al, (2009, fi e | mar co t eunrcorpusode conceptos i t Uy e
de diferentes niveles de abstraccion articulados entre si, que orientan la forapaetiender la

realidad. Incluye supuestos general acerca del funcionamiento de la sociedad y la teoria
sustam i va o conceptos espec?2ficos(p.8bre el tema

De este modo, el item considera la presentacién y descripciomce rveles de analisis y
apoyo conceptual que han sido individualizados como dimensiones de trabajooik $iasgsie
se indican a continuacién: a) Programas Ministeriales, b) Compromisos de Gestion, c) Estructura
Institucional, d) Procesos Organizacitesy e) Factores Socioemocional&h concreto, seran
las claves que nos ayudaran a situar el problemavestigacionsus variableyg los supuestos

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

Para lo anterior,vamos a entender el conjunto lde indicadas dimensiones de analimo la

definicibn de peadigmafique constituye un c-matgdolggicosqude conc
investigador asume como un sistema de creencias basicas que dateeiniodo de orientarse

y mirar | @autuetd,l2008, p. B4HPor tanto, se entregara una ravisde aspectos

técnicos, normativos, reglamentarios y juridicos que coexisten dentro de la realidad que se
presenta al interior de los organisnmsblicos, cuando se habla de situaciones de riesgo

enfoque erclima laboral Para una mejor comprensioée th problemética, previamente se dara

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

Como ya se ha sefialado en otros puntos del trabajo, se utilizara la defigicgervicio Civil

para fundamentar el desarrollo tedrico y metodologico de lo que se entiende por clima laboral
fies el conjunto de predisposicies,percepciones, emociones y valoraciones de las personas
sobre su trabajo y la institucién donde se dessiap, tanto de sus elementos estructurales
como dindmicas (Servicio Civil, 2012 p. 4. El organismo sostiene que el concepto tiene una
alta impatanda en el sentido que se transforma en un instrumento capaz de explicar la relacion
entre las caracterisais de la organizacion y el comportamiento que observan sus miembros. De
esta manera, su analisis puede servir para el diagndstico y desarrdatiterdenciones en
distintas organizaciones tanto sobre aspectos subjetivos, como la satisfaccion, ladnatiehc

compromiso, y en relacion a variables objetivas, como el desempefio y la retenciéon de talentos.

En su informe t ®c n abord Onkeetationes Para dna MdjoCCompreasioh

y Tratamiento en | os Ser vCid enrega uhaialisis sobrela ( 200
forma en que el clima influye o afecta a las organizaciones en el cumplimiento de sus objetivos,

y establece umcaegorizacion de niveles para entender el impacto en individuos y estructuras.

2.1.1.1. El Clima Laboral en Rdacion con los Individuos

a) Relacion Personalidad Clima Laboral

Las caracteristicas personales de los individuos influencian la manera es peebido 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) Relacion Satisfaccion Actitudes - Clima Laboral

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

laboral,la mayoria de ellos confirman ademas que la relacion se produce en ambas direcciones.
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C) Relacion Conducta- Clima Laboral

La literatura expertastdleceque los climas laborales, mientras mas estables son, tienen un
efecto homogenizador de la condudEa consecuencia, el individuo es socializado por el clima

e incorpora distintas valoraciones deb.tipo

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

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

A Determinando el tipo de estimulos a los que sera ekskpel sujeto en su trabajo.
A Trayendo consigo restricciones a la libertad individual a través de las \@he@sc

i mpl2citas y expl2citas en el c¢lima, una
A A través del sistemarganizacionatle recompensas y castigueraregular la conducta.

En este campo especifico, patsdServicio Civil (2009 il o gue no & esquedane e
influencia del clima en la conducta no es producto de eventos particulares o aislados, sino que
deviene de la exposicidon continua a dae podriamos llamar las condiciones ambientales
permanentes de la organizacion. Es la percepcion sosteltdas practicas y procedimientos

de la organizacion, lo que hara predecible la condupta desarrollen susii e mb (p.®)s 0

2.1.1.2. El Clima Laboral en Relacion con la Organizacion

a) Relacion Estructura Organizacional- Clima Laboral

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

por ejemplo, a través de los multiples documentosiativos que modelan la funcién publica.
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El mismo modo, el organismo explica que el clima laboral puede entenderse como aquello que
interconectay dasentido al contexto organizacional, estructura, actitudes y conductas. El clima
es, en sintesis, aqueljoe vincula o media entre esthistintasdimensiones de la organizacion.

b) Relacion Procesos Clima Laboral

En torno a esta relacion el acde es bastante mas claro, son precisamente los valores y las
practicas de trabajo y la manera en que éstasnsulan con las personas, aquel elemento de la
organizacién que mas directamente afecta el clima lalfordln buen ej empl o de
efecbs que tienen las practicas de comunicacion organizacional: donde no existen objetivos y
pautas claras paraa comunicacion, o bien, los canales por donde ésta debe encausarse no
operard ,(Servicio Civil, 2009, p. 9)Del mismo modoJa institucion planteajue jornadas
laborales extensas, actividades riesgosas, sobreadeghmciones, entre otras, son posibles

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

C) Relacion Resultados Clima Laboral

Este ner esindirecto y se produce principalmente por el efecto que el clima tiene sobre las
actitudes y comportamigos de las personas, y son éstos a su vez, los que influyen en el logro de

resultados. Entre las percepciones de clima que mas directamentamgaste marco:

A La manera en que se percibe la distribucion de tareas.
A La percepcién del sistema de req@ansas.

A El modo en que se ejerce el control.

A El tipo de comunicacién existente en la organizacion.

A modo de sintesis Henodelotécnico descritpel Servicio Civil (2009)explica quefi kcruce

de estas percepciones de variables estructurales con artsaindividual, como los objetivos,
necesidades y expectativas de los sujetos, producen actitudes mas o menos alineadas con el
logro de los resliados institucionalesclimas de apoyo tenderan a facilitar la ejecucion de las

tareasyellogroderesuidscl i mas amenazantes no (pil®nen ese

Escuela de CienciRolitica, Gobiermm y Gestion Publica 60



% Proyecto Tesis deGrado Administracion Publica

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

DE HUMANISMO CRISTIANO

Desde el analisis del concepto de clima laboral y su incidendéacamductade las personas y

su efecto en las dinamicas de desarrollo y funcionamiento de las organizaciones, surge el
concepto de los factores psicosociales en el trabajo. Coraepracisg a juicio del MINSAL

(2013 A ( énpcen referencia a situaciones y condi@srirherentes al trabajo y relacionadas

al tipo de organizacion, al contenido del trabajo y la ejecucidnadeatea, y que tienen la
capacidad de afectar, en forma positiva o negativa, el bienestar y la salud (fisicac@gqui
social) del trabajador yss candicionesde trabajo. El estudio des factores,en especiaén su

afectacion negativa hacia los indiios,se hallaligadoat oncept o (@.d8 Aestr ®s 0O

2.1.1.3. Factores de Riesgo ¥fectos en la Salud

Dependiendo de cémo interactUaxplica MINSAL (2013), los factores psicosociales en el
trabajo pueden ser tanto elementos posithgpge llevan al biengégr de los trabajadores, y
secundariamente a un aumento de su rendimiento lgbooato también elementos negativos,
ficonstituyéndose en este casoriesgos para la salud y relacionados entre otros al ausentismo,
la motivacion y el desempedi@p. 7). Eneste sentido, los factores de riesgo tienen efectos sobre
la empresa, el trabajo y el trabajador. Desde @gstiag el organismo establece losrmipdes

efectos que genera endalud de la personas la exposicidn a riesgos psicosociales en el trabajo:

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

diversos tipos (respiratorios, gastrointestinales, entre)ofrdare otrosefectos

b) Efectos sobre la salud psicoldgica de los trabajadoresuadros depresivpansie@d;
irritabilidad; preocupaciones; tension psiquica; insatisfaccion; desanimo; disminucion de
la capacidad del procesamiento de informacion y spuesta; burnout; dificultad para
establecer relaciones interpersonales y de asociatividad (redes de apalyalsotro y
fuera del trabajo; conductas relacionadas con la salud (fumar, consumo de alcohol y

drogas licitas o ilicitas, sedentarismo, entrag) faltao ausenciaeinteraccionsocial
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C) Efectos sobre los resultados del trabajo y sobre la propia ganizacion: ausentismo

laboral, por masificacion de licencias médicas; incremento de siniestralidad o accidentes
del trabajo, con los costos qudoesignifica para la organizacion; abusos y violencia
laboral; presentismo, por personal con jornadas exesinaproductividad o personas
fisicamente presentes, pero sin produfafta de producciénbaja derendimiento,

productividad y calidadpresenia deacciones hostiles o sabotaje; falta de cooperacion.

Teniendo a la vista los efectos descritos, el MAN@&probdpor Resolucién Exenta N°336 de
2013, el Protocolo de Vigilancide Riesgos Psicosociales el Trabajogue actualizé bajo
Resolucién Exeta N°1.433, de fecha 10 de noviembre de 2@l fue establece como medida
la aplicacién dl CuestionariGUSESOISTAS 21 erempresay serviciospublicos, paramedir,

evaluar e intervenir la exposicion al riesgo psicosocigslerganizacionegsus inegrantes.

Sobre el referido Protocolo de VigilancM|NSAL (2017 justificasu tipoyal c an cfiees ( €)
uninstrumento de aplicacion con orientaciones practicas, con el fin de ser implementadas en los
lugares de trabajo. En este sentido, los protocblascan ser una herramienta reglamentaria y
unificadora de criterios en el proceso de identificacién y evafude factores de riesgo de
tareas laborales y puestos de trabajo, como también de su control y seguinferitd)

La individualizada normata, junto con sefialar la importancia que la prevencion de los riesgos
psicosociales debera formar parte delgRmento Interno de Orden, Higiene y Seguridad
cuando corresponda, expone que la Ley N°16.744 sobre Accidentes Laborales y Enfermedades
Profesionges, transfiere responsabilidad eimpleador quién debera realizar la identificacion y
evaluacion del riesgdefinida en el presente protocotmyosresultados deben ser notificados a

su organismo administrador de la Ley, quien determinara su ingresgehma de vigilancia.

Las cifras mas recientes sobre riesgo psicosocial laboral publicadas por SUSESGdRatht
que el 2,4% de los lugares de trabajo muestra un nivel de riesgo alto. El area de educacion fue la
gue obtuvo la mayor prevalencia desge dto (7,5%) seguida degicultura/ganaderigd,3%),

la administracién publica/ defensa/seguridad sdqdi@%) y salud/asistencia social (5,1%).
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El estudig la evidencia internaciongl los organismos expertos en la mateidabién abordan
la impotancia de generar estrategias y planes que ejerzan un sentido preventivo acerca de la
exposicion a riesgos igesocialesconsiderando su impacto en el individuo y la organizacion:

( é la politica de prevencion de todos los factores perjudiciales parsalid de los
trabajadores, tiende directamente hacia un mejor conocimiento de los requerimientos
esencialepara la creacién de un medio ambiente de trabajo sano, a la adaptacion del
trabajo de acuerdo a la capacidad y necesidades de cada trabajadorcanggion

fisica y mental y al establecimiento y mantenimiento de un medio ambjaeate

favorezcaun 6ptimoestado de salud fisica y mental en el trab&uT, 1984, p. 11)

El Estado de Chile ha ido paulatinamente avanzando en la definicion de namgalagiones
que apoyera la institucionalidad juridica en el marco de la salud, seguridad y bienestar en el

trabajo (Ver Figura NB). La Constituciéon Politica de la Republica sefala en su Art. N°1 que

Al as personas nacen | irdchae s ©0.&)enielgAu.aNt1@ se seorayad i gni
que laCartaidebe asegurar el d er e c fisica yapsiduza de lad a vy
p e r s o n,aierftrés)eel mismo Art. N°19, selicaf e | derecho a | a prote:
Figura N°8
Estructura Norm ativa y Juridica Aplicable a Proyecto de Investigacion
Instructivos Legislacién R
Presidenciales e Chilena Servicio Civil

Codigo de Buenas Declaracién Universal S Normafiva en Gesfion
— Prdcticas Laborales —  delos Derechos — Cndr:t‘\:’ugzn Ijl;c;:il:u y Desarrollo de
(2006) Humanos (1948) P Personas (2017)
e L / \ J \
Poliicas Canvenio Seguridad e 17 Normativa en
g v QOrgdnica
| | Descentralizadas de L Salud de los L Consﬁlugoncl de la Ambientes Laborales
Gestion de Personas Trabajadores. OIT Administracién del y Calidad de Vida
(2013) (1981) o Laboral (2017)
\ / \ \ \

Otros Cuerpos Legales
Buenas Pradicas
Laborales en
Desarrollo de
Personas (2015)

Convenio Servicios de o
Salud en el Trabajo. ey BT DK Sl - Informe Comité Mixto OIT-OMS

Administrativo
OIT(1985) Medicina del Trabajo. Ginebra (1984).

Disposiciones Sobre Salud, Seguridad y Bienestar en el Trabajo

- @@ L J \ J - Ley N®20.005 Tipifica y Sanciona
P . Conductas de Acoso Sexual.
Prevencion y Sancién Marco Promocional L?’(:;;:{;4§E?e - ley N®20.607 Tipifica el Acoso Laboral
| | del maltrato, Acoso || parala Seguridad y L] Trabajo y y Modifica el Estatuto Administrativo y
chm(g‘o); {S;]exuu\ Sclu%ﬁm(glogg:m\o. Enfermedades el Codigo del Trabajo.
L ) L ) | Profesionales | - ley N°20.609 Establece Medidas

confra la Discriminacion

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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2.1.1.4. Relaciones Laboales yNormativa Publica

La normativa laboral quenpera en el paiambién expone en sus directriadsnteréspor el
problemade esta invegiiacitn, resaltandda preocupacion por la dignidad de la persona:

(é) |l as r el aci on e srefuadargerea linerato cdrepatible nla s i e m
dignidad de la persona. Es contrario a la dignidad de la persona el acosoalabor
entendiéndose por tatoda conducta que constituya agresion u hostigamiento
reiterados, ejercida por el empleador o por uno o inasajadores, en contra de otro u

otros trabajadores por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los
afectados su menoscabo, maltrat humillacion, o bien que amenace o perjudique su

situacion laboralo sus oportunidades en el emplé@odigo del Trabajo, 2002)

En la misma linea tematica, aunque en relacion al cumplimiento del principio de probidad
administrativa de autoridades ynftiorarios publicos, la Ley N°18.575 Orgéanica Constitucional

de Bases Generales de la Administracién deldesth986) puntualiza en su Art. N°54 que

n(é) el principio de | a probida administratiyv
intachable yun desempefio honesto y leal de la funcién a cargo, con preeminencia del interés
gener al s 0 b r. leor s ladoplaalLeyt N°18.834 que r@fiere al Estatuto Administrativo

(1989) de los funcionarios publigoal Art. N°58 sobre obligaciones espeetapaa autoridades

y jefaturas, en su letra c) establece que éstas deddle@ s e mpe far sus iniidachci ones
y de acuerdo a instrucciones claras y objetivas de general aplicacion, velando permanentemente

para que las actividades de trabajo permitatma ct uaci - n efi ci ente de | o

Esrelevante, ademasbservar la existencia de los Insttivos Presidenciales para resguatdar
presencia de un Estado preocupado y garante de la Gestion y Desarrollo de Personas, desde el
valor depronoverel empleo publico digno y decente, y la busqueda de profundizar el desafio de

asegurar al usuario mejgrestandares de atencién, acceso y oportunidad a los bienes publicos.

Al finalizar este item de conceptos observabikesaltar la labor del Seocio Civil como 6rgano
rector de normatécnicassobre materias de Gestién y Desarrollo de Personas. Ecufaria

decision de disefida@n or mati va de AAmbi entes LaRolf)al es y (
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El criterio que subyace a la norma apuntammrender que el mejor desempefio de las personas

en la organizacion, se obtiene en mejores condiciones gial tie trabajo o mayor calidad de

vida laboral Esta, qudiene un caracter obligatorio y exigible para los 6rganos pubtiessle el

seguimientoy cortrol de indicadores y metas, estd vinculado a los entornos y condiciones

laborales en que acttan losb@agadores. Por tanto, intervienen variables objetivas y subjetivas

como el entorno fisico y social, la salud fisica y mental, factores psicosogibleonciliacion

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

A continuacion, segun lo sefialado al inicio de este capitulo, avanzaremos hacia el ejercicio de

describir las distintas dimensionegrieas de analisis que guian y orientan esta investigacion.

Para efectos de una mejor comprension de lastdistvariables conceptuales, epistemolégicas y

metodoldgicagiue coexistern estetrabajo, se expomdos factores y tematicas que indicen en

suandalsis y conducen los objetivagcnicas y métodos de investigacion (Ver Figur@)N°

El cuadrosejustifica en la argumentaciéde marco tedricale Sautu, Boniolo, Dalle, & Elbert

(2005) quienes apuntan gu@émpregna todo el disefio teériguetodoldico (€ ) esen realidad

un argumento en que se entretejen paradigmad e or 2 a s

Figura N°9

gener al(p.d5 vy

FactoresTeoricosy SupuestosParadigmaticos del Proyecto de Investigacion

e
Dimensién Programas Ministeriales

Supuestos . . s
p- L —  Dimensién Compromisos de Gestién
Paradigmdticos

{

Marco i A Aa A
. m CGTEQ?HGS Dimensién Estructura Institucional
Tedrico de Andlisis

t

Conceptos
Observables —> Dimensién Procesos Organizacionales

L Dimensién Factores Socioemocionales

—

—_—

—

—

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

2.2.1. Dimension Programas Ministeriales

El Ministerio de Salud, entre sus funciones ogadotas, establece la definicion de los Objetivos
SanitariosNacionaks y la coordinacion sectorial e intersectorial psuidogro, con la finalide
deconducir los esfuerzos institucionales del area en beneficio y directo impacto de la salud de la
poblacbn, tomando de referencia técnica el Enfoque de los Determinantes Sociales de la Salud.
Es asi como para el periodo 2€2020 se plantearon los signiesObjetivosSanitarios

a) Mejorar la salud de la poblacion.

b) Disminuir las desigualdades en salud.

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

Durantela ultima décala, ® trabajé un sistema de planificacion en el cual se definié un plan de
implementaciénseguimiento y evaacion que incluye definicion de indicadores, actividades,
recursos yresponsabledien el cual se integré los distintos niveles de la organirad&salud

para avanzar etta formulacién y gestion efectiva de lmse t dMINSAL, 2021, p. 15.

Estalabos e refl eja en | a formulaci-n del document
Objetivos Sanitarios al Ja8 dversas tentpticas dg saladfquec a | o
se abordan en el plaRe esta manera, se establece que para el logtosdeuatro grandes

Objetivos Sanitarios se ponen a disposicién nueve ejes estratégicos, compuestos por los distintos
ambitosde salud, para los clés € fijan metas de impacto y resultados esperaddemas de

identificar actividades, intervenciones ctia$ 0 procesos organizacionalsr Figura N10).

SegunMINSAL (2021), para avanzar eel logroderesultados insertos éa Estrategia Nacional

de Rlud (ENS),seestablecda necesidad de construir un plan operativo amelque refiere
entérminosgenerales a la formulacion de actividades que propicien el cumplimiento progresivo
y oportuno de las metas establecidas en los distintos niveleseder, lo cual permitira

vincular los procesos operacionales del sector, con la planificacion estrabégicab).
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Figura N°10

Esquema General de los Objetivos Estratégicos Plan Nacional de Salud
Objetivos Sanitarios Década 201-2020.

OE3 OE1
Factores de Enfermedades
Riesgo Transmisibles

OES
Equidad en Salud

OE6 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)

iEI Pl an Nacional de Salud es |l a carta de na
amplio quehacer. En él estan expuestos los principales desafios del pais en materia de Salud y
plantea alternativas para mejorar la calidad de vida deddlac i - (MINSAL, 2016, p. 7).

Desde este marco, para efectos de la presente investigacion, es impertalaela articulacion

del objetivo del proyeotcon uno de los ejes estratégicos del Plan Nacional de Salud, en relacion
a los Objetivos Saniters e la Década 2012020 (Ver TablaN°7). Se trata del que refiere al
Fortalecimiento del Sector, donderfte a la tematica orientada a la importancia de gestionar al
personal de salud, bajo el mejoramiento de los niveles operacionales, se plantg@maiss

metas una de las cuales se fundamenta en aspectos de riesgos psicosociales y clima laboral

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

Airi esgo baj oo demedki@psicesuocal uaci ones
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Tabla N°7

Objetivos y Metas Eje Estratégico N°7 Fortalecer la Institucionalidad del Sector Salud
Plan Nacional de Sald Objetivos de la Década 2012020

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 bolsillo 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

Mejorar, normalizary mejoramiento, normaliz daClony/o 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 queobservay que en la actualidad el Mimésio de SaludMINSAL) sehallatrabajando en
el establecimientale los Objetivos Sanitarios para la proxibécada 221-2030. Desde esta
perspedta, dado elmarco atual, se vislumbra avanzar en la coordinacion intra e intersectorial

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

La tarea se desprende de la Reform&aled del afio 200%londe ld_ey de Autoridad Sanitaria
N°19.937 establecié como parte de la funcion realetdINSAL, la definicién de ofetivos
sanitarios y en torno a ellos, el desarrollo de procesos de planificacion sanitaria que consideren
una década para su log#si, la Division dePlanificacion Sanitaria (DIPLASYependiente de

la Subsecretaria de Salud Publica (S8m)|lementdel proceso de formulacion de los Objetivos
Sanitarios para la Déca@821-203Q atendienddas siguientes fase$’reparacion, Priorizacion,
Cadena d®&esutados, Construccion de Indicadores y Metas, y Difusion y Sensibilizacion.
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2.2.2. Dimension Compromisos de G&ion

Para garantizar el buen desarrollo y eficiente cumplimiento de los distintos procesos de gestion,
incorporados en los grandes lineamientsadEstrategia Nacional de Salud, el Minsal establece
indicadores y metas para un conjunto de instrumentespgrmiten orientar las tareas y retos
sanitarios hacia los objetivos y resultados que las autorigaoigsctan Asi, se explica el origen

de losCompomisos de Gestiéoiique son una herramienta de cont
evaluar el desempefio des Servicios de Salud y su red de establecimientos en los distintos
§mbitos priorizados por | a,6 gMINSAle221lept8ar 2 a de R

En términos concretos, para el organismo los Compromisos de Gestion 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 controlstiémyde los Servicios de Salud, para el
desarrollo de la atencién primaria y el acceso universal a la Salystincipal proposito subyace

a la importancia de gestionar los procesos de institucionales de salud desde una 6ptica integral,
suprimiendo la dipergdn o fragmentacion, asegurando asi prestaciones oportunas y de calidad.

Como una forma de comprendisr mejor formael alcancey orientacioneslel sistema, vamos a
sefalar que las Redes Integradas de Servicios de Salud (RISB)usoal de orgariacicnes

que presta, o0 hace los arreglos para prestar, servicios de salud equitativos e integrales a una
poblacion definida, y que esta dispuesta a rendir cuentas por sus resultados clinicos y

econdmicos y por el estado de salud de la poblacion a la oued S{MINSAL, 2021, p. 10.

El sustento legal de los Compromisos de Gestion (COMGES) se encuentranigpolsisidnes

del Articulo N°1 del D.F.L. N°1 (2005) del Ministerio de Salddnde se establece que a éste le
refierdiejercer la funcién que corresndeal Estado de garantizar el libre e igualitario acceso

a las acciones de promocion, proteccion y recapén de la salud y de rehabilitacion de la
persona enferma; asi como coordinar, controlar y, cuando corresponda, ejecutar tales
acci qMINSAIL 2021 p. 13. Y desde la perspectiva técnica, los COMGES emergen desde
los lineamientos estratégicos queindefla Subsecretaria de Redes Asistenciales, para la cual se

revisa su mision institucional, los objetivos relevantes y sus propdsitos de cesédiEgico.
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Dicho lo anterior, los COMGES para el afio 2021 se clasifican en 4 dimensiones claves, cada
unacon sus objetivos y componentes especificos: Modelo Asistencial, Gobernanza y Estrategia,
Organizacién y Gestién, y Asignacion de Recursos e livosnAhora bien, para efectos de la
presente investigacion, existe un Compromiso de Gestion que tiena diacton con el objeto

de estudio en relacion al clima organizacional y sus distintos elementos de analisis. Este refiere
al N°21con directa imficanca en el personal de saludj t ul ado ADiIi smi nuci - n
Labor al en | a Rehdllaasaciade bl eomponesde Organizpcioa y Gestidon

Dentro de la misién estratégica del Ministerio de Salud, un factor esencial apuntar x@onta
recurso humano competente, comprometido y motivado, con la finalidad de garantizar la debida
continuidal, oportunidad de acceso y calidad de las prestaciones de salud. En consecuencia, la
tasa de ausentimo del personal atenta contra la posibilidadhgiir este objetivo, por lo que la

Subsecretaria de Redes Asistenciales ha resuelto su abordaje destadanhiopsicosocial.

A partir de estosriterios,para elorganismaesultaclavegestionar y monitorear eSBOMGES,

por cuantofies imperatio ge los Servicios de Salud adopten estrategias que permitan, dentro
del ambito de sus competencias, majdes condiciones y ambientes laborales que afectan
paulatinamente el bienestar de los funcionafasp, (MINSAL, 2021, p. 279.

El Compromisade Gestion N°21, cuenta con dos indicadores de cumplimiento: por un lado, el
Indice de Ausentimo, tomando deferencia el total de dias de licencia médica de la dotacion, y
por otro, se encuentra el Porcentaje de Acciones Implementadas del Plan Cefbatddge
Biopsicosocial del Ausentismo y Prevencién 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 Plalcdén de Cuidado del Personal.

Todas las orientaciones de intervencion descritas, gdaficazcumplimiento del objetivo del
COMGES N°21; esto ésimplementar acciones de prevencion y acompafiamiento en el &mbito
de la gestion de personas tendientedismnuir el indice de ausentismo por licencia médica
curativa y minimizar las consecuencias negativas adaalznfrentamiento de la pandemia por
COVID-19 en funcionarias y funcionarios pertenecientes al SN(MBNSAL, 2021, p. 278).
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Tabla N°8

indice Maximo de Ausentismo Por Servicio de Salud
Pardmetro Compromiso de Gestion (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 elcontextodelas Medidas Institucionales de Prevencion del Ausentismy@ meta a lograr
2021para el ServicioelSabd OO Hi ggi ns se expone enbptitaabl a
de generar ambientes laborales saludalojee favorezcan el bienestar integral de la dotacion
funcionaria desde una perspectiva biopsicosoEialtérminos operacionalesste factoincluye

el abordaje de 4 ejes de gesti@iclo de Vida Laboral, Salud Funcionaria, Conciliacién de Vida
Personby Familiar en el Trabajo, y Proteccién de la Dignidad y Promocién del Buen Trato.

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

Trato. Esta dimensién considettadesarrollo deiniciativasenlas siguientetematicas:

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

laboral, y las acciones pgpeevencion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual (MALS).
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b) Plan Anual de Prevencién ySeguimiento del Maltrato, Acoso Laboral y Sexualque

sedirige a la promocién y prevencién, en concordancia con el Programa de Calidad de
Vida Labora) incorporando acciges @& seguimienteiaindicadoresie ejecucion.

C) Aplicacion de Procedimientos de Denuncia y Sancién del Medto, Acoso Laboral
y Sexual actualizados. Enfocackn la resolutividad de los procesos sumariales, se debe
considerar lo contenido en las Origeibres para la Elaboracion de un Procedimiento de
Denuncia y Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexerabnadas por la Direccion

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

d) Plan Anual de Fortalecimiento de ambientes llaorales saludablesconsiderando el
desarrollo de evaluaciones de riesgos psicosociales y/o estudios derglamizacional
e implementacién de programas o planes de interverida mejorar aquellos aspectos

criticossegunevaluacionesealizadas patir del Programa de Calidad de Vida Laboral.

e) Fortalecer Sistemas deReconocimientoNo Pecuniario, queatierdan el reforzamiento

deacciones aportes y conductas deseadas y demosteddagrior de la organizacion

Sélo para complementar el abordageast dmbito en relacion con otras areas del indicador, el
Eje de Ciclo de Vida Laboral establece el dedlarde acciones tales como: Fortalecimiento del
Proceso de InduccigrGeneraciéon de Campafias Comunicacionales sobre el Uso de Licencias

Médicas, yAcompafiamiento del Proceso de Desvinculacién del Personal de Incentivo al Retiro.

Por su parte, el Eje de 18d Funcionaria, que busca cautdiat acceso a los niveles de atencién
promocional, preventiva y de atencién de la salud, con oportunidad, dajigrocedimientos
dereferencic ont r arr ef er,e(MIBNSAR, 202% (. 284, iinduyes |& realizacid de
acciones referidas a Consideracion del Rol Facilitador del Lugar de Trabajo como un Espacio
Promotor de Salud, que alude a la importancia aglithr estilos de vida saludablg la
prevencion de riesgos en procesos administrativos y proymctitisectoriales Y por altimo, el

Eje Conciliacion de la Vida Personal y Familiar con el Trabajo, establece como linea operativa

la Actualizacion, Difugdn y Evaluacién del Protocolo de Conciliacion en Base al Ausentismo.
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2.2.3. Dimensioén Estructura Institucional

En este &mbito, seevisard una descripcion general de los instrumentos de gestion y 6rganos
técnicaconsultivosde participacion institucionalque se ecargan degenerar acciones que
promuevan el fortalecimiento de los ambientes laborales saludablesignetrato 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 d8lervicio Civil, 2017)sobrePoliticas de Gestion y
Desarrollo ce Personasestablece una estructura de disposiciones para la operacion de las tareas

y funciones en este nivel y, en consecuencia, regula lanadeié organizaciory sus miembras

Su objetivo principal es que I&ervicios Publicos cuenten con undifRm que comprometa
lineamientos, criterios y directrices en gestion y desarrollo de personas, que otorguen mayor
objetividad y transparencia eh proceso de toma de decisiones, con el propdsito de establecer
un marco de accién y alinear el desempefiotatlas las personas que trabajan en las

instituciones con la estrategia organizaciobas ejes minimos que debe tener la politica son:

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

b) Asegurar el adecuado funcionamientodesarrollo de los distintos subsistemas y/o
ambitos de gestidbn de personas: reclutamiento y seleccién; induccién; gestién del
desempefio individliagestion de la capacitacion; procesos de movilidad; gestién de
ambientes laborales; calidad de vida; gestié la participacion; egreso, entre otros.

C) Generar condiciones de empleo publico inclusivas, que eviten cualquier forma de
discriminacion arbitraa.

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

e) Propiciar condiciones que permitan disponer de ambientes de trabajo de mutte respe

ertre hombres y mujeres.
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f) Propiciar condiciones para el desarrollo de una cultura organizacional basddaen

trato, respeto y no discriminacion.

Q) Las caracteristicas que deben poseer quienes desempefian funciones de jefatura o
liderazgo de personasn lk organizacién, desarrollando acciones para fortalecer
liderazgos motivadores, positivos, responsable@yprometidos con ambientes sanos.

h) Fortalecimiento del rol de servidor publico.

i) Participacién de los funcionarios y sus asociaciones de fumicisna

A partir de estas orientaci on ePslitica @elDes8rmlfovi ci o
de Pesonas (2017)aplicable para toda la red asistencial del terriotorio. La metodologia de
trabajo tuvo un caracter participativo, considerando lastepy necesidades de aquellos que
componen la organizacioi. Eproceso de construccioén realizado represeiatblsqueda de un

sentir comun y una ética de trabajo que represente a las personas que integran la organizacion

( é reflejala expresidon de laudtura organizacionab (Servicio Salud O'Higgins, 201p. 2.

En materia de lineamientos para jefaturaseferida Politica subraya que quienes asuman el rol

de jefatura o conducen equipos de personas en la organizacién, deben desempefiar sus funciones
a través de estilos y practicas de gestibn motivadoras, participativas y que contribuyan a la
formacion de s equipo de trabajo. Asimismo, desarrollar liderazgos positivos y responsables de
ambientes laborales sanos, promoviendo buenas practicas lalboralespeto a la dignidad de

las personas y al cuidado de su salud. En este sentido, el Servicio Salgin®2@l7 indica

quefi Bequipo directivo sera un referente por su estilo de liderazgo y velara por una mejora

continua en su gestion, juntoctortal ecer | a moti vaci -n yp.®Watisfac

Para el contexto de las relaciones labarald organismagenerara vinculos basados en el
dialogo, la participacion, la prevencion y resolucion de conflictos, junto con garantizar el
interambio de informacion entre la Direccion y los representantes gremiales, promoviendo la
igualdad de oportunidies y trato para mejorar las relaciones y ambiente laboral. Y dentro de los
subsistemas de Recursos Humanos, el instrumento se compromete a iganaigas para

mejorar la calidad de vida laboral bajo condiciones de dignidad, eficiencia, mérito adidnov
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También,la institucion garantizaré la proteccion de la dignidad de las personas, mediante el
desarrollo oportuno de acciones para la mcign del buen trato laboral y la prevencion del
maltrato, acoso laboral y acoso sexual, y la adecuada irplaoidn del protocolo de denuncia

y sancién vigente, ademas de fomentar una cultura positiva hacia la seguridad laboral y el
autocuidado, y apoyda aeacionde ambientes laborales saludables. Asi, a juiciddelicio

Salud O'Higgins(2017 sefibenefiara directamente a los funcionarios, en el entendido que
estos ambientes basados en el respeto y buen trato favorecen el compromiso, motivacion,

sentiko de pertenencia, mejoran el dese(mg® Yo | abo

Enparalelod a Pol 2tica de Desarroll o de Personas,
encargo de disefiar y difundir @bdigo de Etica Institucional (2D7), que proporciona criterios

claros y consensuados que orientan la conducta de los funcionarios que &abag distintos

centros y hospitales dependientes.principal definicdbn del instrumento, que ademas sostiene

la no discriminacionrefiere a que filas relaciones de trabajo, la participacion en instancias
colectivas formales y egproyectos transversas al interior de nuestro servicio, seran guiados

por el respetanutuo, el trato cordial y la no discriminacion, en pos de promover un ambiente
laboral grato que favorezca el trabajo en equip@Servicio de Salud O'Higgins, 2017. 6.

Ambas herramieas técnicas y normativas de gestion, Politica de Desadel®ersonag el

Cadigo de Etica, se construyeron teniendo a la vista los contenitii@styices de IePolitica de

Buen Trato Laboral (2016) que el Servicio de Hellnstrdctvod Hi g gi
Presidencial de Buenas Practicas Laborales para el Desarrollo de Personas en el Estado (2015).

Dicho documentoguya formulaciérfue apoyadh por propuestas y orientacionesianadase la

Planificacién Estratégica Institucionaxpresa ge el organismdi s @mmpromete a propiciar

una cultura del buen trato laboral en todos sus trabajadores incluyendo los diferentes
estamentos, calides yr 2 di cas y jerarqu2a (€é€) esto implic
las relaciones entre los trabajadks y el efecto que éstas tienen en la generacién de motivacion,
pertenencia e i de BervicthdedSalodrOHmgins,2@16, p. Bieads,da,

institucion refuerza su compromiso con la promocién de ambientes laborales saludables, desde

el trabajo sobr@rogramasle liderazgo, condiciones y organizacion del trabajo, y climadhbo
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En el contexto y cumplimiento de las orientaciogedisposiciones de estos instrumentos, el
Servicio Salud OO6HiIiggi ns, p o 0 deRudéosde 20L9¢ dprobd E x e n
el Procedimiento de Denuncia y Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y/o Sexual (MAERB)

el marco de su funcionalidadajcarce,ipr ocur a abordar |l a violenci a
ésta ocurre esta presente en nuestros amtisrde trabajo, y forma parte de un riesgo laboral

que debemos erradicgrar a entregar un mej or servicio int:
(Serviio Salud O'Higgins, 2019. 3. El instrumento surge del Instructivo Presidencial N°1 de

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

El procedimiento tiene aplicacién en todo el personal pertenecéda Red del Servicio de
Salud O6Higgins, i ndependi ent e deta)sademésade i dad
incorporar a quienes se encuentran a Honorarios, Compra de Servicios y Coédigo del Trabajo,

Becarios, Estudiantes en Practica y peasoue cumple funciones en servicios externalizados.

Al momento de las definiciones, el instrumento alabdplanteamiento realizado por el Servicio

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

( é ¢sunaco contrario a la dignidad de la persona, configurado por toda conducta
gue constituya agresién u hostigiento reiterados, ejercida por el empleador o por
uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio,
gue tengacomo resultado para el o los afectados, su menoscabo, maltrato o
humillacion, o bien que amenace o perjudiguesituacion laboral o sus oportunidades
de empledq é,)Servicio Salud O'Higgins, 2019, p. 8).

Segun el instrumento, el acoso laboral tielgginasparticularidadesjue lo distinguen del resto

de la violencia psicoldgica que se encuentra en los atebiborales. Sefala tres aspectos:

a) Existe como una forma de violencia psicoldgica especifica y esta constituido por una
serie de actos violentpgereralmente en lo moral y psicolégico.

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.

Frentealos tipos de acoso laboral, el procedimieetablece una clasificacion en relacion a la
jerarquia de qurecomete la conducta de acoso y la victima: Asi espetifisaiveles

A Vertical descendenteDesde la jefatura hacia un subordinado/a. Si baghripdarse el
caso de que el/la acosador/a tenga mas de una victima, suele tratarse so6lo de una
persona quéa sido aislaglo estigmatizadoa por la jefatura, con el silencio de sus pares.

A Vertical ascendente.Desde los subordinados/as hacia la jefatdraeste caso, ya que
siempre s e requi ere Apoder o par a acosar,
confabulade para realizar hostigamiento a la jefatura. S6lo de esta manera alcanzan a
invertir las fuerzas que se desprenden de la estructura organizacional.

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

de 0 pode saf suplenisen grupas tos que cometen el hostigamiento.

El instrumento también sanciona el acoso sexual. Lo define Banmaforma de discrimiradn

que 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 f undame n t(SelviecsSaluddeO'Higgin019 @ L9s Banazelscaso

del maltrato laboral, el organismo realimaadistincion respecto del acoso ¢ describe como

fi ¢ u a | expresi@ue conducta abusiva, especialmente comportamientos, las palabras, actos,
gestos, escritos, u omisiones quedaredentar contra la prsonalidad, dignidad o integridad

fisica o siquica del individuo, poniendo en peligre e mpl eo y é€pl44)c |l i ma | abo

Entre las caracteristicas principales del procedimiento, se cuenta con un estricto mecanismo de
confidendalidad de la denuncia y presta debida proteccién normativa a la persona que la realiza.
De acuerdo a la gradad de las mismas, se procede a dictar procedimientos de investigacion
disciplinaria,incluyendo acciones dasesoria a la victima desde el area&Geg&6n y Desarrollo

de Personas, y apoyos preventivategensibilizacion por parte de Calidad de Vidddaal.
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Para el Servicio de Salud OOHiI gogeonentanldlaba pr i n
de denuncia y sancion refieren a: coleihdalidad, imparcialidad, probidad administrativa,

rapidez, responsabilidad, idoneidad, igualdad de gédelndo proceso y libertad de pruel¥a.

en el campo del funcionamiento, es necesario observar que la presentacion de las denuncias
puede realizaes conun profesional orientador del mismo establecimiento en el que cumple
funciones y también en otros rettis situados en la microarea asistencial: Direccion de Salud

O6Hi ggi ns vy | o sCrixoSsmFernaado,eRengalyeRanSagyua {(\Var Figtta)N

Figura N°11
Proceso Denuncia y Sancién Procedimiento Maltrato, Acoso Laboral y/o Sexual (MALS)
Establecimientos de Salud. VarianteHospitales Autogestionados

Proceso de Denunciay Sancidn del Maltrato, Acose Laberal v/ o Sexual,
Variante: Hospital Autogestionado
Establecimiento de Salud

i Orizntador de Denuncia | Direccion de Servicio
oo | micoare Director del | DEAX0. | Departamento de Salud

Denungante | (D550, H, San Fernando, | Hospital Juridico de Desarrolio
H. Santa Cruz, H. Rengo Organizaciona
y H. Raficagua)
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Fuente: Procedimiento Denuncia y Sancion MALS Servicio Salud O Higgins(2019)
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2.2.3.2. Comités Técnicos Asesores

Para el desarrollo de estrategias y servir de instrumento técnico a las necésstifuigsnales
en materia de clima laboral, riesgos psicosociales, higiene y seguridad y buen trato, el Hospital
Regi onal Li ber iggind cuentaBam distimtas Gamité® detAsesoria Consultiva.

Uno de ellos es €lomité de Buen Trato y BueraPracticas Laboralescreado por Resolucion

Exenta N°452, de fecha 24 de enero de 2019, acto administrativo que fue actualizado por la
ResoluciénExent N°1165, de fecha 29 de marzo de 2021, en que se designa a los miembros
titulares y suplentes de la tascia. Este comité de caracter participativo entre equipo directivo y
representantes gremiales, surge como parte de las disposiciones técminatyam emanadas

dela Politica de Buen Trato Laboral (2016) y la Politica de Desarrollo de las Persahés (20

que disef- el Servicio de Salud ObHiggins, en

Buenas Practicas Laborales en el Desarr@l®esonas en la Administracion del Estado (2015).

( é dina de las principales funciones de este Comité spefativizar directrices para
propiciar ambientes laborales saludables y factores psicosociales protectores. Por lo
tanto, la Politica de Buen TratLaloral viene a reflejar el compromiso que la
organizacién tiene con estos objetivos, y a la vez orienteosipromiso que los
trabajadores deben tener con esta finalidad, entendiendo que la construccién del buen
trato laboral es responsabilidad de tod¢Sevicio Salud O'Higgins, 2017, p. 2).

Dentro de sus principales lineas de gestion, se encuentra lar@elaboral desde un enfoque
preventivo. Sus objetivos en relaciéon a la institucion son cuatro: sensibilizar sobre el valor e
importancia de un k@n cima laboral; informar en torno a la relevancia del autocuidadb y
manejo del estrés; facilitar canalde comunicaciéon efectivos entre los funcionarios de los
servicios y sus lidesairectivos; ypromover laformacion de funcionarios respecto aniéasde

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 sefaladas lineas de gestion, el Servicio
de Salud OO6HI ggi nsi Lel lmebs Regiorales para & Trabajo de dos
Comit®s de Buen Trato y de .Biehe msresmeRa degvdadocas L
a toda la red asistencial para su cumplimiento e implementacion, estableci6é tres propdsitos
claves: a) elaborar y ejecutan plan de difusion local respecto de la Politica de Buen Trato

Laboral; b) difundir los alcances del Procaiinto de Denuncia y Sancién del Acoso Laboral

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

Solre ege Ultimo propoésito, el Comité de Buen Trato Laboral del Hospital Regional Libertador
Ber nar dos, @ditdiumgtpbajo participativo con distintos estamentos de la institucion,
generando la validacién de la propuadisefiada (Ver Figura N2). El lanzamientmficial del
decélogaseefectuden fecha 02 de julio de 2017, enayornadaguecoindicid ca la distincion

entregada un grupo de funcionarios porlabor destacadalyuen trato a colegas y pacientes.

Figura N°12
Decalogo Buen Trab Laboral-Ho s pi t al Regi onal Libertador Bern
[
DECALOGO BUEN TRATO
HOSPITAL REGIONAL
LIBERTADOR BERNARDO _ .
O HIGGING SE EMPATICO/A ERRORES
tratemos, como nos es el camino real de SE HONESTO/A,
gusta que nos traten la mejora. actda de buena fe
ACEPTA LA
ESCUCHA DIFERENCIA
FELICITA Q -~ P DIS?}&E}S
;:g;‘;‘s::ub“e" \} o humanicémonos,
compaher@® - "/' i~ 50Mos personas
v trabajando con
\\/‘ \ v personas
SALUDA 7 PARTICIPA e
= involucrate

pide por favor, da las
gracias, establece
contacto visual,
escucha activamente.

SE AMABLE Y
TOLERANTE.

& Ministerio de
Salud

Chile

en marcha

Fuente: Departamento Calidad de Vida / Subdirecion 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 laloral y la gestién de los ambientes laborales saludables,Gesrété de Vigilancia de
Riesgos Psicosoalies Creado por la Resolucion Exenta N°3763, de fecha 26 de julio de 2018,
con actualizacion y nombramiento de integrantes titulares y suplajesdsolucion Exenta
N°2430, de fecha 07 de junio de 2021, la instancia cumple sus funciones normativastan d
relacién con el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, aprobado por el
Ministerio de Salud mediante Resolucién Beed°336, de fecha 12 de junio de 2013, el que

fue modificado por designacion de nuevos miembros, en fectla Aéviembre de 2017.

El mencionado protocolo, tiene por objetivos fundamentales, aplicables al funcionamiento del
Comité, la necesidad de idditiar la presencia y el nivel de exposicion a riesgos psicosociales
al interior de una orgarazion, publicao privada vigilar la incidencia y tendencias de dichos

factores eros trabajadores; y gener@comendaciones para reducir la incidencia y peeca.

Segunplantea eMINSAL (2017 ,la nfedicion de riesgo psicosocial laboral debe realizarse a
nivel de centro de trabajd é ) institucion o empresa realizar4 la medicién de riesgo
psicosocial laboral utilizando cualquiera de las dos versioné€destionarioISTAS21 (breve

0 extendida) de acuerdo a su realidad organizacional o a los resultados wlenen
evaluaciones anteriores, siguiendo normas y metodologia establecidas por la SUBEHO

La ultima estructura existente en el estabi&nto, necesaria de identificar segun el proyecto de
investigacidntiene relacion con €Comité Paritariode Higiene y Seguridad (CPHSES una
unidad técnica de trabajo conjunémtre la empresa y los trabajadores, que sirve para detectar y

evaluar resgogde accidentes y enfermedades profesionales que pudieran sufrir los trabajadores.

En su funcionamiental Comité se ampara en las disposiciones contenidas en la Ley N°16.744
de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales (Art. N°66).thadases obligatoria

en toda empresa, faena, sucursales o agencia en que trabajen mas de 25 persosastoEn el
publico, también operan y se rigen pigposicioneslel Decreto N°54, de 1969, del Ministerio

del Trabajo y Prevision Social, que apruesglamento parauconstitucion y funcionamiento
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Segun normativa vigented objetivos del Comité Paritarson lossiguientes:

a) Asesorar e instruir a los trabajadores para la correcta utilizacion de los instrumentos de
proteccionpersong|
b) Vigilar el cumgdimiento tanto por parte de las empresas como de los trabajadores, de las

medidas de prevencién, higiepseguridad,;

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

d) Decidir si el acalenteo la enfermedad profesional se debi6é a negligencia inexcusable
del trabajador;

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

f) Cumplir con las demas funciones o misiones de encomiende el organismo
administrador del segurdtual deSeguridad o Servicio de Salyd)

Q) Y, por ultimo, promover la realizacion dprogramasde formacién yespecializacion

destinados la capacitacion profesional de los trabajadores.

2.2.4. Dimension Rocess Organizacionales

En el campo de logrocesoorganizacionales que estan presentes en la dinamtitadimmnal y
gue inciden directa o indirectamente emxéto o fracaso de los énfasis de gestiGesultados
corporativos, se encuentranatroconcepos que se interrelacionan linealmesteel contexto
de la administraciarNos referimos da Cultura,el Clima, el Comportamientpy el Desarrollo
OrganizacionalLos componentes no solo tienen incidencia en el el logro de objetivos y metas,

sino ambié impactan los niveles de satisfaccién, motivacion y productividad de las personas.

Sin perjuicio deofrecer nuevas miradas al concegw clima organizacional (o laborapaa
efectos deestainvestigacion como insumo técnico y conceptuaamosa rdificar la definicién
entregada en puntos anteriong®veniente deBervicio Civil (2012) ( é )es € onjunto de
predisposiciones, percepciones, emociones y valoraciones de las personas sobre su trabajo y la

institucion donde se desempefian, tanteuselementos estructurales como dinamdp. 4)
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2.2.4.1. Cultura Organizacional

Todas las organizacionesgtiien caracteristicas, particularidades, métodos, énfasis estratégicos y
definiciones operacionales que las distinguen unas de otras. En consediggmesi su propio

caracter y personalidad. Pathiavenatpl. (2011) fi & cultura organizacional represemtas

normas informales, no escritas, que orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de

una organizacion y dirigen sus accionesenldireae - n de | os objet,pvos or g
72). El experto plantea que la incorporacion a un espacteatiajo, obliga necesariamente a la
asimilacién de la cultura, y que el desarrollo de las funciones, la intarammi otros miembros,

formar parte dela institucion y hacer carrera, refleja participacién en la cultura organizacional.

(é) e s e tehabims) cueancias establecido por medio de normas, valores,
actitudes y expectativas que compaylaen tod
cultura organizacional r ef Iseiefeeeal modorer nt al i d
gue las personas tferactian en la organizacion, las actitudes predominantes, las
suposiciones, aspiraciones y asuntos relevantes en la interaccion entre los miembros

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

En la Figura N°14, leautor explica los componentes de la cultura organizacional, para lo cual
realiza la comparacion con un Iceberg. Tomando de referencia esta formaciéh, safiala

gue la cultura en la organizacion tiene dos partes: una donde se encuentran los aspect®s formale
y visibles y la otra, en que se ubican los aspectos informales y ocultos. En los primeros, que
refieren a tareas cotidianas, se incorporan el@yaehservables, que estan en la superficie de la
institucion: estructura organizacional, descripcién detpgede trabajo, objetivos y estrategias

organizacionalegoliticas y directrices de personal, y disposicidimescieras y operacionales.

En laotradireccion, donde se encuentran los factores informales y ocgltesjan cuenta de
factores afectivos gmocionales, con directa orientacion hacia aspectos sociales y psicolégicos,
se pueden hallar otros principios, tales como los patrones de m#ugpoder, percepciones y

actitudes de personas, sentimientos y normas grupales, valores, expectgiivae ydlaciones.
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Figura N°13

Componentes de la Cultura Organizacional / El Iceberg: Aspectos Visibles y Ocultos

Aspectos formales
y visibles

+ Estructura organizacional
+ Titulosy descripcion de puestos

.

.

.

.

.

.

Objetivos y estrategias organizacionales
Tecnologia y practicas organizacionales
Politicas y directrices de personal
Métodos y procedimientos de trabajo
Medidas de productividad

Medidas financieras

Aspectos informales
y ocultos

Patrones de influencia y de poder
Percepciones y actitudes de las personas
Sentimientos y normas grupales
Valores y expectativas

Patrones de interacciones formales
Relaciones afectivas

Fuente: (Chiavenato I. , 201)

Componentes visibles
y publicamente obser-
vables, orientados a
los aspectos organi-
zacionales y de tareas
cotidianas.

Componentes
invisibles y ocultos,
afectivos y emociona-
les, orientados a los
aspectos sociales y
psicolégicos.

El mismo experto, citando los aportes de Luth&n$2002) en la materia, ofrece un marco que

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

a)

b)
c)

d)
e)

f)

Regularidad en comportamientos observatissinteraccioes efre los participantes se

danpor un lenguaje comun, terminologias propias, y ritudéeonductas y ddrencias.

Normas: patrones de eductague comprenden guias sobre la manera de hacer las cosas.

Valores predominantes: aefdidos por la organizasi enprimer nively que espera que

los miembroscompartan, como calidad del producto, bajo ausentismo efigitancia.

Filosofia: politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar a empleados y clientes.
Reglas: lineamientos definidos y relacidna n la conducta dentro de la organizacion.

Los nuevos miembros deben aprender esas reglas para lageptacion del grupo.

Clima organizacional: sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo; esto es, el
cémo interacttan los participantes, adaetratan las personas entre si, como se atiende

a los clientes, como es la relacion con proveedores, @ndefactores intervinientes.
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Otros autoes de reconocida experiencia y estudio sobre la temética, centra la definicién de la
cultura organizaonal en el marco de los significados y las ideasigfieyen en laconducta.

( é Ia cultura organizacionbesun sistema de significados e ideas que comparten los
integrantes de una organizaciéon y que determina en buena medida como se comportan
entre dlos y con la gente de afuerd € Representa una percepcion comun de los
miembros que influye en su condudfa toda organizacién hay valores, simbolos, ritos,

mitos y usos que han evolucionado con el tienpstos valores y experiencias
determinan en @m pate lo que perciben los empleados y cédmo reaccionan a su
mundo. Cuando enfrentan problemas o dificulkade | a cul tura de | a o
modo como hacemos | as cosaso) influye en

conceptuar, definir, analizay reolver problemas(Robbins & Coulter, 2005. 59.

Figura N°14
Dimensiones y Factores de la Cultura @anizacional

( Grado en que se espera A
que los empleados den
muestras de exactitud,
analisis y atencion a los

detalles -
Grac_lo en que se S Grado en que los
alienta a los \Vi gerentes se centran en
_ empleados a \ los resultados mas que
inmovar y correr P en la manera de
riesgos | Atencion a los alcanzarlos
i detalles . J
=
Innovacion Orientaciona —
y riesgos \ / los resultados
- ] QOrientacion a
Estabilidad ~ —— F — ™
) las personas S
/N
_., - N
e / \\ | Grado en que las
Grado en que las i » decisiones gerenciales
dec(;seltlnang?gvaﬂit.ztgg%%des Energia Orientacion a toman en cuenta los
i efectos en la gente de

tienden al mantenimiento los equipos g

la organizacidn

del status quo | /

Y [ Gradoen que el
trabajo se organiza
en equipos mas que

en individuos

Grado en que los
empleados son enérgicos
y competidores en lugar
de cooperadores

Fuente (Robbins & Coulter, 2005)
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En la Figura N°4, es posible apreciar una propuesta levantadd&pbbins & Coulter(2005)

que seencarga de ofrecer las distintas dimensiones y factores que coexisten en el concepto de la
cultura orgaizacional.La relevanciadel esquema, radica en lsigteelementos centrales que se
exponen y que orientan y definen tistintosgrados en quka cutura incide y caracterizawna
organizacién Estos son los siguientes: Orientacion a las Resultadi@ent&rion a las Personas,

Orientacion a los Equipos, Energia, Estabilidad, Innovacién y Riesgos y Atencion a los Detalles.

De acuerdo a la defigiion descrita, los autoreasencionadogxplican quesl conceptancorpora

tres elementos claves. En primegdu, que la cultura es una percepcién, donde los individuos la
perciben en lo que ven, oyen o0 experimentan en la organizacion. Segundo, secestaitkoo
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 descriggivatepto, que alude a la manera en que los
miembrosperciben laorganizacion, no lo que les gusta o pmefie En rigor, describe, no evalla.

En afirmacionde loscitadosexpertosRobbins & Coulte{2005) las costumbres, tradiciones y

manera genelae hacer las cosas de una organizacion, se deben principalmente a lo que se ha
hecho antes y al grado deitéxque han tenido esos esfuerzioskE | origen de | a cul
organizacinrmani fi esta | a vi si - n o édtoaestadcaniaprimeral e s us
cultura proyectando una imagen de lo que debe ser la orgaa c (p.-54).Del mismo modo,

observan una diferenciacion entretgexistencia deulturas fuertes y débiles, planteando que la
categorizacion refleja el nivel o alcance er dmicultura incide en el comportamiento y en los

actos de grupos e individuos al interior wea organizaci@. fiLas culturasen que los valores
fundamentales estan muy arraigadoslifundidos, ejercen mayor influencia en los empleados

que lasculturas déles( ¢é) cuanto m8s acepten | os empl eado:

organizacibny cuantomassecompret an con el |l os, n8®x). fuerte es

Dentro del mismo temaRobbins & Coulte(2005) complementan sus planteamientos desde la
necesilad de configurar los factores que influyen en el tipo o caracter de una ¢uieuta o
débil) y al valor que tienda socializacion eisu adaptacioro mantenciérnorganizacional Esto

ultimo, desde el impacto de procesos de selecciéreppaasoal nwevo. (Ver Figura N°16).

Escuela de CienciRolitica, Gobiermm y Gestion Publica 86



Proyecto Tesis deGrado Administracion Publica

UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestife Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud
Figura N°15

Cultura Organizacional en Relacion aPropdsitosDirectivos

Direccion

';"‘3‘3023 de IE?S Criterios Cultura de
undadores ce de seleccion la organizacion
la organizacién

/ ’

Socializacion

Fuente: (Robbins & Coulter, 2005)

En relacién al primer eje, los autores especificanpgwaunaculturaorganizacional sa fuerte,

débil o haya @in punto comun entre ellas, depende de factores como su tamafio, antigliedad,
rotacion de los empleados y faarcon que se originé la compag Algurfas organizaciones no
dejan en claro qué esnportante y qué no, y esta falta de claridad es caracteristedas
culturas débiled ,(Robbins & Coulter, 2005p. 53). Frente al segundaspecto, referido al
aporte dda socializacionlos expertos traspasan a la gerencia el rol y responsabilidad de apoyar
a grupos e individuosn el proceso de adaptacién y d@kioion de la cultura de la organizacion.

fiLas actividades ddos gerentes actuales determinan las expécast generales sobre el
comportamiento aceptable y el inaceptabléRobbins & Coulter, 2005. 5. En este marco,

los expertos argumentan quis Ipocesos de seleccién de personal nuevo, resultan instrumentos
eficientespara garantizar eacomparfiamidn y equilibrio de la culturauando se trate de ejercer

la funcionalidad i S i se consigue |l a socializaci sus de
valores con los de la organizacion durante el proceso de selegegimles dard apoyo durante

eltemw cr2tico en gque se unen a |l a op.®pNi zaci

Un altimo aspecto relevante en esta materia, que permatengor interpretacion y analisis del
objeto de estudio de esta investigacion, dice relacién con los tpaeslira organizacional
existentey que son aplicables a los nuevas realidades de la administracion .piiblespecto,
Hellriegel & Slocum(2009) estableca cuatro formatogp. 469472) Cultura de Clanen que

sus miembros admiten que tienen unagaaion 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

expaimentacion, la innovacién y con estar a la vanguardia, con alta adaptacion al cambio.
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Otro tipologiaque identifican los autores es la Cultura de Mercado y la Cultura Burocrética. La
primerg orientada hlogro de metasnediblesy exigentes, sobrtodo las situadas en edampo
financiero y las basadas en el mercado; y la segaguéaeflejaa unaorganiacion que practica

la formalidad, reglas, procedimientos de operacion estandar y una coordinacién jerarquica, con
énfasis hacidos bienes estandiaada y el servicio al clientdd T a | ocusrenamn los disefios

de la organizacion, diferentes culturas @mgjizacionales pueden ser indicadas en diferentes

condiciones, sin gque exista un t ipp469).de cul tur :

Figura N°16
Contexto Técnico y Conceptual Tipos de Cultura

0
@
=,
=
@

Cultura

Cultura de clan
emprendedora

Orientacion del control formal

Cultura Cultura de mercado
burocratica
Estable
Internas Externas

Formas de atencion
Fuente: (Hellriegel & Slocum, 2009)

Segun exponeHellriegel & Slocum(2009) el marco técnico y conceptual que se describe en la
Figura N°17en relacién a los tipos de cultura organizacionahldst un eje vertical que
representa la relativo a una orientacion al control de la organizacion, tramsidasde la
concepcion de estabilidad hasta el criterio de flexibilidad. En tanto, el eje horizontal, representa

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

Aungueya se ha hecheferencia al concepto y a lémbitos del clima organizacional, que para
efectos de la presente investigacion llamaremos clima laboral, Eeguetande en este item es
basicamente establecer nuevos marcos analiticos y teorizaciones sobre la Bsiedapartir

de unadpticaesencialmente genérica, sin descuidar la definicion y orientaciones base que guian

este estudio y que se han obtenideddeh normativarectoradefinida por Servicio Civil (2012).

Para Chiavenatd. (2011) el clima laboral (& el nivel de la organizacién) surge como fruto del
concepto de motivacion (en el nivel individual), como aspecto importante de la relacidagntre |
personas y las organizacionds.E | c 0 n climgarganizatienal expresa la influencia del
ambiente safe la motivacion de los participantes, de manera que se puede describir como la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben eriexgmtan sus miembros y

gue i nfluye @.r74).Desdeladefintioneauregde,en profundidad dabordado

en el item siguiente sobre Dimension de Factores Socioemocionales, el autor pone acento en el
valor dela motivacion que incideen el deempéo delos individuos yen e funcionamiento

organizacionatomountodosistémicofi E | ¢ldbarat) enfluye en el estado motivacional de
las personas y, a su vez, recibe influencia como éste, corhobgera una realimentacion
reciproca entresl esadomotivacional déaspersonaselc | i ma or ga(p.r4.aci onal 0
Figura N°17
Estadode laMotivacion 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°I, se puede visualizar el estado de motivagiddividual u organizacional) que
coexisten dentro de los niveles del clima laboral, estableciendo pargutietpmsicion extrema

para su andlisis. De este modo, y considerando que el concepto esta intimamente relacionado con
la motivacion de los miembrade & organizacionel experto consigna queuando el clima

laboral tiende a ser elevades capaz defreca relaciones de satisfaccién, animo, interés y
colaboracién entre los participant&én embargo, cuando la motivacion es baja, el clima laboral
secarateriza por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion, depresién y, en casos extremos,

por contextogle inconformidad o agresividad, que pueden desencadenar huelgas o protestas.

Teniendo de referencia este marco de anafigisclimaorganizadonal es alto y favorable en
situaciones que proporcionan satisfaccién de necesidades personales y elexaaljses bajo

y desfavorable en las situaciones que frustran esas necesidédbmvenato I. , 2011, p. 74)

Destacando el valor del clima lalben el éxito de la organizacién, aunque advierten que no es
sinbnimo de garantia, pero si de condicidnisipensable, Toro & Sani{2013) sefialan que un

clima laboral positivo se caracteriza porque las personas perciben favorablemente realidades
laboraks epecificas que se dan en la organizacion, como el apoyo que reciben por parte de sus
jefes y comparierosa calidad del trato entre personas, claridad con que cuentan sobre lo que
hacen, disposicion de herramientas y recursos para ejecutar el testedjficiad, la coherencia,

entre otros factorefiLas or gani zaci ones con ¢ ldacidadde posi ti

adaptaci -n, afrontan mejor |l a incert{pdh.mbre vy

Segunlos autores indicados, el cpnomiso y el desempefio se vattamentancididos por un

clima organizacional positivaontextoque finalmete contribuye a umayor logro de metas y
objetivos, influyendo en el desempefio individual y también en la productividad organizacional.
iEI otganracional tiene efecto sobre el sentido de compromiso, se trata de un elemento
motivacional, que consiguque las personas se esfuercen y trabajen con energia y dedicacion;
este compromiso esta fuertemente influenciado por la imagen de la empreda ggliolad del

|l i derazgo y del t (Tarb & Samin, 2018, p.113Psl migmornmoaonia@ss o ,
expertosrefuerzanel aportedel clima favorable en la percepcién de desarrollo y crecimiento

organizacional de los individuos, asi como en laddpdde respuesta para enfrentar las crisis.

Escuela de CienciRolitica, Gobiermm y Gestion Publica 90



UNIVERSIDAD
ACADEMIA

DE HUMANISMO CRISTIANO

Proyecto Tesis deGrado Administracion Publica
Orientaciones de un Modelo de Geatife Clima Laboral
Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

Figura N°18
Modelo Analitico de la Gestién del Clima Organiacional
Varlables de CO Indicadores de Calidad de la Vida Laboral Efectos persanales y organizacionales
- CwVL
Trato Int I -
\ o e ) Calidad de |a Vida (o
de Relacion Satisfaccién || (+) Deseo de
-( Valores Colectivos _) ['E‘_E}ml;;n:cnigf
Clima Organizacional (-) Ausentismo
I'd () Canductas
N Apoyo del Jefe ) Antiproductivas
— (-) Acciones
(Claridad Organizacional ) Imagen Gerencial Mativacian Colectivas
k ”
~ Organizacional
\I?lspclnlblhdad de Recursua
Desempeiio
Retribucion )
- Imagen Disposicién al

Coherencia )

NN SN

{ Sentido de Perlenencia )

oY

Trabajo en Equipo )

Productividad

En la Figura N°8, se presenta un Modelo Analitico para la Gestion del Clima Laboral, disefiado
por Toro & Sanh (2013).En el esquema, s&lorizael concepto emstrictoalineamiento con la
dimensién de calidad dada laboral. Se definen variables y sus efectos en las personas y en la
organizacion. En términos generales, el diagrama establece una reles@ydvirtuosaentre

la motivacion ylos estandares dkesempefique, ersintesisimpactaria productivichdlaboral

iLas

determina la calidad de su trabajosy nivel de eficiencia. El desempefio de las personas, a su
turno, es una condicién necesaria para que existao d u c t (Toroi &dSaninp2013p. 18).

Los autores apoyan su modelo de gestion desde el aporte que entrega la calidad de vida laboral,
gue deacuedo a sus apreciaciones, se asocian con la percepcion de desarrollo y autorrealizacion
del individuo erel trabajofi Steata de la combinacién de elementos objetivos y subjetivos que
des(@id).ol | oo,

Fuente: (Toro & Sanin, 2013)

personas

con

moti vaci

n

por

desde el punto de vista de las personas garantiza y favorecenssthie y
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Desde una nueva perspectiva, atendiendo un caracter mas integrador ddbcoteeputora
especialistafrece una definicibn mas amplia de lo que significa el clima laboral y sus alcances
esencialesponiendo acento en el de los lideres de la organizacion como agentes del cambio

( é 8l climalaboral se refiere al contextde trabajo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en
una determinaa organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacién vy
comportamiento de sus miembros y, por tanto, akogefio de la organizacién. Puede

ser percibido y descrito por los integrantes de la organizagigpor tanto, medido

desde un punto de vista opivo a través del estudio de sus percepciones y
descripciones, o mediante la observacién y otras medidasivds( € ) reflajando

el estado de la organizaciébn en un momento determinado, el clima laboral puede
cambiar, siendo los propios miembros, pemy especialmentelos lideres los
principales agentes en la generaciénadenbios(Bordas, 2016, p. 25).

Sin pretender establecer una vision universal, apegandose a la importancia de configurar disefios
mas lineales con lgsarticularidades de cada onjgadén, Bordas(2016)proporcionaen Tabla
N°9 una propuesta de dimensiones para el analisis o diagrfstiomtextos de clima laboral.

Tabla N°9
PropuestaDimensiones de Analisis o Diagnosticte Clima Laboral
Dimensiones Descripcién
Autonomia A Elgrado en que los miembros de la organizacion perciben qu

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

Cooperadon y Apoyo A Grado en que los miembros perciben que en la organizacion
un buen ambiente de compafierisnoordialidad y apoyo a s
desarrollo en la organizacion.

Reconocimiento A El grado en que los miembros de la organizacion perciben
reciben urrecorocimiento adecuado a su trabajo y su contribuc
a la organizacion.

Organizacion y A Gradoen quelos miembros perciben que los procesos de tral
Estructura estan bien organizados y coordinados, son claros y eficiente
excesivas restriccionesganizacionales o formakburocratias
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Dimensiones

Descripcion

Innovacion

Transparencia y
Equidad

Motivacion

Reconocimiento

Liderazgo

Grado en que los miembrosrpien que existe receptividad pa
expresar e implantar nuevas ideas, métodos y procedimiento:
general, para creatividad y cambio, aceptamekgps que supone.

Grado en que los miembros de la organizacién perciben qu
practicas y politicas organizacionales son claras, equitativas
arbitrarias, especialmente en cuanto a valoracion del desemp
oportunidadesle pomocion.

Grado en que los miembros perciben que en la organizacic
enfatiza y se motival buen desempefio y la produccién destac
generandose implicacion y compromiso con la actividad realiz:

El grado en que losniemlros de la organizacién perciben q
reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su contrib
ala organizacion.

Modo en que los miembros de la organizaciéon perciben
direccion y a los lideres, su comportamiento, asi comatsa de
relacién con el resto de los empleados.

Fuente: Elaboracion Propia, Tomando de ReferencigBordas, 2016)

La propuesta de dimensiones para el analisis o diagnéstico de clima thsmrédla representa

una adecuadarientaciéntécnica y concepal para los objetivos de la presente investigacion,

por cuanto permite configurar un marco de reflexiéticerique 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 emtoanalisis de los procesos organizacionales cpexisten

al interior de las empresas o instituciones y que influyen en la percepcién del clima laboral,

corresponde atomportamientade la orgnizaiéon (CO). Concepualmente se enriquece con

distintas aproximaciones teéricas derivadas de las cieraliasmportamiento; a saber: ciencias

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

Siguiendoa Chiavenato(2009, eltemafis e r ef i er e al estudio

de

a S

actlan erlasorganizacones ( €) en otras pal abras, erétrate ompor:t

la continua interaccion y la influencia reciproca entre personas y las ageaione® (p. 6).
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En planteamiento délellriegel & Slocum(2009, el comportamiento organizacionaes el
estudio de los individuos y los grupos dentro del contexto de la organizacién y el estudio de los
procesos Yy las practicas internas que influyeraeafectividad de los individuos, los equipos y
organi z @) Aosnvwes Robbins & Judg€2009, también definen el concepto y sitian
valor en la importancia de la estructura organizacional como instrumento de analisiee De est
modo, afirmanquefi e campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y
la estructura tienen sobre el mportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de

aplicar dicho conocimiento para ((elporar | a ef e

Chiavenato, 1(2009) dice que el estudio de la tematica debe abordarse desde distintos angulos,
filen tanto las personas en las organizaciones se comportan como individuos y también como
miembrosde grupos especificogp. 7). Ademas, explica que ebmpotamiento organizacional
establece elementos visibles y otros ocultos. Entre los primeros, se puedelas&ttrategias,

los objetivos, politicas y procedimientos, estructura de la organizacioén, autoridad formal, cadena
de mando y tecnologia. Y e segundo aspecto, aparecen las percepciones, actitudes, normas
del grupo, las interacciones informalgsto alos conflictos interpersonales e intergrupales.

Paraunamejor comprension del conceptagrision de su aplicabilidad y finesl autor(2009)

realiza descripcion de las principales caracteristicas del comportamiento organiZpc@nal

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

b) El CO se enfoca en las contingenciaAsi, procura identifiar dferentes situaciones de
la organizacion para poder manejarlas y obtener el méximo provecho de élizs.cUti
enfoque de situaciones porque no existe una manera Unica de manejar las organizaciones
y a las personas. Todo depende de las circunstgnoas es fijo ni inmutable.

C) El CO utiliza métodos cientificas Formula hipotesis y generalizaciones solae |
dinamica del comportamiento en las organizaciones y las comprueba empiricamente. El

CO se basa en la investigacion sistematica propia del métuidico.
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d) El COsirve para administrar a personas en las organizaciariess organizaciones son

entidadesvivas y, ademas, son entidades sociales, porque estan constituidas por
personas. El objetivo basico del CO es ayudar a las personas y las orgaeszac
entenderse cada vez mejor. Es fundamental para los administradores que dirigen las
organizaciones ous unidades, y también es indispensable para toda persona que
pretenda tener éxito en su actividad dentro o fuera de las organizaciones.

e) El CO estaintimamente relacionado con diversas areas de estudmono la teoria de
las organizaciones, el desarrolloyanizacional y la administraciéon de personas o de
recursos humano€n este sentido, el CO puede definirse como la comprension, el

pronéstico y laadmhistracion del comportamiento humano en las organizaciones.

Figura N°19
Los Tres Niveles del Enfoque deComportamiento Organizacional

El universo de las
organizaciones

/ Py Macroperspectiva del CO
La organizacion ropersp o
La dinamica organizacional

El contexto ambiental y organizacional

El grupo \ Perspectiva intermedia c_iel (?0
\ Los grupos en las organizaciones

\ | Microperspectiva del CO
o \ ‘ / Las personas y las organizaciones
El individuo \ /

Fuente (Chiavenato, 1., 2009)

En el estudio del comportamiento organizaciosafjunlo expresado en Figura I8, exsten
tres niveles para el andlisisl dema Chiavenato, 1.(2009 explica sus enfoques clavgs 10)
a) Macroperspectiva del COse refiere al comportamiento deistema organizacional
como un todo sistémico. Es lo que llamamos comportamiento argarizacional y se

refiere al estudio de la conducta de organizaciones enteras, en todas sus areas y niveles
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El enfoque macrdel CO implica comunicar, plantear decisiones, manejar el estrés y los
conflictos, negociar y coordinar acciones de trabaja@so areas de poder y politica.

b) Perspectiva Intermedia del COrlrata sobre el comportamientte los grupse y los
equipos de la organizacidRecibe el nombre de comportamiento mesoorganizacipnal,
funciona como nexo entre lafras dos perspectivasldgO. Se enfoca efa conducta de
laspersonas que trabajan en grupcan equiposEstaperspectivantermeda sebasa en
investigaciones sobre equipos, el facultamiemdoma de decisionesmpowermeity
las dinamicas grupak e intergrupats Busca acontar formasde socializacion que
incentiven la cooperacidentre las personas y que aumenten la proddathdel grupo

y las combinaciones de aptitudes dentismbros para mejorar el desempeftectivo.

C) Microperspectiva del COAnaliza el comportamnto del individuo que trabaja solo en
la organizaciéon. Seenominacomportamiento microorganizacional. Par origen, la
microperspectiva del CO tiene una orientacion psicolégica. Se enfoca en las diferencias
individuales, la personalidad, percepciorayatibucion, la motivacion y la satisfaccion
en el trabajo. Estas investigaciones se concentran en logsefiee las aptitudes tienen
en la productividad de las personas, en aquello que las motiva para desempefar sus

tareas, en su satisfaccion laborany@mo se sienten o perciben su centro de trabajo.

Teniendo a la vista estos niveles de analisis del cdarp@énto organizacionaChiavenato, I.
(2009)plantea una propuesta de variables de andlisis, de caracter deperdiedgpsndientes,
para coducir los procesosorporativosde disefio estratégico y de evaluaciéon de las acciones de
mejoramiento y desanllo organizacionalEl autor establece que la organizacién como un todo,
los grupos de personas y los indiviuos, representan las variablesnidieeiss, que pueden ser

afectadas por otras de caracter dependiBateste modo, entrega sus orientacigped+13):
a) Variables a Nivel de Sistema Organizacionae encuentraen la organizacion como

un todo. Deben abordarse en forma holistica,ees,dnvolucrando al sistema entero.

Algunos ejemplos son el disefio y la cultura de la organizacion ydosgws de trabajo.
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b) Variables a Nivel Grupalson aquellas que se observan en el comportamiento derivado

del grupo, es decir, cuando las persanasjan en equipo¥l comportamiento que se
establece al interiatel grupo es diferente del de cada uacds integrantes.

c) Variables a Nivel Individual se derivan de las caracteristicas de las personas que
trabajan en la organizacién, como la perfidad, la historia personal, el grado de
estudios, las competencias, los valores y las actitudes, sin dejdado aspectos como

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

A continuacion, el autor establece erFlgura N°20 una propuesta de modelo para una mayor

comprension de variables, dependientes e independieatesnaportamiento organizacional.

Figura N°20
Propuesta Modelo de Comprension 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

+ Desempeno
* Compromiso
* Fidelidad

+ Satisfaccion con el trabajo

+ Ciudadania organizacional

Fuente: (Chiavenato, I., 2009)

fiLas variables independientes condicionan el CO y dan forma a las variables dependientes,
como el desempenio, un bajo absentismo, poca rotacion de personal, satisfaccion en el trabajo y
el grado de ci ud a(flHavehato)., @009 p.12)E autoi conmpkerhenta la
afirmacion, abordando la influencia que tiene el concepto de @n@adrganizacional, para el

buen desarrollo de los procesos institucionales y el crecimiento en relacion a metas y objetivos:
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(..) ciudadania orgnizacional, definida como el graden que una persona goza de un
conjunto de derechos civiles y politicdsntro deuna comunidadtiene repercusiones
saludables como la fidelidad y el compromisolaiepersonas con los objetivos de la
organizacién, conegglasy reglamentos, con una iniciativa personal que trasciende lo
requerido, con un deseo de ayudar y cdmiii, que va mas alla de los deberes del

trabajo, con el voluntariado y la excelencia en el desemg&idavenato, 2009, p. 13).

El experto realcae | valor de | a or gani zlLascorganizacionesmo s uj e
son sistemas deterministade relaciéon lineal causa f ect o ( é) psom sisterhas cont r
probabilisticose | angl i si s requi er e(Chiavenatol. 2008, p.2%.®mi ca vy

En la misma direccion se expredanbbins & Judgd2009. Dichos autores coinciden cden
propuesta d€hiavenata2009) en lo concerniente al levantamiento de un modelo de analisis
del comportamiento organizacional, y en su deffmiatanparten los niveles que se someten al

estudio de la materia; esto es: la dimensién individual, grupabrganizacién como sistema.

Figura N°21
Descripcién Modelo Basico de Andlisis Comportamiento OrganizacionalETAPA |

Nivel de sistemas
de la

organizacion
Nivel de grupo

Nivel individual

Fuente: (Robbins & Judge,2009)

Para un mejor analisis del modgmpuestgEtapa |) segunRobbins & Judge (2009uando
seavanza del nivel del individuo al de organizaciGomenta sistematicamente la comprension
del comportamiento en las organizacionkess expertos agganque bs tres niveles basicee
construyen en base al enfoque antefibos conceptos de grupo crecaipartir del fundamento
colocado en la seccion del individuo; sobreponemos restricciones estructurales al individuo y al

grupo a fin de llegar al@mpotamiento organizacional (Robbins & Judge, 2009. 27.
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Tomando de referencia los tres niveles platits, & Figura N°2 que proponen losutores
Robbins & Judge (2009), incorpora un modelo actualizado en el andlisis del comportamiento
organizacioal. Se aprecian los enfoques de disefio y evaluacién, con variables dependientes e
independientes, por cate¢m También, sandola l6gica de la Teoria de Sistemabkgsquema
establecentradas, procesospyoductos finalesgstos ultimos llamadds S aal Hundh n ay @ue

se reflejan en indicadores tales como satisfaccion, ausentismo, regtaegimonsabilidadazial.

Figura N°22
Descripcién Modelo Actualizado de Andlisis Comportamiento Organizacional ETAPA I

- Productividod
- Ausentismo

—= Rohacion
Salida
humana __._ Conducta que se aparia de kas normas
T de comporiomiento en el irsbajo

- Responsabiidod sociol

- Satifaccidn

NIVEL DEL J
Polificas y SISTEMA DE LA

» procicoide  opesNTACIGN
FECUrsas Numanos

R |
Estruchurg
y disefio de la
organlzocién

Cultura

—_—
orponizocional g

T MNIVEL DEL GRUPO
Cambio || Toma de declsiones T Lidernzgo

y tensién en grupo le— ¥ conflanza
I J xt
—
Estruclura = Equipas
— - e —— po
Comunlcacién = R L detabop

Tt
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Fuente: (Robbins & Judge, 2009)
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2.2.4.4. Desrrollo Organizacional

Este item representa el Ultimo de los conceptos que seran abatdattasdel analis de los
procesos organizacionales, que se vinculan directa o indirectamente, con los objetivos y alcances
dela presenterivestigacionAsi comola cutura se vincula con el caracter y la personalidad de

las organizaciones, en compafia de sus valoremasoy creencias, el clima tiene relacion con
aspectos de percepcion, motivacion y satisfaccion en el lugar de triabegonportamientpa

su ve, define ejesde analisis para entender la relacion reciproca entre indivigugsos y la

institucion comdodo sistémicoen tantcel desarrollo organizacional alude al cambio o

Una definicion del concepto que se adapta a los tiempos agtadle que entregidernandez,

Gallarzo, & Espinoza (2011), quienesgumentan qudéi e s pracéso mediantel eual la
organizacién decide evaluar las conductas, valores, creencias y actitudes de la gente en busca

de enfrentar la resistencia al cambio, r@ade el diagnostico, provocando un cambio en la

cultura organizacional para alcanzar mejores nivelesdeprodt i vi dad (p10eHori ci enci
su parteChiavenato, I. (2009), planteagilee s u n t @ngloba tmaonjgnioale acciones

de cambio plaeadocon base en valores humanisticos y democraticos, que pretende mejorar la
eficacia de la organizacion yl bienestar de las personagp. 435).Y poniendo énfasienlos

escenarios internos y externddaldonado (2017)dice que el desarrollo orgaadonal es una

herramientaquédipor medi o del an8lisis interno de | a

~a

permite obtener informaci-n para a@Egaep.ar un c

Tal como laspersonas cambian, transformsun vision eintereses se adaptan, as@n nuevos

retos y planifican sus estrategias futuras, las organizaciones hagepio para sobrevivir y
adecuarse a las exigencias de clientes o usuarambién desarrollan mecanismos para
enfrentar con efectividad el nuewoden y los avances en los distintos frentes de la sociedad
actual léanse: politico, econdémico, tecnoldgjcoientifico, ambiental, entre otras areaskE |
desarrollo organizacional se vincula a los conceptos de cambio y capacidad de adaptacion al
cambiode lao r g a ni z(@im@mvenato,02011, p. 348 mismo autor agrega que la idea de

cambio organizacionabenienza con la aparicién de dos tipos de fuerzas: exdégenas o enddgenas.
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a) Fuerzas exodgenasprovienen del ambiente, como nuevas tecnologias, candegios

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

politico, legal y scial). Estas fuerzas externas crean necesidades de un cambio interno.
b) Fuerzas endogenagrovienen del interior de la propia organizacion, creecesdades

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 coordiedosn d
indvididuos y grupos para el logro de los objetivieebbins & Coulter (2005) postulan que el
cambio enas personas, es decir, de las actitudes, expectativas, percepciones y comportamientos
no es facil,por tantofi edesarrollo organizacionalaunge serefiere en ocasiones a todos los

tipos de cambio, se centra basicamente en técnicas 0 programas pdarcanas personas,

as?2 como | a naturaleza y |l a calidadl8de | as r el

Siguiendo &Chiavenatq2011) tarto elindividuo, el grupo, la organizacion y la comunidad son
sistemas dinamicos y vivos de adaptacion, @jyseorganizacion, como factor indispensable de
su supervivencia en un ambiente exigente, cambiante y sujeto a una constante incertidumbre, por

tantodficambi o organi zaci onal nNo se pu¢pd30).dej ar a

Figura N°23
Planteamiento Tipos de Cambios en las Organizaciones

Estructura
[ ]
. Productos
Tecnologia @ . /
servicios
[ ]
Cultura/
personas

Fuente: (Chiavenato I. , 2011)
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Desde la perspectiva ganear las estrategias autor platea watro clases de cambipara su
aplicacién en lasrganizaciones, lo que se expone en Figur88)°& ascriben a continuacion:

a) Cambios Estructurales que afectan la estructura organizaciona$ departamentos
(como divisiones o areas, logalesse fuindan, crean, eliminan o subcontratan por medio
de nuevos socios), las redes de informacion intgrrexternas, los niveles jerarquicos
(reducidos al estableceromunicaciones horizontales) y las modificaciores el
esquema de diferenciacion freatéaintegracidérexistente.

b) Cambios en laTecnologia que afectan maquinas, equipasstalaciones, procesos
empresarialesentre otras materiata tecnologiamplica la forma en que la empresa
realiza sus tareasproduce sus productos y servicios.

c) Cambbsen ProductogServicios que afectan resultadodas salidas de la organizacion.

d) CambiosCulturales: es deir, cambios en personassys comportamientos, actitudes,
expectativas, aspiraciongsnecesidade€stos cambios no ocurren de forma aislada,
sino quesepresentan sistematicamente y provogamoderoso efecto multiplicador.

Un aspectalecisivoenlos esfuerzosie cambio ydesarrolloorganizacional, dice relacién con la
estructura valdrica y los principios que estan vinculados y guian los maass@ados.fiLos

valores son importantes para el estudio del desarrollo organizacional porque establecen las
bases para la comprension de las actitudes y la motivacién; ademas influyen en las
percepciones (¢€é) graci as a eghnizaci$n conl n@cgonep er s on
preconcebidas de | o (Hgerodedes Gallapza, & BEspinoaa, 20pl19% acer 0,

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 Confrontacién Participacion
desarrollo : pacion.
organizacional | )

Fuente: (Hernandez, Gallarzo, & Espinoza, 2011)
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Entre los aspectos mas relevantes que se explican en la Figutald®2utores destacgue,en
lo concernierg al Respeto por la Gente, los individuos se consideran respongaiplés que
deben tratarseon dignidad y respet@n Igualdad de Poder, sdrafa que las organizaciones
efectivas dbentransitar hacia contextos donde prime la libertad de idsagjgrcicio pleno;y

enmateria deConfrontacion, se advierte que los problemas no deben ocultarse sino enfrentarse.

Considerando que el cambio piado debe ser acompafiado por la aplicacion de técnicas de las
ciencias conductuales para alcanzar la eficanganizacional, Chiavena{8011) establecdas

cuatro etapas del proceso de desarrollo organizacfpn&@52) En primer lugar, refiere a la
Recolecion y Analisis de Datos, que consiste en la determinacién de la informacién necesaria y
los métodos agl se garanpara recabarlos dentro de la organizacion; en segundo tésuige,

el Diagndstico Organizacional, quantea ladentificacién de peocugciones y problemas, sus
consecuencias, establecer prioridades, estrategias, planes de ejecuciéw, abjetigos.Acto
seguido.estala Accion delntervencién, donde se selecciona la estrategiavinbte y al final,

la Evaluacén, quepermitemodficar el diagristico,redisefar estrategigsuevos controles.

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

Diagndstico

>

Planeacion de la accian

A

Implantacién
de la accion

N

Evaluacian

Fuente: (Chiavenato I., 2011)

ALa admi wel camhioamanizasional no esta compldtadesarrollo organizacionad |,
(Chiavenato, I., 2009. 435. Atendiendo esta Optica, el autor subraya Ernde las metas que
estan asociadas al proceso de cambio, y que se ubican en ocho pilares operacionales: Propdsito,

Tecnologia, Estructura, Tarea®rocesos, Personas, Cultura, Estrategia y Productos y Servicios.
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Figura N°26

Las Principales Metas delCambio Organizacional

Propésito
Definir la mision
v los objetivos

Productos y

Mejorar o cambiar
productos y
servicios

Estrategia

Definir planes
estratégicos y de
operacion

Aunqguelos expertogoincidan en lasdistintasbondades y potencialidades que ofreceagtliio

y el desarrollo organizacionphra la mejora, eficacia y supervivencia de las instituciones, existe
untema que afecta la implementacion de las estrategias, y en consecuencia, el éxito del proceso.
Se trata de la resistencia al camiicE |

organi

resi st

A la vista de ese factor, l@aitoes explican que las causas de esa resistencia pueden encontrarse
en la incertidumbre, el habito, la poegacién por pérdidas personales y la creencia con que el
cambio no beneficia a la organizacion. Dentro de este mismo teotzhins & Coulter( 2005)

exponen un conjunto de técnicas para reducir la resistencia, las que pueden implementarse de
modo alterndo o segn la intensidadjuetengala falta de adaptacion al cambio. Estas van desde

la educacion, comunicacion y participacion, hasta el contrahipulacion y la coerdn. Los

efectos tensionantes ggeneraese fendmeno en la organizaciénrewisararen siguiente item.

zaci

i rse

\
/
\ cambio

/

Cultura

Definir las
creencias y los
valores de la
organizacion

Fuente: (Chiavenato, I.,

n (é)

Metas del

/ trabajo

Personas

Agregar, retener
y desarrollar
talentos

c a atb graina@mmenaza para el personal de la

| as

al cambi o,
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2.2.5. Dimensién Factores Socioemocionales

Comsiderando los aspectos referidos en el punto anterior en torno a las repercesman@sial

en las personas, grupos y organizaciones, en este item se abordardn materias asociadas al alcance
gue tieneros Factores &ioemocionales en el clima labodsd empresas e institucion&esde

esta dptica, seran definidos y contextualizados saquaresultan conceptualmente pertinentes al
propédsito deestainvestigacién. Por un lado, se revisara etflicto y el estrédaboral como

parte integrante de la dinamica organizacional, sus efectos e implicancias, para continuar con el
analisis y contbuciones que ofrece la motivacion y satisfaccion en el trabajo para el éxito de las
empresas y el bienestde personas y grupos integrantes. Al final, se realizara la descripcion de

la felicidad organizacional, como nuevaradigmade modernizaciory transfaeamacion que

armoniza elementos estructuralestratégicoy conductuales coal logro deobjetivos y meas.

2.2.5.1. Conflictoy Estrés Laboral

Desde la perspectiva de las actuales tendencias de seguridad y salud ocupacional, se sefiala que
ya no sélaresuta importante consideraen diagnésticos y estrategias sectoriales, el impacto de

los riesgos fisicogyuimicos y bioldgicos del entorno ambientho tambiérse requiere situar

bajo observacion lodiversos factores psicosociales inherentesoagarizacion que influyeren

el bienestar fisico y mental del trabajador, y en consecuenciaendsmienod, productividady

calidad de vida laborah E | medi o ambiente es considerado c
factores interdependientes que actibrecd  h ombr e (OfT, 1984 .4 | 0 O

De este modo, podemos consignar que los factores psicesoeshin estrechamente vinculados

con el establecimiento de las caracteristicas del clima laboral de una organizacion especifica. Es
a partir de es asaiacion, donde surgel conceptodel conflictocomo factordetonantesn el
comportamiento de losdividuos y grupos que influyen en el desarrollaupesvivenciade la
organizaacbn. Sobre el conflicto, espertos y estudios han advertido que tamter@asas, 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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ParaChiavenatol. (2011), fiel conflicto no & casial ni accidental, sino algo inseparable de la

vida de la organizacion, o, en otras palabras, inheratejercicio del pode( € @stesignifica

la existencia de ideas, sentimientos, actitudes o intereses antagonicos que puede( éwpcar

(p. 298). El autorplantea su incidencia conparte de una fase de resolucién de problemas, que

se inserta @ntro del esquema que denomina conflmoperacién. Y en el alcance del cambio

de las organizaciones, el experto indica que el conflicto esomegogue se inicia cuando una

de las partes, ya sea individuo, grupo u organizacion, percibe que la oteeato pretende
entorpecer uno de sus interesesA me di da que se da el cambi o,

asimismo la cantidad y calidaddelosnt i ct os ti ende a au(meéadt ar y a

Figura N°27
Esquema Condicione#Antecedentesde 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°Z, caracteriza el aporte y las conclusiones del anarelacién a las condiciones
gue asu juicio aparecen comantecedentes daionflicto. Al respecto, menciona que la
diferenciacion de actislades, los recursos compartidos y las actividades interdependientes, son

las variables qupredisponen a grupos u organizaciones a contextoyel@eicia o conflicto:

a) Diferenciacion de actividadesa medida que la organizacion crece, no solo se vuelve
mas grande, sino que también desarrolla partes o subsistemas especiadiziadals.
realizar distintas tareas y vincularse con distintas panrtésambiente, los grupos
generan modos de pensar, sentir y actuar; es decir, estructuran lenguajes, @bjetivos

intereses especificos, los que al diferenciarse o distinguirse suelen provocar conflictos.
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b) Recursos compartidodos recursos disponibles®n imitados o escasos y se distribuyen

en formaproporcional entre las diversas areas o grupos de la organizasi¢ si un
area o grupo pretende aumentarpsucion de recursos, otra area o grupo tendra que
perdero liberar una parte de los suyos. De @&hpécepcion deque algunas areas o

grupos tienen objetivos e intereskiferentes, o, tal vez, antagonicomeompatibles.

C) Actividades interdependientemdividuos y grupos de una organizacion dependen unos
otros paraejecutaractividadesy cumplir conestdndares exigidasLa interdependencia
existe en la medida en que un grupo ho puede desempefar sudimlggje otro grupo
desempernie el suyo. Cuando los grupdguieren un mayarmivel deinterdependencja

surgen oportunidades para que un grupo apuimda aperjudicarel trabajo de otros.

Desde esta Optic&ghiavenato (2011) planteademasgque elconflicto es el resultado de dos
condiciones desencadenantes: la percepcién de incompatibilidad de objetivos y la percepcién de

una posible interferei Y al mismo tiempo, explica el cdmo se concreta la divergétam:

condiciones antecedentes crean laaitui - n f avorabl e para que ocurr
de las partes percibe que existe una condicién desencadenante (incompatibilidad desabjetivo
intereses y posibilidad de una interferencia de la otra parte) y empieza a tener sentimientos de

conflico respecto de | a otra. Por conse(p.8®nci a, s

Al interior de las organizaciones, personas o grupossitagiones de conflicto pueden dejar
efectos destructivos y constructivos, para lo cual se requiere gestiiciantemente estos

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

Una descripciéon gamica @ losconflictos desde una mirada potencialmente positiva, permite
despertar sentimientos y estimula energiasa reforzar el esfuerzo y dedicacion hacia la tarea;
ayudaa potenciar las conductas de identidad, porque un grupo al entrar en confliceyse un
cohesiona; focaliza el interés sebos problemagara diagnosticar glisefiar solucioney pone

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

En contraposicién, el conflicto produce sentimientesfrdstracién, hostilidad y ansiedad, asi

como genera deterioro de las relaciones interpersoadééesando el compromiso yrendimiento
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Otro de los factores socioemocionales que tienen impacto en el bienestar y desarrollo de grupos
y organizacioney, en corsecuencia, afecta el clima laborg, el concepto de estrépie segun
especialistas actia como mediadotre los factores de riesgo psicosocial y la enfermedad

(..) el estréses el sistema de alerta deér humano que se activa con respuestas de
indde psicofisiolégicas, derivado de la percepcién de un desequilibrio entre un estimulo
ambiental y los reursos que se dispone para su enfrentamiento; es inespecifico, por lo
que influyen las caracteristicas personales para su manifestacién comonsindrife®
importante diferenciar el concepto de estrés como estimulo externo (estreségeno o
condiciéon percibila como negativa), como efecto en el organismo (efectos psicolégicos

ylo fisiolégicos) y como proceso (interaccion dindmidMIINSAL, 2017, p. 1Q)

Teniendo de referencia latimarelacionentre los factores de riesgo psicosocial y el estrés, es
importante conocer su incidencia en la actividad laborata PaOrganizacion Mundial de la
Salud/OMs (2007)fA kestrés relacionado con el trabajo es pardn de reacciones que ocurren
cuando los trabajadores confrontan exigencias ocupacionales que no cordesp a su
conocimiento, destrezas o habilidades y que retan su habilidad para hacer frente a la situacion
(p. 10). Por tanto, cuando existe unseguiibrio entre las exigencias ocupacionales y los
recursos del entorno o personales con los que cuetr@beapdor, es ahi dondse produce el

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

Desde staoptica segunOMSYy el MINSAL las reaccionemas caracteristicas del estrés son:

a) Psicolégicas: ansiedad,agresion, apatia, aburrimiento, depresion, fatiga, frustracion,
culpabilidad, verguenza, irritabilidad y mal humor, melancolia, poca estima, zangna
tension, nerviosismo, soledad. En el &mbito lab@lahdividuose muestraonfalta de
compromiso cota profesion y se siente exhausto/a o irritado/a al término de la jornada.

b) Conductuales: propensién a sufrir accidentes, drogadiccion, arrangmecbnales,
anorexia, bulimia, consumo excesivo de bebidas o cigarrillos, excitabilidad, conducta
impulsiva, habla afectada, risa nerviosa, inquietud, temblor, insgmsiectos
cognitivos como la ncapacidad para tomar decisiones y concentrarse (blogeesal),

olvidos frecuentes, hipersensibilidad a la critica y problemas para pensar de forma clara.
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C) Fisiol6gicas: aumento de niveles de azugdel ritmo cardiaco y la presién sanguinea,
sequedad de boca, sudoracion, hiperventilacién, opresion en el peffitultad para
respirar (aparici-n de Aun nudo en | a garg

d) Organizacionales ausentismo, relaciones laborales pobrelegcenso eproductividad,

alto indice de accidentes y de rotacion, mal clima latoiraatisfaccion en el trabajo.

De acuerdo a la clasificacion descrita, vinculado con el propdsito daesstigacion, es muy

atil sefialar que el estrés finalmente puede surgir debido a muchas y mdltiples circunstancias,

pero es esencialmentietermnantecuando la habilidad de una persamarabajador (apara

controlar las exigencias de la labor se confgyjcomounaamenazail Las pr eocupaci one
desempefio exitosp el temor a las consecuencias negativasultantes del fracaso en el
desempefioevo@a n emoci ones negativas poder o©GMSs de al
2007, p. 10).Lo anterior, se agliza en escenarios donde no existe respaldo de colegas o jefes,

mas aun cuando la comunicacién no es efectiva y el criterio de cooperaciénpressta.

El estrés, siguiendo el planteamientoGtdfin (2011) cuando se visibiliza sigue un ciclo e
denomina fiS2ndrome de Adapt ac 8 sendes@ibem tagfasksdo ( S A
en las cuales se representa el proceso normal qgenga cuando todo individuo se enfrenta a

un evento de estrés o estresor especifico. Dicho autor expkddequa etapa 1 de alarma,

sentimos panico y nuestro nivel de resistencia al estréslaagtapa 2 representa nuestros

esfuerzos por confrontar gontolar la circunstancia estresant&ifracasamos, eventualmente

podemos llegar a la etapa 3 de agotamhiem y dar nos por (p.é88)ci dos o0 r €

Figura N°28
Sindrome de Adaptacién General Frente al Estrés

Fuente: (Griffin, 2011)
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ParaChiavenab (2009) tres son los tipos de factores que interactian como fuentes potenciales

del estrés: ambientaleorganizacionales e individual@ger Figura N29). Algunos ejemplos de

los primerosa juicio del autorgue dicen relacion con elementos exterca efectos en las
organizaciones y personas, son el vertiginoso cambio en los estilos de vida y eldealzs

personas, el impacto de la familia en la conducta de los individuos, asi como el rol de los medios

de comunicacion y las redes socialelmy variables socioldgicas, como la raza, sexo y clase

di ferencopsesrdencdeéedmsdBH.spervacty

socialfigue gener an

Figura N°29
Diagrama Fuentes Potenciales y Consecuencias del Estrés

Fuentes potenciales d ' Consecuencias

~ N
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* [ncertidumbre tecnologica

\, _/
' 0
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Demandas de las tareas
* Demandas de las
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1 * Experiencia profesional
* Apoyo social
* Conviccion personal

-
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.
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Factores individuales: Sintomas conductuales:
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* Problemas economicos * Absentismo
* Personalidad * Rotacion
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. /

Fuente: (Chiavenato, 1., 2009)

Dentrode los factores organizacionales, es decir, las dimengjoeédentificanala institucion

refierena la politica y estrategiapropiasde la organizacion, como las presiones competitivas,
tecnologia avanzada y recortes de personal; el diseftougtesa organizacional, tales como la
cultura de la institucion, la centralizacion, el conflicto del peds@specializacién y funciones;
procesos organizacionales, asociados a temas de comunicacién, evaluacion y retroalimentacion

del desempefio; lascondidones de trabajo, conal clima laboral y equipamiento disponible.
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Los factores grupales, también sartemdidos por autores y estudios como fuente potencial del
estrés en el individuden lo concreto, a partir de la incidencia que el concepto gemeka
conducta de las person&®e este modola falta de cohesion del grupo, con aspectos de division,
limitacion y prohibicién de relaciones definidas por la jefatura o direccién del area especifica, y
la ausencia de apoyo social, que atenta contcariaxdén emocional para compartir alegrias y

frustracionesabretensiones que afectan al trabajador y meredaesarrolloorganizacional.

Por dltimo, los factores individuales, que determinan y explican los estandares de modelos de
satisfaccion en dtabgo, aparecen como relevantes para el analisis del estrés y sus efectos en el
trabajo. Las diferencias easgos de personalidad, como el autoritarismo, la rigidez, emotividad,

la extroversion, la incertidumbre, ansiedad y necesidad de realizacidrcgmtehsion y estrés.

A partir de una perspectiva mas global, el estrés laboral, puede, ademas, sdtaglorele un
pobre balance en la relacién trab&milia, i g u e p refeadoss@vens cuando convergen la
pobreza, el riego dd desempleofascord i ci ones de t(OMPH2007p.1pr ecar i as

2.2.5.2. Motivacién y Satisfaccion en el Trabajo

Dentro ddos factores socioemocionales que inciden en el clima laboral, se encuentran dos areas
dce la teoria organizacional que resultan muy vinculadas gna motivacion y satisfaccion en

el trabajo. De acuerdo@hiavenato2011) existen tres orientaciosue explican la conducta
humana; a sabda primera, que es pruducto de estimulos externos o internos; la segunda, que es
motivada, es decir, guentoda conducta humana existe una finalidad; y la tercera, que se orienta

a objetivos; vale decir, que émdo comportamiento hay siempre un impulso, deseo o tendencia.

Siguiendo aRobbins, Decenzo, & Coult¢R013)fil a mot i vaci - nsopeelr efi er
que los esfuerzos de una personas se energizan, mantienen y orientan hacia el logro de una
me t @.@74). En su opinidn, el concepto tiene tres elementos clave: la energia, que se traduce

en que una persona motivada se esfuerza y trabaja cenoeshotro es la direccién, que sefiala

gue los altos niveles de esfuerzo no necesariamente producirarsempééo favorablea

menos quese esfuerzee dirija hacia el beneficio de Idstintosniveles de la organizacion.
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El tercer aspecto implict caresponde a la persistencia, ya que siempre se apuesta a que los
trabajadores persistan en sus esfuepaoa el logro de los objetivos y metas de la organizacion.

Poniendo énfasis en el ciclo motivacional, Chiavenato (2011) plantea que éste eopieiza
surgimierio de una necesidad, una fuerza dindmica y persistente que origina ettaamgnto:

(..) cada vez que surge una necesidad, ésta rompe el estado de equilibro del organismo y
produce un estado de tension, insatisfaccién, incomodidadeguiésrio. Ese estado

lleva al individuo a un comportamiento o accién capaz de aliviar la tension o de
liberarl o de | a incomodidad vy del desequilibr
individuo encontrara la satisfaccion a su necesidad y, por tdatalescarga de la

tensién producida por ella. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su estado de
epwilibrio anterior, a su adaptaci - mporal amb

refuerzo, las conductas se vuelveaseficaces para satiaber necesidadegp. 10.)

Figura N°30
Etapas del Ciclo Motivacional en la Satisfaccion de una Necesidad

Equilibrio Estimulo o . L Comportamiento
f . —® Necesidad ——e Tensién -_— P

interno incentivo o0 accion

1 |

Fuente: (Chiavenato, 2011)

—=@ Satisfaccion

Las teorias mas conocidas de la motivacién se relacionan con las necesidades humanas, tal es el

caso de la tesis dpbicdlogo A. Maslow, que establecio la jerarquizacion de cinco necesidades:

a) Fisiologicas: constituyen el niel mas bajo de las necesidades humaias.innatay
exigen satisfaccion ciclicaomida, bebida, techo, sexo y otros requerimientos fisicos.

b) Segquridad: constituyen el segundo nivel de necesidades humanas. Llevan a las personas
a protegerse de cualquieeligro real o imaginario, fisico o abstracto. Relacionadas con
la supervivencia humanproteccion contra dafios fisicos y emociongles cobertta.

C) Sociales:surgen de la vida social del individuo con otras persafasto, pertenencia,
aceptacioén y amtad.Apareceren la conductae los individuogsuandolas necesidades

mas bajas de la piramidiésiologicas y de seguridad) kallanrelativamete esueltas
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d) Estima: son las necesidades relacionadas con la manera como la persona se ve y valora,

es dedai, con la autovaloracion y la autoestima, la confianza en si miarmatonomia y
logro; status, reconocimiento y atedrtj que conduce a un seniéno de valor y poder.

e) Autorrealizacion: son las necesidades humanas mas elevadas y se encuentran®n lo ma
alto de la jerarquia. Motivan al individuo a emplear su propio potencial y a prestar
debida atencién hacia el desarrollo continuo a la largo ga&la. Se satisfacen mediante

recompensas que las personas se dan a si mismas y no son controlablekepwdos

AMasl ow argumentaba que <cada nivel de | a |
manera sustancial antes de que las necesidadesiglégdnte nivel predominaran. Una persona
avanza en la jerarquia de necesidades de un nivelialg u i (Robbing ®ecenzo, & Coulter,

2013 p. 275).Para un mejor andlisis y comprension, el experto separé las cinco necesidades del
modelo en niveles superes e inferiores. Asi, considerd a las necesidades fisiol6gicas y de
seguridad como de nivel inferior; miteas que las socialede estima y de autorrealizacitas

ubicé en el nivel superior. Un aspecto clave a considerar, es que la mayoria dedataiesc

inferiores se safiacen externamente, mientras que las de orden superior lo hacen internamente.

Figura N°31
Comparacion de losM odelos deM otivacion de Maslow y Herzberg
JERARQUIA FACTORES DE
DE MECESIDADES HIGIENE-MOTIVACION
DE MASLOW DE HERZBERC
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Fuente: (Chiavenato, 2011)
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SegunChiavenatq2011) otro modeloclavepara & andlisis del comportamientwrganizacional
esel deF. Herzberg.En la Figura N°3, se plantea qumientras Maslow apoya su teoria de la
motivacién en las necesidades humanas (perspectiva introvertida), Heeatieagsu analisisn

el ambiente exrno(perspectiva extravertida). Palaegpertodos factores guian la motivacion:

a) Higiénicos: se refierera las distintas condiciones que rodean a la persona en su trabajo;
comprenden, en especifico, las condiciones fisicas y ambientales del emplém, sa
beneficios sociales, politicas de las empresa, tipo de supervision, clima de las relaciones
entre direcion y empleados, reglamentos, politicas intenmasuneracionegntre otras
areas de interés\demas, efieren a los factoredescriptivoscongue ks organizaciones

suelen impulsay orientara los empleadog reflejan el contexto del puesto de trabaj

b) Motivacionales: esencialmente, estos factores refieren al contenido del puesto de
trabajo, a las tareas y las obligaciones relacionadagstenproducen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productivédad organizaciomuy sugrior
a los niveles normaleSi los factores motivacionales son 6ptimos, elevan el estandar de
satisfacciéren el trabjo si son precarios, la raden.De alli que se lebame factores de
satisfaccion y algunos de los aspectos que implica son los segiielelegacion de
responsabilidad, libertad para decidir cbmo realizar una labor, posibilidades de ascenso,
uso de habilidades personaje®rmulaciénde objetivos y evaluacidae desempefio.

Figura N°32
Articulacion Conceptual de losModelos deM otivacion de Maslow y Herzberg

Motivadores Factores de higiene

Supervision

Politica de la empresa
Logro Relacion con el supervisor
Reconocimiento Condiciones laborales
El trabajo mismo Salario

Responsabilidad Relacion con los companeros
Avance de trabajo
Crecimiento Vida personal
Relacion con los empleados
[S3ENTH]

Seguridad
Extremadamente Neutral Extremadamente
satisfecho insatisfecho

Fuente: (Robbins, Decenzo, & Coulter, 2013)
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En lo medular, la teoria bifactorial de la Herzberg se sustenta en dogatguclaves referidos

a la motivacién, en directa articulacion con el concepto de satisfaccion: por yrgledta
satisfaccion en el puesto depende del contenido o de las actividades desafiantes y estimulantes
que implica; éstos son los llamados faesodeorden motivacional. Y por otra parte, que la
insatisfacciéren el puesto es producto del ambiente,adsulpervision, los colegas y del marco

general del puesto de trabajo; estos son los denominados factores higi¥eicBigjura N°2).

Para los bjetivos de la presente investigacion, pondremos acento en l@stdescritas, no
obstantees importanteefialar la existencia de otraproximaciones a la motivaciéon gagudan

auna mejor comprension kd@nculoindividuosgrupos y organizacione@/er Tada N°10.

Tabla N°10
Distintas Aproximaciones Tedricas al Concepto de la Motivacién
Tipo de Teorias Fundamentos
Delas Tres A Refiere a una trilogia de necesidades adquiridas, no innatas
Necesidades son las principales motivadoras para ejeelerabajo. Estas sol

las necesidades de logro, que refiere al impulso para triun
destacar en relaci@on un conjunto de estandares; la necesida
poder, que corresponde a la atribucion de hacer que las
personas tengan comportamientos difege a los que de otre
forma no tendrian; y la necesidad de afiliacion, que es el des
contar con relaciwes amistosas e interpersonales estrechas.

Del Establecimiento A Segun esta teoria, las metas especificas aumentan el desemg
de Metas las pesona, en tanto que las llamadas metas dificiles, cuanc
les acepta, generan un desempefio superiorlataeetas faciles.

De la Equidad A Propone que los empleados comparan lo que reciben de un t
(resultados) con lo que ellos ponen (aportaesdny después
comparan la razén aportacionesrsusresultados con las razoni
aportacioneversusresultadogle otras personas relevantEs un
principio, la teoria se enfocd ehprincipio degusticia distributiva,
peroactualmentese ha enfocado en @izar cuestiones de justici
procedimental, que es la imparcialidad percibida en cuant
proceso utilizadpara determinar la distribucién de recompenss

De las Expectativas A Afirma que una persona tiende a actuar de cierta manera en ft
de la exgctaiva de que el acto estara seguido por un resul
determinado y en funcién de lo atractivo que seeetalltado pare
la personala clave de la teoria de las expectativas consist
comprender la meta de una persona y el vinculo que existe
eduero y desempefio, entre desempefio y recompeynsasr
ultimo, entre recompensas y satisfaccion de la idtaidual

Fuente: Elaboracion Propia, Segun Aportaciones de Autores en Estudio (2021)
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Como ya se indicé, la motivacién de las personas tieaesamiacion muy lineal con el tema de
la satisfaccién laboral, y en cogsencia, representa un d&mbito ceinén el desarrollo y andlisis
del presente estudigue apunta a identificar el impacto del clima laboral en la organizacién.

Segun Hellriegel &loaum (2009)il a sati sfacci -n | abor al refl ej
encuentran satisfaccion en su abaj o ( €) esta se ha vincul ad
permanezcan en el puesto y con unha baja rotac
satisfaccion produce una costosa rotacion de empleados, ausentismo, retaiiiaso mafa

sal ud (peh).tLa satisfaccion laboratlesde la perspectiva de la conducta individual en

las organizacioneg en el andlisis del desempefiesponde aunaactitud de la persondilas

cuales reflejarios antecedentes y las experiencias de un individuo y se adaptaadn de toda

una serie de fuerzas, entre ellas s(Sl).val ores

En el marco reflexivo del estudiendesarrollo, vamos a situar la opinion Eedraza(2018)

quien plantea que la satisfaccion intrinseceehgincapié en aquellos aspectos que generan la
motivacién del empleado, sobre la base del incremento y productividad en el contenido del
trabajogiecutada En tanto que la extrinseca, refiere basicamente a factores ajenos al propio
cargo, como son el eqo de trabajo, aspectos que estando ausentes pnadsatsfaccion.

2.2.5.3. Felicidad Organizacional

Los estudios mas recientes de la psicologfitipa, han puesto en el centro de la discusién la
importancia de la Felicidad Organizacional como instrumennhducente al logro de objetivos
de la empresa, que en articulacion con la necesaria gestion para promover el bienestar y la salud

del trabajadqrsugen como ejes estratégicos en el desarrollo y sostenibilidad de la organizacion.

(..) el concepto déelicidad 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 cordscir

estandares dedesempefidhacia metas organizacionales sustentables y sostenibles,

construyendo un activo intangible dificilmente imitafernandez, 2015, p. 109).
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En el ultimo tiempo, distintos estudios y exponentes de la psicologia centrada en la salud de los
trabajadoreshan profundizado en los aportes que el Modelo de Felicidad Organiza®moeal

en el furtionamiento del trabajo, desde la perspectiva del didefmganizaciones saludables.

En palabras de Malluk (2018), etéma empieza a permear el mundo de las deg&iones, mas

aun, porque enfatiza en el optimismo y en el funcionamiento humano positivo en lugar de
centrarse en la psicopalogia y la disfunidn, cuya meta no es remediar déficits, sino impulsar

las fortalezas para comprender y facilitar la felicidael bienestar psicolégico p.(217).

Fernandez (2015Quien asoma como urie los principalesmpulsoresdel modelo en Chile,

diceque e<lave didinguir lafelicidad organizacionale lafelicidad en eltrabaj@i La pr i mer a
es la calidad de la orgamacion para coordinar recursos y gestién para hacer una oferta de

valor para trabajadores que balancee la salud financiera de la compafia y mbshie
psicosocial ddos trabajadores( é V¥ la felicidad en el trabajces la percepcién personal y

subjetivadelostrabajadoressobres u bi enest ar, fl orec{(pmb9% nt o y s

Dentro de este marco de analidglluk (2018) estableceque investigaciones internacionales
profundizan sobre la importancia del capital emocional como herrangierganal y organica

gue incide en los niveles de productividAdyya clave esta en la combinacion de la gestiéon de

las operaciones (eficiencia ofaiva ) y |l a gesti-n de 1|1 os indivic
(p.218) Por su parterernande£2015)define los niveles de responsabilidad que coexisten en el

modelo y establece definiciones para la correcta implementacion del mddelo.. . ) dl a f el |
organizacionales una corresponsabilidad entre empresa y trabajador. La responsabilidad final

sigue siendpersonal y la empresa no puede hacerse cargo de la felicidad de los trabajadores

(é) |1l o que s2 necesita ha c dicionasprganizaciopaes pama ci - n

el despliegue del bienestar psicoldgico y las fortalezas de las personas y lasi  (p.dl $0p

En otra visionde la tematicaSilva (2018)proponeargumentogjue potencia el rol dellider.

fiLa gestion estratégica de lalicidad es un proceso que, a través de un liderazgo con intencion

de trascender, permite identificar las abciones necesarias para ofrecer a las personas y
equipos, cursos de accion que apunten a la generacién de ambientes de bienestar para cooperar

enel logro de objetivos organizacionales pafganzarutmay or rendi mp.8N.t o | abc
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En planteamiet deFernandez (2015), la felicidad organizacional no sélo se reduce a la gestion
de persona®e este modo, en la Figura N°Bresenta un modelmn tres focos estratégicos:

a) Condiciones de Trabajoun elemento basal, higiénico e insoslayable para akbiar
en el trabajo, es contar con condiciones de trabajo adecuadas y respetuosas de la salud
fisica y mental de los trabajadores. Cualquier adédique no se ajuste a estos
estandares promueve malestar e incomodidad en el ejercicio de las funcidags. Es
condiciones minimas o insuficientes se oponen al bienestar en el trabajo, y generan
malestar, estrés, alta accidentabilidsidtematica transaiéoncon el empleador, falta de

compromiso organizacional y el ejercicio de un desempefio al mivsl@peaante.

Figura N°33
Modelo y Dimensionegie la Felicidad Organizacional

Positividad

Concepcion ética I“gr_o‘_‘ g Sentido Resultados
de ser humano Reconodmiento .'/ \ sustentables y

:

\ de Valor !
Credibilidad

Relaciones
Confiables

|

Desarrollo

Engagement

Excelencdia Operacional
Bienestar Subjetivo

Profesional y
Personal

Palancas de Gestidn |

Liderazgo Gestion Gerencia de
b—
Participativa Felicidad

Fuente: (Fernandez, 2015)

b) Procesos Operacionalesna de las principas razones de por qué las personas lo pasan
mal o tienen problemas en su labor, es por la existencia dedproentos operacionales
mal disefiados, trabados, complejos, mas orientados al control interno que al servicio y
la satisfaccion de los clientesque equieren de la aprobacién de varias jefatudas
de las maneras mas efectivas para mejorar la calidadda laboral, es simplificando

los procesos laborales, haciéndolsles, fluidos, tendientes al mejoramiento continuo.
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C) Gestion de Personasina \ez que se cuenta con buenas condiciones de trabajo y con

procesos operacionales sencillos, es posiblecardrarse en lo mas critico: como
gestionar personas para promover su bienestar y salud organizacional, y su balance con
los buenos resultadoSe debetener certeza de que el trabajo es un espacio existencial
de despliegue de las capacidades de la pgrsp@ en conjunto con otros generara una
contribucién social significativa. Asi, el trabajo no se entiende como separado de la vida
personal, pottantg esta conviccidn hace que se ponga el bienestar subjetivo de las
personas en el centro de la estrategiwendiendo gue la felicidad y el florecimiento en

el trabajo son la causa de los resultados positivos y no al revés. Los resultados no son el

moator de la felicidad; generan logro y orgullo, pero no necesariamente causan felicidad.

i(é&) en estr@é&gicds,hadeticidad es una capacidad organizacional que da cuenta de la
concepcion del modelo de negocios de una empresa, se traduceanmiflageion estratégica y

se constituye en una Vv etamb&Ejpacdecser nma dutmide vialora i ni
econdmico, grupal, sociatultural y persona (Fernandez, 2015, p. 110). El autor refuerza que

el mayor campo de accion para lampozidn de la felicidad, esta en el disefio de estrategias,
practicas, intervenciones y herramientas que aiqéifi, desarrollen y potencien la fortaleza de

las personas y los equipos, en el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades operativas.

Dentrodel Modelo de Felicidad Organizacional, ademas de los tres focos estratégicos expuestos,

Fernandez (2@) apuntaalainterrelacion de seis variables claves que operativizan la propuesta:

A Positividad:con atmdésferas organizacionales positivas cpitao del bienestar.

A Sentido:con una mirada social, trascendente e inspiradora que impulse propésitos.

A Reladones Confiablesequipos de alto rendimiense movilizan erta confianza.

A Desarrollo Profesional y Personakstrategias de crecimiento para bola@adres.

A Engagementtrabajadores felices caita conexiéremocioral con equipoy empresa

A Logro y Reconmdmiento: indicadores y metas como base de aceptacién y compromiso.

Con la descripcion de este modelo, pertinente con el propésito de estlaliowdstigacion, se

cierra la etapa de argumentacion teérica, para transitar hacia la estrategia metdefagda.
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CAPITULO | 1I: ESTRUCTURA METODOLOGIC A

3.1. ESTRATEGIA DE INVESTIGACION

En el marco de este capitulo, se procedera a explicachrcal y aspectos fundamentales de la
estrategia metodoldgica de investigacion. Esto, con la finalidad éetaoradecuadamente los

elementos tedricos que se fundamentan en el paradigma de estudio y los objetivos del proyecto.

( é Ja metodologia esta oformada por los procedimientos 0 métodos para la
construccion de la evidencia empirica. Esta se apoya gmal@gligmas, y su funcién es

di scutir |l os fundament os epi stemol - gi cos
reflexiona acerca del papelk los valoes, b idea de causalidad, el papel de la teoria y

su vinculacion con la evidencia empirica, el recorte derdalidad, los factores
relacionados con la validez del estudio, el uso y el papel de la deduccién e induccion,
cuestiones referidas a la verifici@n y falsificacion, y los contenidos y alcances de la
explicacion e interpretaciér{Sautuet al, 2005 p. 37).

Dentro del mism@ontexto,Sautu, R.(2005 complementa el rol de metoddogiaenel disefio
de estudios sefialando qué ( é ) t a mixuedgones toma ¢l papel del investigador, en
general sus orientaciones culturales y especialmente sussaku interaccion con los agentes

sociales, y las diferencias y super(m2si ci ones

Ahora bien, erCiendas Sociales existen dos tipos de metodologiaanttativay Cuditativa,

cada una con diferentes segtos teéricos y procedimientos para obtener la evidencia empirica.
Pero también aparece el enfoque mixto, que combina ambas, como una tencextvaltpie
orientay sustenta técnica y metodolégicameekalesarrollo de investigaciondsa estructura
cuantitativa se caracteriza por utilizar la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en
la medicién numérica y el andlisis estadistico, @fin de establecer pautas de comportamiento

y probar teorias. En tanto, el método cualitativo utilizeetmleccion y andlisis de los datos para

afinar preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion.
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i Mi tesique en estudio cuantitativo se basa en investigaciones previas, el estudio cualitativo

se fundamenta pmordialmente en si mismo. El cuantitativo se utiliza para consolidar las
creencias (formuladas de manera légica en una teoria 0 un esquema tgoegablece con

exactitud patrones de comportamiento de una poblacion; y el cualitativo, para que el

invest gador se f or me s ob (Sampet, Fefn@dez Qalado & Baptista d i a d ¢
Lucio, 2014 p. 10. Ambos métodos se vinculan directamertdr caateristicas de paradigmas

para efectos de conducir investigaciones. Da msinera autores comdautuet al, (2005)

explican quefl epbsitivismo ypostpositivismo se relacionan con metodologias cuantitatsmas;

tantoel constructivismo, naturaligo einterpretativo, cormetodologiag u al i t(m40).vas 0

En argumentosle Sampieri, Fernandez Collad&,Baptista Lucio(2014), si bienla dimensién
cualitativa y cuantitativanuestran diferencias en técnicas gtatologiasal momento de las

investgacionestambién proponen cinco estrategias similanes las relacionan entre(pi 4):

a) Llevan a cabo labservacién y evaluacién de fenémenos.

b) Plantean suposiciones o ideas como resultado de la observaciéon y evaluacién realizada.
C) Demuestran el graden qie las suposiciones o ideas tienen fundamento.

d) Revisan tales suposiciones o ideas sobre la base deédmp o del analisis.

e) Proponen nuevas observaciones y evaluaciones para esclarecer, modificar y fundamentar

las suposiciones e ideas, o inclusargpgenerar otras.

La presente investigacion adoptara un enfoque metodolégico mixto, que iacgments de

la estructura cuantitativa y cualitativial interés radica en la importancia de generar un mayor
nivel y profundidad de analisis conceptual ldrealidad observada, considerando la revision y
reflexion de las distintas fuentes de informacion didgeniy el caracter de los fenébmenos

procesoy datosque requieren de un estudio desde una mirada objstilvgetivay multiple.

Por tanto, erl canpo metodolégico el proyecto asumira la combinacién articulada del uso de la
deduccioén en el disefio y iladuccion en el andlisis, la operacionalizadiédricade variables y
la aplicacién de técnicas estadisticas y de validacién, con el estudioaigi@s y categoriasn

todala investigacion, la flexibilidad del métoddayriquezaanaltica-interpretaiva en contexto.
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m®t odos mi xtos representan un conunto de

investigacion e implican la recoleién y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi

fiLos

como su integracion y discusion conjunta, pegalizar inferencias como resultado de toda la
informacién recabada (metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenbmeno bajo
concepciorde es u d i(Sampjeri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2q14634.

De la anterior apreciacion, sesprende lamportancia de llevar la presente investigacion hacia
un marco mas amplio y profundo de reflexion. Por tanto, la decisién del emfiaxtoaefleja la
busqueda de un método de analisis que ofrezca respuestas de caracteristicas disingled, porqu
como afirma Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lu¢i®14) i | taangulacion, la
expansién, profundizacién y el incremed® evidenia mealianteel usode diferentes enfoques

metodoldgicosfrecenmayor seguridad y certeza sobre las conclusgocientificad (p. 537).

A partir de estos conceptos, y para promover un mejor analisis de los distintos componentes que

coexisten dentro de kstraegiatedrica ymetodolédgica deestudiq se expone la Figura B4.

Figura N°34
Alineamiento Perspedivas Tedrica y Metodoldgica / Proyectode Investigacion
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Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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3.2. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIO N
3.2.1. Tipo delnvestigacion

El presente trabajo dice relacion con el desarrollo déponde investigacion quesfiere a un
Proyecto Factibleque consiste en elabornama propuesta viable que atiards necesidades o
probleméticas sectoriales de una tosiion, organizacién o grupo social, a partir de la revision
de antecedentes o datos evidenciados mediaatéuestigacion de campodocumental Para
esk objetg se sardbitacora de observacién que categorice la informacion obtetédaodo de

registar anotacione®bjetivas de hechos, situaciones o conductas relevantes para el problema.

En muchas areatel conocimientdiay coincidencia en que el proyectoasociacon un medio
para alcanzar un fiespecificaa nivel operativoSegunDubs de Moyd20032), i ifoséficamente,
al hablar del proyecto se hace referencia a una proyeccion espidtgatial del er humano.
Para expertossociologos y antropélogos, el proyecto significarnedio para transformar una

comunidad. Es decir, el proyecto puedelssa actitud 0 una realizacion (p. 3).

Desde un punto de vista sistémico, el modelo de administracion geciw® proviene de la
teoria desistemas abiertogpn énfasisen elmanep del objetivo, incorpora la incertidumbre y
reconoce la interdependenaatre el proyecto y su medio. Dubs de Md®02) explica sus

aportes conceptuales sobre el modelo, eleraante se definen y visualizan en Figura@i°®

(é) desde el p u el prayecibsignifica psopoaer la pradtic@®midec o
un bien o & prestaciéon de un servicio con el empleo de una determinada técnica, con la
influencia delmedio ambiente ¢ganizacion) a fin de obtener cierto resultado (salida).
Esta técnica presupone la indicacion de los medios y recursos (entradas) necesarios
parasu realizacion (procesoy la adecuacion dmedios fedianteretroalimentacion) a

los resultados o productasu e  h an d,€ulls degvioya,r260h.04).
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Figura N°35

Administracion de Proyectos Desde un Enfoque Sistémico

-
-

Organizacion
(medio ambiente)

Y

Insumos > Actividades > )
(recursos) programadas Salidas
(proceso) (productos)

Fuente: (Dubs de Mow, 2M02)

El presente estudio, apunta a convertirse en un instrumento que sea posible de implementarse,
que esponda a situaciones y preocupaciones de la autoridad sanitaria en términos de promover
el desarrollo de ambientes laborales saludables, desdedeb de gestidon que revise y analice

la realidad institucional, proponiendo estrategias viables para oritiogs y factores de riesgo.

3.2.2. Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion que tendra el proyeetfieja uncriterio descriptivono experinental
Este, tras el nivel exploratorio, refleja un segundo nivel de conocimiento para el investigador.
Identifica caracteristicas del universo del estudio, sefiala formas de conducta; estalgifioe

comportamientos concretos y descubre y compruelstaaion entre factores y variables.

En los argumentos déampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lu@0149,ien | os est ud
descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, presos,objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis

(p. 92p. Los mismos autores, ademas,reganorientaciones sobre la utilidad analitda este

tipo de investigacionedios estudios descriptivos son Utiles para mostrar con precisién |

angul os o di mensiones de un fen-meno deter mi na
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La preserg investigacion, si bien buscangear un marco descriptivo de andlisis sajneos,
comportamientos, modelo de organizacién y sus implicanciasraes, asi como abordar el
tipo de liderazgo imperante y factores de riesgmbiénpersigue identificavariables, revisar

sus componentes, y reflexionar sobuancidencia e interrelacion cehfendmenale estudio.

3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefiode investigacion corresponde al tigescriptivotransecciona{no experimental) que
reflexiona sobréos hechos y datos que proporcionan dos momentos esped#icrglisis que
guian este proyecta@uyos fundamentos se explicardn en el puntoeiggl Segun Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Luc{@014),il os di seffos de iHwvestiga
transversal recolectan datos en un sol o mome

describir variables y analizar su incidencia e intee@bne n  un mo mepnls4). dado o (

El disefio, se inserta dentro del tipo de investigaciones no expelliesetdade prima el criterio
de no manipular las variables, cifiéndose a los datos que los fenédmenos entregan en su ambiente
natural. Estase puede dividir en transeccionales y longitudinales. Y en el primer caso, también

se subdividen en: exploratoriagscriptivos y correlacionalemusales. (Ver Figura [88).

Figura N°36
Disefios de Investigacion No Experimental / Subdivisién Transeccional
4 Exploratorios
_— Disenos transeccionales # Descriptivos
Investigacin ~— (orrelacionales-causales

no experimental
~® Diseos longitudinales

Fuente: (Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014)

Los disefios transeccionales corresponderon estudios puramente descriptivdsT i e nen ¢ 0 mo
objetivo indagarla incidencia de las modalidades o niveles de una o mas variables en una
poblacich (et procedimiento consiste en ubicar en una o diversas variables a un grupo de
personas u otros seresves, objetos, situaciones, contextos, fendmenos, comunidades, etc., y

proporcionar su descripcian (Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lu@014 p. 155).
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Segun fases del proceso de investigacion, el proyecto intdaygiénun Disefio Explicativo
Secuencial, quen opinién deautoresen Figura N°3, secaracteriza por una primera etapa en
gue se recaban y analizan datos cuantitativos, sedeidaa donde se recogen y evallan datos

cualitativos.La sintesigle etapas se integra en interpretaci@taporacion del reportnalitico.

Figura N°37
Esquema Disefio Explicativo Secuencial (DEXPLIS)
L L

CUAN » (AL

Recolecddn de s ) . Interpretacidn del
: Analisis Recoleccion de datos Analisis c N
datos cuanfitativo cualitativos cualitativo analisis completo

cuantitativos (total)

Fuente: (Sampieri, Fernandez Collado, & Baptist Lucio, 2014)
3.3.1. Contexto de Analisis

Como ya sendico en item anterior, la investigaci@eradel tipo desidptiva-transeccionaly
planteados momentos de andlisis, uno de caracter retrospectivo y otro contempdéneo.

primero, que refiere a los alcascy conclusiones del curso de capacitacion realizado en la
programacion del afio 2019 del Hospital Regionald,e r t ador Ber nar do OO& Hi
tituoh Gesti -n y Promoci-n de ANobmateay Precedimieatdso r a |

y Estrategiasde Intervenciérd, al que asistieron un total de ®@%uncionarios, de diversos

estamentofiternos esto es,gfaturas, profesionales, técnicos, administrativos y auxiliares.

El segundogue reviste una condicion contemporanea, responde a la necesidbdenar

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 capacitad€mconsecuencia, no so6lo se busca

recoger datos sobre la efectiva aplicabilidad de los aprendizajes mbiehte cotidiano, sino

gue, ademas, identificar variables que permitan comprender el fendmeno y sus componentes, de

modo de establecer un marco deaidad observada que ayude al disefio depropuesta de

modelo de gestiddel clima laborakn el establ@mientq propdsito central del presente estudio.
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Ambos momentos de andlisis, seran complementados con informacion estadistica proporcionada

porelSer vicio

de

Sal ud

O6Hi ggi ns, a

tr

av ®s

agosto de 2021, eel contexto de las disposiciones que impone el cumplimiento de la Ley

N°20.285 sobre Transpencia y Acceso a la Informacion Publica. Los datosrdigacion con

los resultados que ha arrojado la aplicacion de la Encuesta SUSESO ISTASd2lintos

de

senicios y unidadesel | Hospital Regi onal Libertador Bern
2020,atendiendgrocesosie denuncia por acoso yaposcion afactores de riesgo psicosocial
Para efectos desalizaruna mejor interpretaciédel referido cursale capacitacion con caracter
de momento de analisis, desde una perspectiva retrospectiak-igura N38 se dan a conocer
los principales elenmgostedricos y metodoldgicos que apoyaron su formulacién y desarrollo.
Figura N°38
Estructura Descriptiva Aspectos Teoricos y Conceptuales Curso Capacitacién
AGesti-n y Promoci-n Ambientes Laborales
Disposiciones Organizacién Mundial de Rol Rector Servicio Civil Estrategia Nacional
Salud / OMS Gestion de Personas de Salud (ENS)
CIUTSCO Progm[t'f' gg‘llﬂ; | Gestionar y promover ambientes laborales Enfoque de
g (21 HD:'CIS Pedagdgicas) Proposito ‘ sllill s, el iz el cleamelae ‘—-’ Aprendizaje
H capacidades teéricas y practicas
g |
% Lineamiento Estratégico: Politica de Codigo
-E Desarrollo de Personas SSO (2017) de Etica
¢ Gestion y Promocion de
GU Ambientes Laborales
P Salvdables Normativa (Politicas /Instructivos) Cognitivo
s
'E Componentes Fundamentales Reglamentos / Protocolos = Procedimental
2
o }
Universo 250 - - . -
funcionarios. Estamento — Estrategias de Intervencién —_— Actitudinal
Profesional, Técnico, ( Indicadores |
Administrativo y Auxiliar -
—I—‘ EnTor.Ir_onFis!co del Psi(i!g)(rir;?(lel Peri?jfwucrlsgssen
rabaje Trabajo Ambiente Laboral
Fuente: Elaboracion Propia (2021)
Laad i vidad de for maci n, aprobada por Resol uci

N°1219, de fecha 28e marzo de 2D, estuvo dirigida a jefaturas de servicios y unidades,

coordinadores de area y profesionales supervisores, asi como a persicaladministrativo

y auxiliar que cumpléuncionesenespacios clinicos y administrativos bijd_ey N°18834.
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La actividad,ademassurgiden el contexto del Eje Estratégico N°7 d&#rategia Nacional de

Salud (ENS), que corresponde al Fortalecimtiece la Institucionalidad del Sector Salud, en lo

especifico al Impacto N°5 que alude a la Gestion debRaksle Salud, desde la necesidad de

adquirir y desarrollar competencias y mejorar condiciones laborales, como resultados esperados.

En materia d@ropositos, beneficios e indicadores de la actividad, se observa lo siguiente:

a)
A

b)

bi)

b2)

A

Objetivo General
Gestionaty promover ambientes laborales saludables desde el desarrollo de capacidades
tedricas y practicas en la institucién, segun directrices de lacRalit Desarrollo de

Personas, orientaciones normativas que instruye Servicio Civil y la legislacion vigente.

Objetivos Especificos

Dimension Cognitiva

Conocer las orientaciones estratégicas del Instructivo Presidencial de Buenas Practicas
Laboralesen Desarrollo de Personas en el Estado, contexto normativo y aplicabilidad en
las distintas dimensiones tegestién institucional.

Identificar las directrices claves de la Politica de Desarrollo de las Personas de la DSSO
y Servicio Civil, poniendo énfas e los aspectos vinculados con la gestidhallena

laboral y losambientes laborales saludables.

Dimension Procedimental

Manejar adecuadamenitss alcances dfactoresde riesgoy protocolos existentes desde
la perspectiva institucional, en lasateras de Clima Laboral y Gestion de Riesgos
Psicosocialesademas de temas 8alud Ocupacional Prevenabn del Maltrato, Acoso
Laboral y Sexual, en estricto apego a normativa juridica y reglamentaria vigente.

Disefar acciones preventivas y de apayagestion de ambientes laborales saludables.
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b3) Dimension Actitudinal
A Sensibilizar a la institucimlidad 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 gestion gesarrollo de personas.
A Responsabilizar a la institucionalidad funcionat@to individdual como colectivamente,
en laidentificaciébn y manejo de situaciones quienten contral bienestar y salud del

trabajador, fomentando la paitiacion y el controkobre los procesos.

Segun lo expresado en la FiguraBBl°el curso se diseftomando deeferenciala generaciéon de
aportes directoenla dimension humanafluyendoen trabajadores, familia y comunidad, y en

la organizacién, comipacb en el control de costos, productividad, calidad y cultura preventiva.

Figura N°39
Modelo de Formacbn y Gestidon de Aprendizajes Curso Capacitacion
AGesti-n y Promoci-n Ambientes Laborales
. . Médulos de
g Conocel: (?rlenTGC|ones Manejar Factores de g ESnaeon
= Estratégicas Buenas Ri Protocol A !
o ——ly
6 Précticas Laborales BPL 'esgo y Frotocolos g
o) -;, Buenas Practicas Laborales
O m y Desarrollo de Personas
* * z en el Sector Publico
Ambientes N
Politica de Laborales Disefio —
Desarrollo de Saludables clc(ion.es
Personas SSO preventivas Clima Laboral y su
y de apoyo Impacto. Factores y Riesgos
Psicosociales en el Trabajo
ACTITUDINAL

(*) No obstante el curso orienta su disefio
hacia todos los estamentos, el énfasis se
centra en la transferencia hacia jefaturas,
coordinadores y profesionales de drea

Sensibilizar sobre la
Gestion y Promocién

\/

Responsabilizacion en la
Identificacién y manejo
de situaciones de alto
riesgo y conflictividad

(**) Entre los beneficios directos,
destaca el valor sobre trabajadores,
familia y usuarios, Y entre los aportes
indirectos, el impacto en la organizacion
(rendimiento, prevencién y calidad)

Prevencion del Maltrato,
Acoso Laboral y Sexual
(Protocolo MALS)

Resolucién de Conflictos,
Auvtocuidado y Técnicas de
Manejo del Estrés

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

Desde & perspectivade los beneficiosndirectos del curso deapacitacion, se destaca que:

A El proyecto apunta anaximizar los niveles de coordinacion intersectorial entre las
distintas unidades que componen la Subdirecciéon de Gestion y Desarrollo de Personas,

articulando instrumentos de gestidn y notingpara apoyar objetivos organizacionales.
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A Constituye un esfueo por dar cumplimiento institucional a las orientaciones técnicas,
legales y normativas que define el Servicio Civil y DSSO para la gestion ygid@m
de ambientes laborales saludab$gsiandoal curso como un espacio dealisiscritico.

A Los resultads y conclusioneserviran &levantamiento de informaciéon cuantitativa y

cualitativa actualizada, apoyando procesternosde gestion yoma dedecigones.

En torno a indicadores, la iniciativaplica un mejor manejo y control dos instrumentos de
gestionreferidos aaccidentes del trabajo y enfermedades profesionales, licencias médicas,

solicitudes de cambio de servicgnuncias por acoseclamos usuarios y satisfaccion laboral.
3.3.2. Fuentesde Informacion

De acuerdo a lo sefialado en punto aotesobre contexto de analisis, la fuente de informacion
del presente proyecto de investigacién, implica dos vertientes considerando el nivptidescri
transeccional para un perfil de estudio no experimental: la primera, referida a la recoleccién de
datosen un ambiente natural no controlado; estaartecedentes obtenides el desarrollo de

los distintos médulos del curso de capacitadideciuyendo la revision de perfil de participantes,

el andlisis ddastematicas tratadas, los aportes conceptualesagojan los talleregjecutadoy

las conclusionede los principalexriteriosde evaluaciémle la actividadEsto, incluyeabordar

los estandas @ logrosobrelos contenidos ¢l nivel de satisfaccién dgprendizajes esperados.

Un segundamecaniso que sirve de fuente de informacién torno a la temética de estudio
sera la revision documentalpartir de los antecedentes que estaran wiisige en los distintos
instrumentos de gestion, indicadores, evaluaciones sectoriales, disposicionegiaigsisye
programas institucionales. Del mismo modo, el anais@imental contenidos estara presente
en las técnicas de produccion de datosuiiligara el proyecto de invigacion,que tendra una
combinacién cuantitativa y cualitativa, que se reftej@n informacién y andlisis de de

conversaciones individuales y grupayesn la observaciéariticade tendencias estadisticas

En sintesis, ledisefio de investigacion contempla una fuente de informacién de tipo, mixta
un disefio de campo naturgué no controla ni manipula situaciones, datos ni variables), y la

revision y analisis dis documentos e informacion disponilasitngente a la mariade estudio.
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3.3.3. Poblacion y Muestra

La poblacion objetivo del proyecto de investigacion, sera el uoiws250 funcionarios que
participaron del curso de capacitaci-n PAC 20:
Saludables: Normativa, Progedent os y Estr ategias de I ntervenc
enel item anterior, corresponden a una data de hombres y mujeres, con edades que fluctian

entre los 25 y 55 afios, pertenecientes a los distintos estamentos existentes en la ingtadcional
funcionaria bajo el cumplimiento de la Ley N°18.834 sobre Estatuto Administrativo. Esto refiere

a persoal contratadsobreescalafon d@rofesionales, técnicos, administrativos y auxiliares.

Para el desarrollo metodolégico del proyecto, la muesteacionada serd la no probabilistica

por conveniencia, en tanto su uso responde a criterios y objetpardiess de la investigacion.

ALa muestra no probabil 2stica, tambi ®&n | | amad
seleccién orientado potas caracteristicas de la investigacion, mas que por un criterio
estad2stico dEampieifreanaraéziCallado,i& Baptista Lucio, 2014, p. 189).

Los mismos autores exponen gaevéntaja de una muestra no probabilistica, desde la vision
cuanttativa, es su utilidad pael desarrollo deleterminados disefios que requieren no tanto una

Air eprteisveindaad 0 de el ementos de una poblaci - -n, s
casos con ciertas caracteristicas especificadas previamegitplameamiento del problemin

tanto, para el enfoque de tipo cualitativo, al no interesar tanto laljpsibile generalizar los

resultados, las muestras no probabilisticas o dirigidas son de gran valor, pues logran obtener los
casos (personas, objstocatextos, situaciones) que interesan al investigador y atienden sus

objetivos, llegando a ofrecer una graqueza parsareas deecoleccion y andlisis de los datos.

En relacion aestainvestigacion, de acuerdo l@pezRoldan & Fachelli(2015, la muesta
probabilisticaii e s e | tipo de muestreo en el gude | as u
locdlizar, tienen un caracter de representatividad de la poblacion que se quiere analizar, pero

se hace una seleccidon conveniente de varias unidade<lcobjetivo de constituir grupos

reducidos y controladas( p. 48) Los autores argumentan que, si biere ¢gto de muestra se

usa indistintamente para estudios cuantitativos y cualitativos, el criterio de seleccién puede

también estaamparado en la gificacién dauna normajue seaistematicamente empleada.
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De lo anterior, se puedplicarque para el o del proyecto de estudigl, uso demuestrano
probabilistica pocritero deconveniencia, respondefactores asociadaso séloconel caracter
desciptivo no experimental de la investigacion, sino tamhién elementos referidos las
restricciones pngias de la contigencia sanitaria por COVIB, la alta rotacion de personal en el
establecimientpla presencia de turnpgornadasextenss de trdajoy la exponencial tasa de
licencias médicas cursadas. Esti®,agrega airiterio de confidencialidad ysericta reserva que

subyace aliso y manejale datos sensibleslativos &clima laboral ylosriesgos psicosociales.

3.4. METODOS Y TECNICAS DE PRODUCCION DE DATOS

Dado que lanvestigaciérincorpora una combinaciéredosmétodos cuantitativos y cualitatis

en su disefiagfiere indicarque la produccién de datos tambiéregeutardajo ese criterio.

3.4.1. Desde la Perspectiva Cuantitativa

A partir de ladimension cuantitativa, las técnicas para generar datos estan relacionadas con la
informacién estadistic que queda a disposicidon de los objetivos de investiga8@nefieren a

los resultados que ha arrojado la aplicacién de la Encuesta SUSESO ETASdistintos
servicios y unidades del Hospital Regi onal Li

2020, atendiendo procesos de denuncia por acoso y/o exposicion a factores de riesgo psicosocial.

Los antecedentes, obtenidos para contextuadigiisticamente el estudio a partir de la Ley
N°20.285 sobre Transparencia y Acceso a la Informacion Risieran objeto de procesos de

analisis de contenidderivadosde datos @nformestémicos y tematicoasociados al problema.

Paralo anterior seprocedera atlisefiode representacionegraficas y construcciones dtablas
estadisticas,que aportaraninsumos a una matriz de analisis que servirA de estructura
interpretativa y reflexiva de la informaciéa partir de un ejercicio comparativo eeiréndal de
las datos queeflejanel estado de situacién Idestablecimiento hospitalario, en relaciohoa

indicadores que presentan distintas dimensiones de riesgo del ISTASAlsu aplicabilidad
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( é el andlisis de contenido es un método deestgacion para hacer inferencias
v8lidas y confiables de dat os anediordelaaci - n
codificacién es decir, el proceso en virtud del cual las caracteristicas relevantes del
contenido de un mensaje se transforman a adedque permitan su descripcion y

analisis precisogSampieri, FernandeZollado, & Baptista Lucio, 20Q6. 357).

Para efectos de laresente investigacion, los datos que aporta el instrumento SUSESO/ISTAS
21 tienen un alcance estadistico basal y eefidd, que permitira establecer un marco de analisis
descriptivo parda interpretacionnferencial ddasvariables y unidadesnestudo, informacion

que sera integrada con el enfoque cualitativo pam@probarelaciones y asociaciones de datos

3.4.2. Dedle laPerspectiva Cualitativa

La estrategia cualitativa para la obtencién de datos, incorpora el desdédtistrumento de
entrevistas semiestructurad&stas se respaldaran con la sistematizacideglstros y cuadros
analiticadescriptivossobrela informacion obtenidaPara el enfoque cualitativo, al igual que
para el cuantitativo, la recoleccién deadaresulta fundamentad distincidn es quseu propésito

no persiguemedir variables panaalizarinferencias y establecer l6gicas de analisiadstico.

Distinta altipo cuestionario,d entrevistacualitativaes intima, flexible y abiert@ £ s & define
como una reunién para intercambiar informacion entre una persona (el entrevistador)sy otra
(él o losentrevistade)o (Sampieri, FernandeCollado, & Baptista Lucio, 20Q6. 118.

Los mismosautores explicague bBs entrevistas se clasifican estructuradas, semiestructuradas

0 no estructuradas o abiertas. En las primeegrevistas estructuradasl entrevistador realiza

su labor on bae en una guia de preguntas especificas y se sujeta exclusivamente a ésta (el
instrumentandicaqué itens se preguntaran y en qué orden). émtsevistas semiestructuradas

por su parte, se basan en una guia de asuntos o preguntas y el entreéxstldoiibertad de
introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener mayor informa@dossob
temas deseados (es decir, no todas las preguntas estan predeterminadasg\istas abiertas

se fundamentan en una guia general deeohty el entrevistador posee toda la flexibilidad

para manejarla (él o ella es quien maneja el ritmo ttactgra y el contenido de los items).
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Para recolectar informacior] disefio deinstrumentode entrevistas semiestructuradesdra
comoplatafama aientadoa las dimensiones de analisis y riesgo quministrael cuestionario
SUSESO/ISTAS 21, considerdo la confiabilidad y validez quéste genera al incluir la
estandarizacibn como caracteristicasdeaplicacionSi bien su aporte se orientadenificar

factores de riesgo psicosociales, que impactan la salud de los trabajadores y afectan & desarrol
y productividad de las empresas, es viable inferir su contribucién para caracterizar contextos de
clima laboral, desde el andlisis de percepespmaloraciones, actores y la relacion caagecto

y de riesgo dl fendmeno, aportando variables psuigestiony control enareas especializadas.

AEl instrumento facilita la identificacion y focalizacién de los problemas en el trabajo y el
posteriordiseio de las mejores estrategias para abordasldSUSESO, 2016. 5. Desde alli

seexplicael valor deun enfoque mixtgara observar el entormel clima laboral y susesgos

Otra técnica de recoleccion de dagog sera utilizada en el proyesréla observacion directa.
fEs la que el investigador entra en contacto inmediato con el objeto de obeeT(aé ) se
denominaabierta cuando el observador no participa de las actividades que realizan los sujetos

observados, sino solamente es testigldgie ocurre erellasd (Garcia J. , 2016. 79.

A partir de la seleccién de muestra no probabilistaraconveniencia, se realizaran entrevistas
semiestructuradas a un representante de cada estamento participante en el Curso PAC Afio 2019
s 0 b r eidnfy Brensotién de Ambientes Laborales Saludablesto es, a ufuncionario con

rango dejefatura, un profsional, um del nivel técnicootro administrativo yun auxiliar. La
selecciénsera aplicable segun interés del investigador por el problemaatkrkus objetivos

y variables destudiq asi com@orla necesidad de laterrelacion yla comprobaion ce datos.

Los intervinientes, en la aplicacion de entrevistas semiestructurad#tsiran un registro de

consentimiento informadalocumento que@ararizara la debida confidencialidad y reserva de
los datos que sean entregadus) la finalidad de apoyéa validez y confiabilidad del estudio.
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3.5. TECNICAS DE ANALISIS Y PROCESAMIENTO DE INFORMACION

Para analizarsistematizar y categorizéys ddos e este proyecto de caracteristicas mix&s,
investigadorconfia en los procedimientos estandarizad@ntitativos(estadistica descriptiva e
inferencial) y cualitativos (codificacionevaluacion temética), ademés de andlisis combinados.

Las técncas ge se utilizardn serdn las siguientes: matriz de an&@stedistica matriz de
sistematizacion de cajerias y variables y mapas conceptuales y tablas analégmyiptivas.
Estas permitiran reportar los resultados del estudio, apoyando el deseBbgbiasde primer
nivel (conceptualizaciones, definiciones, significadodpgegundo nivel (relacias, patrones y
comprobacion denidadesde andlisiy que sustentardieorizacionesnterpretativasamparadas

enla exploracién y explotaciéeriticade datos considerando la l6gica deflame t ai nf er enci a

3.6. VALIDEZ PROYECTO DE INVESTIGACION

Desde la persptiva cuantitativa, la investigacion considera el andlisis de los niveles de riesgo
que coexisten en la aplicacionl deuestionarioSUSESO / ISTAR1, mara el caso de eventos
centinela asociados a la declaracion de enfermedades profesdmaligen mem. La validez

del instrumento internacional, que fue creado por el Instituto de Salud y Ambiente Laboral de
Dinamarca (Copenhagen Questionn&it@ OPSQ, dice relacion con la adaptacion y estudio de

sus dimensiones y disefio técnico, a partir de las diefirés realizadas, entre los afios 2007 y
2009, por la Superintendencia de Seguridad Social, en conjunto con la Escuela de Salud Publica
de la Univesidad de Chile. Tambien, se conté con la participacion del ISP (Instituto de Salud
Publica) y la Direcciéulel Trabajo, organismos que validaron la Encuesta SUSESO/ISTAS 21.

En lo concerniente a la dimension cualitativa, los instrumentos y la infobmasiantada dice

relacion con el cumplimiento de aspectos técnicos, normativos y reglamentarios. Losudatos q

se obtienen provienen, en primer lugar, de la realizacién del CursoZ®A@que se denomind
AGesti - -n y PAnbmeues Labanalestfadal! cess 0 , gue se orienta
disposiciones ministeriales que ejecuta la Direccion del Serviacl e Sal ud O&MHi ggi ns
las técnicas de produccion y sistematizacion de los datos (entrevista semiestructurada), su disefio

estuvo marcada pariterios 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 inveigadon. Mientras par&ampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lu(2914) i u n a

variable es una propiedadjue puede fluctuar y cuya variacién es susceptible de medirse u

0 b s e r \(pal0%) pateGarciaJ. (2016, fi e s (vaaiable)adquieren valor cietifico cuando

se relacionan entre si, se establagega dependencia entre ellas, de ahi la clasificacion en

vari abl es dependi gm 88k Sobreesuoiigendfenpianalidad ysignifisado,

Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lu@014) explicanqueia | as supuestas

les conoce comaaviables independientes y a lefectos como varidbe s dep gmilil)ent es 0

Para efectos de la presente investigacion, se utilizaran las siguientes variables de analisis:

a) Variables dependientes:

A Nivel de riesgo de clima laboral en servicios clinicos y administrativos.
A Nivel de satisfaccion laboralgompromiso efectivo con la organizacion.
b) Variablesindependientes:

A Modelo organizacional y sus implicancias culturales.

A Calidad de liderazgo reladones al interior del trabajo.

A Factores protomores de riesga@ondiciones laborales

En todo estudidas variables deben someterse a un proceso de medieidnanera dpermitir

y comppobar la validez y confiabilidad de su identificaci@eleccdny usq lo que en términos
metodoldgicos s#tama operacionalizacién de variablaraEspinoza(2019) el procesoii ( € )
esta constituid por una serie de procedimientos o indicadores para realizar la medicién de una
variable definida conceptualmente; eatase intenta obtener la mayor informacion posible de

la variables seleccionada, a modo de captarsentid y adecuacion al contexddp. 175).

A continuacionse expone la atriz con la operacionalizaci@e variables de este proyeaton

las definidonestécnicas susindicadores, dimensionemstrumentosy fuentes de informacion.
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3.7.2. Operacionalizacion Variables Identificadas

a) Matriz Variables Dependientes
. : p o . . . . Técnicas / Fuente de
Variables Tipologia Definicion Operacional Indicadores Dimensiones Instrumentos Informacion
A Dependiente A Valoraciéncognitiva y A Recursos de trabajo. A Politicas institucionales.| A Andlisis de bases e | A Resultados Encuest
S sensoriabue hacel A Organizacién del trabajo. | A Remuneraciones. informes téaicos SUSESOV/ISTAS 21.
3 = individuo en relacion al A Calidad de liderazgo. A Condiciones de trabajo. y estadisticos. ACursoPAC-19
'rg 5 nivel de riesgajue observal ACIaridad de rol. A Estilo de supervision. A Sistematizacion de Gestion Ambiente
2 < de las condiciones y A Reconocimiento ARelacies de trabajo. datos y dialogos _ LaboralSaludable.
S g caracteristicas del ambien] A Estima e influencia. A Seguridad laboral. con actores claves. | A Estudio percepcion.
8 e laboral de la organizacién,| A Carga Laboral. A Desarrollo profesional. | A Observacion directa| A Ley Tramsparencia.
g o gue afectanwscorducta, A Sentido del Trabajo. A Apoyo institucional. A Disefio Entrevistas | A Revision registros
> creencias y el desarrollo A Compromiso institucional. A Compensaciones. semiestructuradas. especializados.
de su propio trabajo. A Trabajo- familia. A Doble presencia.
A Dependiente ARefleja el grado al qeilas | A Recursos de trapm A Politicas institucionales.| A Analisis de bases e | A Resultados Encuest

I personas encuentran A Organizacion del trabajo. | A Remuneraciones. informes técnicos SUSESO/ISTAS 21.

12 satisfaccién en su trabajo.| A Calidad de liderazgo. A Condiciones de trabajo. y estadisticos. ACurso PAG 19

& La satisfaccion laboral se | A Claridad de rol. A Estilo de supervision. A Sistematizacion de Gestién Ambiente

S ha vinculado con que los A Reconocimiento A Relaciones de trabajo. datos y dialogos _ Laboral Saldable

g empleados permanezcan | A Estima e influencia. A Seguridad laboral. _ con actores clees. A Estudio percepcion.

8 en el puesto y conna laja | A Carga Laboral. A Desarrollo profesional. | A Observacion directa| A Ley Transparencia.

2 rotacién en el trabajds A Sentido del Trabajo. A Apoyo institucional. A Disefio Entrevistas | A Revision registros

8 una manera de diagnostic{ A Compranisoinstitucional. | A Compensaciones. Semiestructuradas. especializados.

la calidad de vida laboral. | A Trabajo- familia. A Doble presencia.

- A Dependiente A Correspondal grado A Motivacion y confianza. | A Ambiente fisico del A Andlisis de bases e | A Resultados Encuest

S decompromisoy de ANiveles de satisfaccion. _ gjercicio del trabajo. informes técnicos _ SUSESOIISTAS 21.

S participaciongue tiene el | A Acceso a posibilidadete A Ambiente psiosocal y estadisticos. A Curso PAG 19

g empleaden laempresa/ desarrollo y movilidad. en el ejercio laboral. A Sistematizacion de Gestién Ambiente

S organizacion y la forma en| A Compatibilidad de la A Recursos personales datos y difbgos Laboral Saludable.

2 que se idstificacon ella. relacién trabajdamilia. de salud en el espacio con actores claves. | A Estudio percepcion.

% Se caracteriza por el apoyj A Incentivos/recompensas. organizacional y en el A Observacion directa| A Ley Transparencia.

2 a las metas y objetivos de| A Cultura yclima laboral del puestode trabajo ADisefio Entrevistas | A Revision registros

g la institucion, el deseo por|  marco organizacional. (informacion, recursos, Semiestructuradas. especializados.

s permaneer en su interior | A Apoyo social y calidad de equipos, tecnologia).

g y ejercer esfuerzos por el liderazgo / supervisién

O beneficio organizacional.
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b) Matri z Variables Independientes
. : p o . . . . Técnicas/ Fuente de
Variables Tipologia Definicién Operacional Indicadores Dimensiones Instrumentos Informacion
o, A Independiente A Corresponde & forma A Exigencias psicologicas y | A Contenido del trabajo. | A Andlisis de bases e | A Resultados Encuest
g % de como se organizan _ fisicas referidas al trabajo.| A Condiciones laboralesy| informes técnicos _ SUSESOISTAS 21.
Qo 5 combinanlos recursos, A Influencia en el control y organiza&iondes. y estadisticos. A Curso PAG 19
Q £ R N . < . o . ., -z .
g = para cumplir con k& manejo de tiempos y en la| AEstructuray normativa. | A Sistematizacion de Gestion Ambiente
€ 0O politicas, objetivos y organizacion del trabajo. | A Percepcion de riesgo. datos y dialogos Laboral Saludable.
% @ regulaciones juridicas A Posibilidades de desarrollq A Nivel de carga laboral y conactores claves. | A Estudio percepcion.
o¢g mientras la culira refiere _y crecimento profesonal. | exigencias psicolégicas A Observacion directa| A Ley Transparencia.
% 8 a la personalidad de la A Claridad y conflicto de rol. | A Motivacion/confianza. | ADisefio Entrevistas | A Revision registros
S = organizacion (normas, A Relaciones laborales y A Compenaciones. Semiestructuradas. especializados.
s E creencias, conductas) cultura organizacional A Seguridad laboral

Caidad de Liderazgo y
Relaciones Laborales

A Independiente

A Refiere a conductas y
atributos del jefe o
supervisor diredt, que
permiten juzgar su valor
como lider. Incluye la
capacidad de planificar y
organizar el trabajo,
manejo de conflictos e
interés por el subongado

A Tipo de liderazgo.

A Nivel de conflictos.

A Relaciones laborales.

A Compromiso institucional.
A Estrategias dapoyo.

A Prevencion y denuncia.
A Formacién y mejora.

A Decisiones/participacion
A Salud y descansos.

A Contenido del trabajo.

A Condiciones laborales y
orgarizacionales.

A Estructura y normativa.

A Percepcion de riesgo.

ANivel de carga laboral y
exigencias psicologicas

A Motivaciériconfianza

A Niveles de ausentismo

A Anélisis de bases e
informes técnicos
y estadisticos.

A Sistematizacion de
datos y dialogos
con actoes daves.

A Observacién directa|

A Disefio Entrevistas
Semiestructuradas.

A Resultados Encuest
SUSESO/ISTAS 21.
ACurso PAG 19
Gestion Ambiente
Laboral Saludable.
A Estudio percepcion.
A Ley Transparencia.
A Revision registros
especializados.

Factores Promotores deRiesgo y
Empleo Publico

A Independiente

A Son las interacciones
entre el medio ambiente
de trabajo, etontenido
del trabajo, las condicione;
de organizacion y las
capacidades, necesidades
cultura del trabajador, y
consideraciones personalg
extenas &trabajo que
pueden, en funcion de
las percepciones y la
experiencia, tener
influencia en la salud
rendimiento del trabajo
y satisfaccion laboral.

A Motivacion y confianza.

A Niveles de satisfaccion.

A Acceso a posibilidades de
desarrollo y moiidad.

A Compatibilidad de la
relacion trabajdamilia.

A Incentivos/recompensas.

A Cultura y clima laboral del
marco organizacional.

A Apoyo social y calidad de
liderazgo / supervisién

A Salud y descansos.

A Contenido del trabajo.

A Condiciones laborales y
organiza&iondes.

A Estructura y normativa.

A Percepcion de riesgo.

ANivel de carga laboral y
exigencias psicologicas

A Motivacién/confianza.

A Anélisis de bases e
informes técnicos
y estadisticos.

A Sistematizacion de
datos y dialogos
con actores claves.

A Observaciérireda.

A Disefio Entrevistas
Semiestructuradas.

A Resultados Encuest
SUSESO/ISTAS 21.
ACurso PAG 19
Gestion Anbiente
Laboral Saludable.
A Estudio percepcion.
A Ley Transparencia.
A Revision registros
especializados.
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3.8. CARTA GANTT ESTRATEGIA METODOLOGICA

Carta GANTT Estrategia Metodoldgica Investigacion
Orientaciones Propuesta Modelo Gestién Clima Laboral
Hospital Regional Libertador Bernardo O'Higgins - 2021

ARO 2021

Semanal Semana2 Semana3 Semana4 Semanal Semana2 Semana3 Semana4 Semana5 Semanal Semana2 Semana3 Semana4 Semanal Semana2 Semana3 Semana4

N° Actividades/Dias/Semanas

1 Estrategia Metodoldgica Investigacion

1.1 |Revisién y andlisis literatura enfoques metodolégicos
1.2 [Levantamiento criterios técnicos fundamentales

1.3 |Seleccion de orientaciones y programacion

1.4 |Presentacion y validacion propuesta estrategia

2 Enfoque Cuantitativo / Transparencia - ISTAS 21

2.1 [Recepcion antecedente Ley de Transparencia - SSO
2.2 |Revision y andlisis datos estadisticos eventos centinela
2.3 [Seleccion de informacion y levantamiento de variables
2.4 |Disefio de indicadores / gréficos / tablas estadisticas
2.5 [Andlisis de la informacion y reflexiones técnicas

3 Enfoque Cualitativo 001/ Curso PAC - 19

3.1 [Revision de la informacion del programa

3.2 |Andlisis de los aspectos técnico-metodolégicos
3.3 [Sistematizacién y seleccion de informacién clave
3.4 |Articulacién de datos con objetivos de estudio
3.5 |Fundamentacién de las conclusiones técnicas

4 Enfoque Cualitativo 002 / Aplicacién Entrevista

4.1 |[Revision metodolégica entrevista semiestructurada
4.2 |Levantamiento estructura preguntas potenciales
4.3 |Definicién de preguntas orientadoras investigacion
4.4 [ldentificacion criterios perfil de entrevistados

4.5 |Aclaracion y observaciones sobre elinstrumento
4.6 [Programacion y ejecucion del instrumento

4.7 |Revisi6n de elementos claves de entrevistas

4.8 |Sistematizacion de variables de andlisis

4.9 |[Presentacién de datos y conclusiones

5 Propuesta Modelo Gestion Clima Laboral

5.1 [Articulacion y comprobacion de variables técnicas

5.2 |Exposicion académica de conclusiones fundamentales
5.2 [Revision referencias especialistas modelos de gestion

5.3 [Fundamentacion de propuesta modelo de gestion

5.4 [Correccién aspectos técnicos formales de propuesta

5.5 |Entrega académica modelo de gestion clima laboral
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CAPITULO IV : PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS
4.1. MARCO DE FUNDAMENTACION

Con caracter de estructura téenibe orientacion, antes de iniciar la presentacion y analisis de
los datos que fueron recopilados, resulta importante exponer el sentido y diedaestrategia
metodolbgica que permitio el levantamiento y sistematizacion de la informacion neceskxia. En
Figura N°®, se exponen las orientaciones tedricas y conceptuales relativas a la delimitacion del
contexto de estudio, kas estrategias y métlos piorizados para determinar la interrelacién de
bases argumentales preexistentes y la compi@iabjetva de patrones y enfoques analiticos.

Figura N°40
Descripcién Estrategia Metodologica Propuesta Modelo Gestion 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 importargkantear que la puesta en valor de datos recogidos, responden a

dos dimensiones de disefio e interpretacion: cuantitativa y cualitativa. La primera, en base a la
informacion aportaal porla aplicacion del instrumento SUSESO / ISTAS 21 en el Hospital

Regi onal Li ber t ad oque s® despreadie theevaDdidhés gapie mesgos
psicosocialesealizadas en are&ntode atencion clinica como administratiga p ar tsoy de A«

centinel aso, que refieren a enfermedades de ti
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El segundo enfoqueabordado en el estudiel cualitativo, tiene relacion con los antecedentes
técnicos, conceptuales y estadistigoag arroja una actigad a formacién realizada en el afio
2019, en el marco del Programa Anual de Capacitacion (PAC) del Hd®pgainal Libertador
Bernardo OO6HiI ggi nfis@rso@estigruyePromaziondd@mbiznteis bahorales

o

Saludables Normativa, Procedimientos ¥strat e gi as d e . lamniciativayiecliydi - n
la participacién de 250 funcionarios, de los distigstamentos internos de la institucionalidad.

Dentro de esta misma perspectiva, se efectuamaotal de seientrevistas semiestructuradas
igual nimero de funcionarios quasistieron da descritaactividad de capacitacion, identificando
sus distintogstamentos de origen: Jefatura, Profesional, Técnico, Administrativo y Auxdiar.
I6gica del proceso analitico, se corresponde con la predoridandnun enfoque integrado de
informacién critica y sistematizacion de datos desde la operacionalizaciénialdes, usando
de referencia los aportes de relaciones estadisticas que I&Te€® 21, en asociacion tedrica

con los patrones resultados gearrge la aplicacion de técnicas e instrumentos cualitativos.

El propésitode la investigaciorse orientaa establecer unestructura denalisis cuantitatiovy
cualitativo que incluyera no sélla generacién deendencias generaldgl fenomeno en astio,

sino que la comprobacion de unidades de reflexion critica que apoyen la conceptualizacion y las
teorizaiones propias de la exploracion analitica de los datosaldances de la metainferencia

En este puntcel investigador debe conjugar resultagoundamentos de entrada para apoyar el

disefio de estrategias y sustentar técnicamente las ventajasdadebildein proyecto factible.

En la figura N°4, se refleja el esquema qaeenta el proceso de recoleccién y analisis de datos
del presente studib, estableciendo como conceptos rectores del sistema el impacto y criterios
del ejercicio de problematizion y la delimitacion de los objetivos de investigacksi, desde

la articulacion de los enfoques cuaktuanti para la dimension de técni@ingrumentos, se

persigue asegurar la optimizacion de los aspectos mediblesdilgtitatasvariables de @élisis

Lo anterior, @ra avanzar hacian eje analiticque permitala sistematizacidy categorizacion
de la informacién en niveles que ayudenna correctanterpretacion de datos y maximiceh
aporteconceptual yoperativode la propuestale mejoa declaradaEstq desde unaision amplia

e integradaque 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
PropuestaOrientacionesModelo de Gestién Clima Laboral

CONCEPTOS RECTORR®BLEMATIZACION Y OBJETIVOS DE INVESTIGACION

Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

l l A
—  OPERACIONALIZACIC < de Datos e
DE VARIABLES
I EVENTOSENTINEL 4
SUSESO /ISTAS 21
Enfoque
—> Cuantitativo <
Perspectiva Integrada z
<+——— de Rdlexion Critica ——» INEI'EFCF:QIL\IJIA(;QET%'
y Sistematizacion .
Enfoque
—> Cualitativo <
CWRSO PAC 2019
Y ENTREVISTAS
I SEMIESTRUCTURADAS
v
METANFERENCIA'Y Procee
RESUIADOSCLAVES < Analfico
ESTRATEGIAPROYECT®ACTIBLBE INNOVACION Y DESARROLLO
PROPUSTA ORIENTACIONES MODELO DE GESTION CLIMA LABORAI
Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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4.2. INTERPRETACION DE DATOS SEGUN ENFOQUE

4.2.1. Factores de Riesgen Casos CentineldSTAS 21/ Revision Nivel Cuantitativo

Para susteat técnicamente la presente investigacion y objetivar resultados y futuras propuestas,
en el nivel cuantitativo se procedi6é a gestionar la entlegddos referidos a factores de riesgo
psicosocialgenerados en el establecimiergopartir de la aplicacitde la encuesta SUSESO/
ISTAS 21 Sin embargo, debido a criterios de anonimato y confidencialidad de la informacion
gue impera en los protocolgsreglamentacionegasociads a estamateria, resultd imposible
acceder dos antecedentes requerid®ese do anterior se avanz6 hacia un segundo nivel con

el ingreso a tramitacigren fecha 04 de julio del afio 202de una solicitud de acceso a
informacionen conformidad a las disposiciones que confiere la Ley de Transparencia N°20.285.

De acuerdo a lo aatior, con cédigo de ingreso Wt.009T0003278¢l requerimiento de acceso

a informacién e interpuso ante la Superintendencia de Seguridad SotiSIESQ y en la

misma fecha indicada precedentemente, también se formaliz6 en la Direccién del Servicio de
Saud OO6Higgins, cuyo c¢-di gNeAOOZETO0R168 pwlicituch Cc Or r €
planteadan ambas plataformas para recoger datos que apoygraaranel estudio, se orientd
textualmente a la necesidad de obtener informacién en torno a la aplidacié Encuesta de

Riesgos Psicosocialé$STAS 21 en los Hospitales Publicos de Chile, en el periodo de los afios
20162020, considerando inforroi@n gréafica estadistica por cada dimensién y subdimensiones

que considera el instrumento. En el mismo tténse extendid peticién de acceso a los datos de

eventos centinela, definiciones de niveles de riesgo y las estrategias de mejora implementadas.

En d primer caso, en fecha 06 de julio de 2021, SUSESO dirige por casilla electrénica respuesta
en Ordinard N°2557 denegando el acceso a la informacién, argumentando para la decision lo
dispuesto en el Art. N°21 de la Ley N°20.285, por cudifaculta para denegar el acceso a la
informacién publica, cuando su publicidad, comunicacion o conocimiento afectertxshos de

las personas, particularmente tratandose de su salud, la esfera de su vida privada o derechos de
caracter comercial o0 econémigoFrent a ste dictamen, y para revertir la decision, en fecha 09

de julio de 2021 se presento recurso de ampdeoehdrganq segun registrool N°C520921.
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En el caso del segundo requerimieaémalizado medianteey de Transparencia, la Direccion

del Sericiode Sal ud OO6HiIiggins emiti - por v2a electr
agosto de 2021, a partlel cual se acompafia archivo en formato Egoaldatos estasticos de

los eventos centinellegistrads en el Hospital Regional Libertador Berdan H{@gins, en el
periodo2018202Q esto es, aquellasasos de maltrato o acdsdvoral calificados por kEérgano
administradoccomopatologias dsalud mentatie origen profesionaseginmormativa vigente.

El archivodigital mencionadohace refenacia estadistica a un total de 10 casos de servicios,
departamentos y unidades en los que se apliEddaesa SUSESO ISTAS 21, que en rigor es

el marco de andlisis cuantitativo que orienta la presente investigBelbmismo modo, se debe
observar quen @ registro se indican otrd® casoscorrespondientes al ejercicio 202021, sin
embargo,no se incorpa& informacioén asociada, en razén de que no fue implemediado

instrumentagpor las restricciones sanitarias dispuestas por la autoridad paadreé OVID-19.

En relacion a la metodologia utilizada para la aplicacion de ISTAS 21 y el respectisis aleal

los resultados, el documento ordinario N°1:220 2 1 d e | Servicio Salud O0O6
la realidad de los Hospitales autogestionattés comunas de Rancagua y San Fernando, que

Aino se han realizado apl i c &inoigoensdls endos aventoal e s |
centinela, por lo que no tienen una clasificacién de riesgo psicosbaiamo est abl eci mi
Esto significa queds daos estadisticos aportadpsr el organismorefieren a la evaluacién de

situaciones especificas por @seale gestion, lo que dista de una perspectiva gholsgitalaria

Teniendo de referencia este factpipara una mejor comprension del instrumeelSTAS 21 y

los niveles de riesgo que arr@banalisis es importante consignar las férmulas de obtenda)
puntaje porcentual por dimensién y subdimensioRas el primer eje, el puntaje porcentual de
una dimension para un trabajador, se calpuanaliando los puntajes porcentuales de cada una

de las subdimensiones que conforman esa dimension. Laiéxpde la formula es la siguiente:

a) Puntaje porcentual dimension delbajado(SUSESO, 2020, p.34).

& puntaje porcentuales subdimensiones

NUmero de subdimensiones
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En el segundo términdgs puntajes obtenidos por cada trabajador se suman por subddimens

el resultado se divide por el maximo de puntos de esa subdimensién y se multiplica por 100

b)  Puntaje porcentual subdimension ttebajado(SUSESQ 202Q p.39.

& puntaje preguntas subdimensionX 100

Maximo de puntaje subd

imension

Ahora bien, paraonocer el nivel de riesgo del trabajador en una dimensién, se debe comparar el

puntaje porcentual obtenido en la dimension correspondiente, con los puntajes pexédetial

tabla de terciles de los estandares de riesgo fijados para el cuestionatei@dngiola N°1).

Tabla N°11
Limites Porcentuales de las Dimensiones de Riesgo en Cuestionario Completo ISTAS 21
Dimensiones y Subdimensiones .NiVEI i . . JLvel ol . .NiVE| de

Riesgo Bajo Riesgo Medio  Riesgo Alto

Exigencias Psicoldgicas (D1) 07 46,33 46,347 59,64 59,65i 100
Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo (D2 071 28,09 28,10i 42,14  42,15- 100
Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo (D3 07 19,25 19,26i 32,58 32,591 100
Compensaciones (D4) 071 21,66 21,671 42,78 42,071 100
Doble Presencia (D5) 07 12,49 12,501 49,99 50,007 100

Fuente: Elaboracion Propia, Tomando de ReferencigSUSESO, 2020)

Siguiendo a SUSESO (202@na vez establecido el nivel de riesgo por dimensién para cada

trabajador, se calcula la pralenciaen el centro de trabajo respectivo (institucion/empresa),

sumando el nYoamer o de trabajadores

por (pcada

35). Segunorientaciones de la Superintendencia de Seguridad $8tISIESO)ncorporadas en

distintosmanuales, una vez que los datos sean sistematizados y calcldadesultados finales

se pueden mostrar en un grafico de barras apiladas con los coloreslimjRi¢&go), amarillo

(Riesgo Medio o Moderado) y verde (Riesgo Bajo), en una figura que h a

|l | amado

Paralas subdimensiones ¢STAS 21, una vez obtenido el puntaje de cada trabajador, se debe

comparaos con la escala estandarizada detéis de riesgo valida para Chile (Ver Tabla°1

Escuela de CienciRolitica, Gobiermm y Gestion Publica

145

ni

ifse



Proyecto Tesis deGrado Administracion Publica

UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestife Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud
Tabla N°12

Limite de los TercilesBajo, Medio y Alto en Poblacion Trabajadora General (Chile)
Cuestionario CompletoSUSESO /ISTAS 21

Dimensiones y Subdimensiones Nivel de Nivel de Nivel de

Riesgo Bajo Riesgo Medio  Riesgo Alto
Exigencias Psicoldgicas (D1) 071 46,33 46,347 59,64 59,65- 100
Exigencias Psicoldgicas Cuaatitvas (CU) 07 28,56 28,571 42,85 42,867 100
Exigencias Psicoldgicas Cognitivas (CO) 07 59,37 59,387 78,12 78,137 100
Exigencias Psicol6gicas Emocionales (EM) 07 24,99 25,001 49,99 50,007 100
Exigencias Psicoldgicas Esconder Emociones (EE) 07 12,50 12,511 49,99 50,007 100
Exigencias Psicoldgicas Ssoriales (ES) 07 74,99 75,001 93,74 93,751 100
Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo (D2 07 28,09 28,107 42,14  42,15- 100
Influencia (IN) 07 39,28 39,29 57,13  57,14i 100
Control sobre los Tiempos de Trabajo (CT) 07 24,99 25,001 56,24 56,251 100
Posibilidades de Desarrollo en el Trabajo (PD) 071 17,85 17,861 35,70 35,711 100
Sentido del Trabajo (ST) 07 0,01 0,027 16.66 16,671 100
Integracion en la Empresa (IE) 07 24,99 25,001 56,24 56,257 100
Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo (D3 07 19,25 19,261 32,58 32,591 100
Claridad de Rol (RL) 07 6,24 6,251 18,74 18,751 100
Conflicto de Rol (CR) 07 19,99  20,00i 39,99 40,001 100
Cdidad de Liderazgo (CL) 07 20,82  20,83i 45,82  45,83i 100
Calidad de Relacién con Superiores (RS) 07 19,99 20,001 39,99 40,007 100
Calidad de Relacion cabompafieros/as de Trabajo (RC) 071 12,49 12,501 33,32  33,33i 100
Compensaciones (D4) 07 21,66 21,671 42,78 42,797 100
Estima (ET) 07 19,99 20,001 39,99  40,00i 100

Inseguridad Respecto a Condiciones Generales del Contratc 07 19,99 20,001 49,99 50,007 100
Inseguridad Sobre Caracteristicas Especificas del Trabajo (I 071 8,32 8,331 41,66 41,677 100

Doble Presencia (D5) 07 12,49 12,501 49,99 50,007 100
Preocupacion Por Tareas Domésticas (DP) 071 12,49 12,501 49,99 50,001 100

Fuente: Elaboracion Propia, Tomando de ReferencidSUSESO, 2020)

Desde econtextotécnicoy metodolégicadescrito precedentementeg@ntinuacion se presentan

y analizandatosestadisticosle riesgos psicosocialebtenidoganedianted_ey deTransparencia:

i. Servicio Clinico Traumatologia

Segun los antecedentes recogidgactor de riesgo identificado dice relacién con la presencia

de un liderazgo disfuncional acompafiado de menoscabo laboral. El instrumento ISTAS 21, fue
aplicado en el péodo comprendido entre el 11 de junio al 11 de julio del afio 24 &cuerdo

a la calficacion de riesgo realizado por la autoridad competente, se determind que correspondia
a un estandar medio; esto es, la definicibn que se otorga al servicio y ingtaueion general,

desde el andlisis de datos y los célculos de estandares de validacica aplicables en Chile.

Escuela de CienciRolitica, Gobiermm y Gestion Publica 146



Proyecto Tesis deGrado Administracion Publica

UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestife Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud
Tabla N°13

ResultadosObtenidos Niveles de Riesgg@Por Dimensiones)Servicio Traumatologia (%)
Cuestionario Completo ISTAS 21/ Hospital Regional Libertador Bdo.Od Hi ggi ns

3 o

o @ > 3§ > o = S

88 528 S_R 3 g

. O ©ov 8920 It @

Nivel de €8 <t= pIF @ g

Riesgo 85 o828 o235 § a

9 <L To cIu =83 o Q

N -Na) o~ o = ie)

o E (0] Q. o} o o

F © < O a
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 Infomaciéndel ServicioSa | ud O& ey dedransparenciaN°20.285

En los datos de la Tabla N81podemos observar que el alto riesgo psicosocial se concentra en
lasdimensiors de Exigencias Psicoldgicas (46,51%), Compensaciones (46,51%) y en la Doble
Presencig51,16%), siendo ésta ultima la que presenta el mayor indicador. En el nivel de riesgo

medio, destaca la estadistica referida a Trabajo Activo y Desarrdflakiiidades (46,51%).

Gréfico N°23
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Diensiones) / VersiorCompleta

Servicio Traumatologia-Ho s pi t al Regi onal Libertador Berna
COMPENSACIONES 37,21 46,51
APOYO SOCIAL ¥ Bajo
CALIDAD DE LIDERAZGO Medio
u Alto
TRABAJO ACTIVO Y
DESARROLLO DE 46,51
HABILIDADES
EXIGENCIAS
PSICOLOGICAS el

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 20% 100%

% DE RIESGO

Fuente: Elaboracion Propia(2018)
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparenciaNe20.2868 OO6 Hi ggi ns
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Tabla N°14

Resutados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Subdimensiones) Servicio Traumatoloi@d
Cuestionario Completo ISTAS 21/ Hospital Regional Libertador Bernardo O6 Hi ggi ns

NR“i/:slgg 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 47 651

Fuente: Elaboracion Propia (2A.8)
Seg¥%n I nfor maci - n Higgihs- L®ede Vransparencic®Né20.288 O 06

Segun informacién quefrecela Tabla N°4, el mayor indicador riesgo alto sacuentran las

subdimensionede Exigencias Psicoldgic&mnocionales e Influencia, ambas con un 65,12%. Le

siguen el factor de Esconder Emocisif@2,79%) y el Control de Tiempos de Trabajo (60,47%).

En riesgo medio, con un 41,86%, se ubican Posibilidades de Desarrollo en el Trabhfiag

de Relacién con Gopafieros/as. Y en riesgo bajo, emerge Sentido del Trabajo con un 62,79%.
Gréfico N°24

Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (P&ubdmensiones) / Version Completa
Servicio Traumatologia- Hospital Regional Libet ador Bernar do OO6Hi ggi ns

40%

100%
90% 5
0
= N o ™
80% ~ o = B by
(] > (] o wy
3] -
= 3
o~
70% L sg‘ ) L
I~ o
) 0]
° o[ ° o
> 60%
o m Alto
[+°4
o 50% i
< Medio
=]
= Bajo

41,86

62,79
41,86

30%
20%
10%

0%
CU CO EM EE ES IN PD CT ST IE RL CR CL RS RC ET IC |IT DP

Categorias de Andlisis

Fuente: Elaboracion Propia (2A.8)
Segun Informaciébndel Sev i ci o Sal u-dey@eTrhansgagenciaN®20.285
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Con caracter de reflexippodemos sefalar que el nivel de rieggelominanteorrespade a la
presencia de una situaciémocional de alto desgaste en los trabajadores que se percibe como
una carga, lo que osmnalmente puede llevar a confundir los sentimientos personales con las
demandas depublico usuario. También se logra observar im@ortante orientacion hacia la
augencia de reconocimiento laboral s leensiones que provoca la falta de autonomia yralont
para eqilibrar las necesidades del &mbito doméstauiliar con las exigencias derivadas del
trabajo. Pese al cuadro de préeacia de riesgo, con sus causasegt®s, un elemento relevante

a revisar es el alto compromiso con la tarea, que surge fmtaleza para la atencion usuaria.
il. Servicio Psiquiatria y Salud Mental/ Cosam Norte

La informacion obtenid&n este ambitgplantea que el factor de riesgo widualizado en el
Centro de Salud Comunitari€gsam Norte), dependiente del servicitmicb de Psiquiatria y

Salud Mental, corresponde al liderazgo disfuncional que se refuerza con el menoscabo laboral.

De lamisma maneracomo elemento de riesgo adioal que determina el contexto de situacion
interna,aparece un bajo apoyo social dgefatura a la organizacioén, que refiere a un dispositivo
externo de salud mental, dependiente desde lo técnico y administratidogpétal Regional

Libertador Bernard O 6 H i ygugiestasubicaderritorialmente en la comuna de Graneros.

Tabla N°15
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) S&siquiatria y Salud Mental (%)
(Cosam Norté - Cuestionario CompletolSTAS 21/ Hospital Regional Libertador Bdo.Oé Hi ggi ns

a ©

n Z‘ 2 >~ o c ‘©

88 228 £, 8 &

Nivel de e8 <I:22 385 & &

Ri o5 o821 235 S o

esgo 28 £8% 955 & o

wY =<0 9~ o IS ie)

o © v QL o o

F ° < o &
Bajo 27,27 36,36 27,27 27,27 9,09
Medio 18,18 18,18 9,09 36,36 63,64
Alto 54,55 4545 63,64 36,36 27,27

Fuente: Elaboracion Propia (2A.8)
Segun Informacion del Servic 0 Sal ud -0e§ deiTgsparersciaN®20.285
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El Cuestionario SUSESO / ISTAS 21 fue aplicado en el periodo comprendideletirg el 19
de octubre del afio 2018, y guil que el caso anterior del Servicio de Traumatalagrorde a
la calificacion de risgo realizada por la autoridad competentajeserminé que correspondia a
un estandar medio; esto es, la definicibn quetsma al servicio y no a la institucion geal,
desde el andlisis de datos y los célculos de estandares de validacion téa@béeapn Chile.

Grafico N°25
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Completa
Servicio Psiquiatria y Salud Mental- HospitalRe gi on a l Libertador Bernardc

DOBLE PRESENCIA 63,64

COMPENSACIONES

APOYO SQCIALY Bajo

CALIDAD DE LIDERAZGO 63,64

Medio

H Alto

TRABAJO ACTIVO Y
DESARROLLO DE 36,36
HABILIDADES
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PSICOLOGICAS
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% DE RIESGO

Fuente: ElaboracionPropia (2018)
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparenciaNé20.288 OO6 Hi ggi ns

En el analisis por Dimermies, segun informacion indicada en Tabla8\WEn Géfico N°25,

las Exigencias Emocionales con un 54,55% y el Apoyo Social y Calidad daddgdecon 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 riesgn ban un 36,36%, la tendencia mas

alta se wiculacon el ambito de Trabajo Activo y Dasollo de Habilidades. Dentro del item de
Subdimensionedas Exigencias Emocionales con un 72.73% lideran @ri@égo psicosocial, y

le siguenconigual porcentajg63,64%),las Exigencias de Esconder Emociones y Sensoriales, la
Claridad de Rol y Estia. En riesgo medi@| interéspor las Tareas Domésticas (63,64%) refleja

la mayor tendenciamientras eBentidodel Trabajo (45,45%%s la més distintiva en riesgajo.
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Tabla N°16

Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (PSubdimensione} Serv. Psiquiatria y Salud Mental (%)

(COSAM Norte) - Cuestionario Completo ISTAS 21/ Hospital Regional Libertador Bdo.O6 Hi ggi ns

Nivel de
S CU CO EM
Bajo 45 45 91
Medio 18 18 18
Alto 36 36 73
Seg¥%n |

EE ES IN PD CT ST IE RL CR CL RS RC ET IC IT DP
27 91 27 27 91 45 18 18 27 27 18 O 91 36 18 91
91 27 18 36 55 18 45 18 36 18 18 45 27 27 55 64
64 64 55 36 36 36 36 64 36 55 64 55 64 36 27 27
Fuente: Elaboracion Propia (2018)
nf ormaci - n del -L®edeVransparencieNe20.2868 OO Hi ggi ns

Entrelos aspectos mas relevantes que arrojan los datos, cabe sefialar que se confirma el clima de

tension que lica la pesencia de un liderazgo disfuncioresdpciado comn bajorespaldo de

la organizacién. Tambiésurgecon fuerza la preocupacién permamepbrtareas del hogar, las

dificultades paraiincularresponsabilidad y recursos con la tarea asigndddafta de apoyo y

reconocimiento de jefes y colegas porsflerzo realizaddg que incluye recibir un trato justo.

Gréfico N°26

Porcentaje Resiltados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Versién Completa
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Segun Informacion del Serve i 0
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Fuente: Elaboracion Propia (2A.8)

Sal ud-LeyaelTrapgparancdaN©20.285
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iii. Unidad Hemodinamia

En este caso, el factor de riesgue fue asociado al andlisis y evaluacionodedatogesponde
también a la presencia de un liderazgo de caracter disfuncicm&ncuesta ISTAS 21 se aglic
en el periodo extendido entre el 31 de octubre y el 21de noviembre del afio 2018, y akigual qu

en los casos anteriores, el estdndar de riesgo psicosocial se ulicoiesl moderado (medio).

Tabla N°17
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Démsiones) Unidad Hemodinamig%)
Cuestionario Completo ISTAS 21- Hospital Regional LibertadorBer nar do OO6 Hi ggi ns

7]

> O Q ©

0 @ 205 %‘ S .5 <

§5 5358 sz¥ 3§ B

Nivelde £8 < £ 3Ss @ o

- s O —_— .'9

Resfo 28 £8€ ogS §

N o N o [ e o

[ E [} Q o o o

F ©° < o a
Bajo 7,69 15,38 23,08 38,46 0,00
Medio 15,38 61,54 30,77 15,38 61,54
Alto 76,92 23,08 46,15 46,15 38,46

Fuente: Elaboracién Propia (2A.8)
SeguniInformad - n de | Ser vi cileyddaransparenti@NR0.88§ i n s

Gréfico N°27
Porcentaje Resulados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Versiéon Completa

Unidad Hemodinamia-Ho s pi t al Regi onal Libertador Berna
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Fuente: Elaboracion Propia (2A.8)
Seg¥%n I nformaci - n del -L®edeVransparencidNd0.288 OO6 Hi ggi ns
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En el contexto de laBimensiones, la Tabla N7lsefala qe el ambitode alto riesgo se refleja
con evidente claridad en factor ce las Exigencia®sicolégicas (76,92%), le siguen con igual
porcentaje (46,15%) Apoyo Social y Calidaslldderazgo y Compensaciones. En riesgo medio,
con un 61,54% surda Doble Pesencia yarariesgo bajogparece Compensacion,46%)

Desde el enfoque de Subdinsiones, el alto riesgo se evidencia en las Exigencias Psicologicas.
La mayor tendenai estadistica la tiene lasientadasa las Exigencias Emocionales (92,31%),
continuando con las Sensoriales (84,62%) y las Cuantitativas (69.23%). En riesgo megiipo, con
69,23%, surge el criterio de Integracion en la Empresa, y con un 61,54% la Prgwcppatas
Tareas Domeésticas. En riesgo bajo, la mas determinante refiengidoSlel Trabajo (53,85%).

Gréfico N°28
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Unidad Hemodinamia- Hospital RegionalLber t ador Bernardo OOHi ggi |
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Fuente: Elaboracion Ropia (2018)
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparenciaNé20.288 OO6 Hi ggi ns

Comoobservacion relevante del caso, sefalar que las Exigencias Psicoldgicas reflejaa una al
tension pardos (as)trabajadores de la unidaSie evidencianalabor que exige umimportante
concentracidry se plantea urnolumen de trabajo que contrasta coniempo disponible para
realizarlo.No obstanteun aspecto clave a destacaret anébis es la identificaciorgue se tiene

conel Hospital donde sesuba y a e | Aval or social o del rol, m§:
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iv. Servicio Clinico Neurocirugia

Distinto a los factores de riesgo de los anteriores casos centinela, el del SerWeaardcirugia
refiere a la categoria de acoso sexualEhauesta SBESO- ISTAS/21, fue aplicada dentro del
periodo comprendido entre el 03 y 31 de diciembre deR@f8, y la calificacién alcanzé a un
estandar moderado, en conformidad a la sistematizganalisis de los datosegumormativa.

Tabla N°18
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Servicio Neurociru(#s)
Cuestionario Completo ISTAS21-Hos pi t al Regi onal Libertador Ber

> 3 <
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99 So0 ) % S @
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Nivel de S <E= 585 @ g

A —_ =T

Riesgo 28 &8¢ 883 & o

we =<Ln (=) IS e)

o S (] o o] o o

= T < O (a)
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 018)
Seg¥%n I nformaci - n del -L$ede VrangparencialNe20.288 OO Hi ggi ns

Gréfico N°29
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Viérs Completa

Servicio Clinico Neurocirugia-Ho s pi t al Regi onal Liggimsr t ador Bern
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Fuente: Elaboracion Propa (2018)
Seg¥%n I nformaci - -n del -L®edeVransparencieéNé20.288 OO Hi ggi ns
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A partir de la informaciémue plantea la Tabla N8l el Gréfico N°®, los datos que reflejan un

alto riesgopsicasocialcorresponder la Dimension de Doble Presené45,16%), le siguen con
igual promedio (41,94%) las Exigencias Psicologicas y Apoyo Social y Calidad de Liderazgo.
En un nivel de riesgo aderado con un 41,94%, aparece la Dimension de Trabajo Activo y
Desarrolb de Habilidades, y en un nivahjo de iesgo,surgen lasCompensaciones (45,16%).

Grafico N°30
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (PouBdimensiones) / Version Completa
Servicio Clinico Neurocirugia- Hospital RegionalLiber t ador Bernardo OO6HIigg
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Fuente: Elaboracion Propia (2A.8)
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparencidhNa20.288 OOb6 Hi ggi ns

El Grafico N°30 hace referencia a datos que arrojan las Subdimensiones en el ISTAS/Z1. Alli,
mayor indicador de riesgo se explicaadreje Control sobre Tiempos de Trabajd,l9%) le
siguen las Exigencias Psicolégicas Sensoriales (64,52%) y el critdadrdfiencia (58,06%).
Por otro lado, en el nivel de riesgo medio surge la Subdimedsid?osibilidades de Desarrollo

en el Trdajo (54,84%) y en riesgo bajo, se destaca nuevamente el Sentido del Trabajo (70,97%).
Como reflexion de los datos, es newés reforzar las dificultadesntela posibilidad de pausar

la labor, lo que se conecteon la exigencia de alerta permanentea Ydja autonomiaobre &

contenido y la organizacion del trabajo.d@staca el alto interés porfehlor sociab de la tara.
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V. Servicio Clinico Ginecoobstetricia

Este evento centinela, arrojo un factor de wegge refiere a un bajo apoyo social dgfatura

o de la organizacién. La Encuesta SUSHSDAS/21, fue aplicada en el periodo que transcurre
entre el 01 y el 31 delio del afio 2019, y fue calificado con un estandar de riesgo moderado, a
partir de losantecedentes recogidos por el instrumgrebanalisis de las variables estadisticas.

Tabla N°19
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Servigsinecoobstetricia(%)
Cuestionario Completo ISTAS 21- Hospital Regional LibertadorBernar do OO Hi ggi ns

> 3 0
- ]
%) o o > O (= o
88 228 2.8 8 3
Nivel de %8’ < %% FE G g 2
Riesgo  £3 S88 o§= 2 o
nj (%) o N (o] [ e o
Ao ©- o 2 - 5 o
F ©° < o a
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 Proga (2019)
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparencidNé20.288 OO6 Hi ggi ns

Gréfico N°31
Porcentaje Resultados Aplicadn Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Completa
Servicio Clinico Ginecoobstticia - Hospital Regional Liberta d or Ber nar do OOHi ggi
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Fuente: Elaboracion Propia (2A9)
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparenciaNe20.2868 OO6 Hi ggi ns
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Segun Tabla N9, la informacbn referida al alto riesgo en ediSicio de Ginecoobstétia, se
refiere & eje de Exigencias Psicolédgicas (61,78%) y de Compensaciones (56586l la
Dimension deApoyo Social y Calidad de Lidargoel indicador que genera mas tensiones en el
caso. En riesgo medio, aparece casuemismo estandar, el divajo Activo y Desarrollo de
Habilidades (49,68%y la Doble Presencia (48,41%&n lo referente a las Subdimensiones, el
mayor riesgo se concta enla Influencia (80,89%) yen Control del Trabajo (75,8%gademas

de las ExigenciaEmocionales (71,97%Mientras en riesgo medige 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) Servicioggoobstetricia(%)
Cuestonario Completo ISTAS21-Hos pi t al Regi onal Libertador

NR"i’g gg CU CO EM EE ES IN PD CT ST IE RL CR CL RS RC ET IC IT DP
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: Elaboracion Propia (2A.9)
Seguninfa maci - n del Ser vi-tey de TRArsparenciaNdD#A85g gi n's

Gréfico N°32
Porcentaje Resultados Aplicecion Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Versién Completa
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Fuente: Elaboracion Propia (2A.9)
Segun Informacién del Servt i 0o S a | gird- LeyaelTrapsparenciaN°®°20.285
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Como observacion relevante de los datxsénexpuestos, cobra especial interés el alto riesgo

gue muestra el criterio deflaencia, que refiere al margen de decisién o autonomia que tiene el
trabajador (a) regeto & contenido (lo que se hacg)as condiciones de trabajo (como se hace).

Esto incluye resolver acerca de la secuencia u orden de las tareas o procesatyldssque
seranutilizados.Otro aspecto que genera tensi@erna en el servicio por silta pevalencia, es

la posibilidad de pausar o interrumpir momentaneamente la tarea, sea para un descanso breve,
por atender obligaciones o decidir la toma de vacasioBsto, se conecta linealmente con las
dificultades que existepara articular la taeeconla comprension de la situacién emocional de

los otros (as), factor que se agudiza cuando las personas se encuentran con emociones intensas.

En un rango moderadie riesgo, pero también importante se halla Posibilidades de Desarrollo
en el Trabajogue inplica ciertamente la existencia de falencias objetivas en el servicio para que
la persona logre poner en practica y desenvolverse con nuevos conocimientoslgdesbiEn

un contexto de riesgo baj o, s elacitnedntogusuarios | ej e

Vi. Unidad Recaudacion / Departamento Finanzas

De acuerdo al analisis de datos, el caso de la Unidad de Recaudacion resulté calificado como de
riesgo alto, segln las orientaciones técnicas y normat¥aisgdas al proceso de evabion. El
factor de riesgee asocio a la presencia de un liderazgo disfuncional y la Encuesta ISTAS/21 fue

aplicada en el periodo comprendido entre el 11 de novignadrél de diciembre del afio 2019.

Segun la informacidn proporcionada por el instrutdéier Tabla N°2), existe un alto riesgo

en las distintas Dimensiones de Riesgo Psicosocial sujetas a estudio. De esto modo, en el nivel
mas alto del riesgo se enctrenel eje de las Compensaciones (75%), seguida de las Exigencias
Psicolégicas y Apoyo&ialy 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 consigramadibh de
los otros nivelesEn el estandar de riesgo mediparece en forma mas prevalente la Dimension

de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades (35%) y esgoebajo, Compensaciones (20%).
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Tabla N°21

Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (PRimensiones) Unidad Recaudaciéi®s)
Cuestionario Completo ISTAS21-Ho s pi t al Regi onal Libertador Ber

(%]
> 0 ] ©
0 @ 2 o8 % S .5 2
88 £8% 558 ¢ 3
Nivelde £8 <JE= 385 ¢ @
- — — = 'c
Resgo 28 S8% 985 3
NEd o N o [ e
o s~ o o 8 § 8
F ° < o o
Bajo 10,00 0,00 15,00 5,00 20,00
Medio 20,00 35,00 15,00 20,00 15,00
Alto 70,00 65,00 70,00 75,00 65,00

Fuente: Elaboracion Propia (2A.9)
Seguninor maci - n del Ser vileyde TrddsparendaNQ@28% ggi ns

Gréfico N°33
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Completa
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Fuente: Elaboracion Propia (2A.9)
Seg¥%n I nformaci - n dgihs-L8ede VransparenciéNé?20.288 OO Hi ¢

En el marco de las Subdimensiones (Ver Tabla2N°@&réafico N°31), el mayor riesgo se puede
visualizar en el eje Estima (85%). Luego, se maPasibilidades de Desarrollo en el Trabajo
(80%), las Exigencias EmocionajeSensori@s 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
ResultadosObtenidos Niveles de Riesgo (Por Subdimensiones) Unidad Recaudaqié)
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nformaci

n

del

H Alto
Medio

Bajo

Con carécter de gbrvacion, este caso surge con una alta complejidad de yissgearacteriza

Ber nar

por la ausencia o baja manifestacién de reconocimiento y apoyo de los superioressypmlega

el esfuerzo realizado. Ademas, se identifican faéenpara ofrecer oportunidadgse permitan

poner en practica los nuevos conocimientos y habilidades de los (as) funcionarios, y se plantean

exigencias laborales que demandan una alta concentsaaidescaso margen de decision o de

autonomia respecto ebntenido, organizacion, pldigaciony 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 obsentarSubdimensién Integracion con la Empresa, que refiezetdimente

a la identificacion de cada persona con la institucion hospitalaria. Este factor, aunque no tiene la
misma significacion, se relaciona con elkestar obtenido eeal Sentido del Trabajod0%), que
estableceaina alta valoracion social por el tegh de servicio publiceealizadohacia el usuario.

Vii. Unidad GES (Garantias Explicitas en Salud)

En lo que respecta al andlisis que proporciona el caso de la Unidad GES (Garantias Explicitas en
Sdud), el factor de riesgo predominante coresponde a $&eexia de un liderazgo disttional.

El estdndar de riesgo, a partir de los procesos de evaluacion correspondiente, se sitla en el nivel
moderado (medio)Para el levantamiento de la informacidn Hncuesta SUSESOSTAS/21

fue aplicada en el periodomprendido entre el 07 de obte al 06 de noviembre del@#019.

Tabla N°23
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Unidad GEg
Cuestionario Completo ISTAS 21- HospitalRe g i o n a | Libertador Bernardo

- o g g
n®@ Qo8 %\ S ,5 2
22 £35S 938§ ¢
Nivel de §§” &%% 38z & 2
. S =38
Rlesgo 28 285 882 8 o
e fola o o) = o
o © o 2 o o o
= T < O &)
Bajo 000 000 000 000 4545
Medio 4545 6364 18,18 1818 18,18
Alto 5455 36,36 81,82 81,82 36,36

Fuente: Elaboracitn Propia (2019)
Seguninformaci - n del Ser vi eliepde $ranspardnciaNé2B.28§ g i n s

En lo que respecta a las DimensiodebISTAS 21 de acuerdo a lo expuesto en Tabla %2
puede observague en alto riesgo aparecen con igual estandadistco la referida a Apoyo
Social yCalidad de Liderazgp Compensacionesmbas con un 81,82%. Le sigue la Dimension
de Exigencias Psicoldgicas con un 54,55%. En riesgo moderado, se destaca el 63#&4éfaque

Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidagig en riesgo bajo, se visibiliza elepoble Presencia.
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Gréfico N°35
Porcentaje Resultados Aplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Completa
Unidad GES - Hospital Regional LibertadorBe r nar do OO0 Hi ggi ns
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Fuente: Elaboracién Propia (2A.9)
Segunl nf or maci - n del S e r hey de iTranspararciaNd20.286 Hi ggi n's

Con lainformacién expuesta en la Tabla M podemos sefialar que el criterio de alto riesgo en
las Sipdimensiones se destaca con mayor \lidinl en los ejes de Calidad de Relacién con los
Superiores y Estima, ambos con un preocupante B&#iro de la misma categoria, y con igual
estandar estadistico (82%), se sitian las Exigencias Emocionales y&essen el marco de la
Dimension de Exjencias Psicol6gicas; InfluengiaControl sobrdos Tiempos de Trabajo, en lo
concerniente a la Dimensién de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades; Claridad de Rol y
Liderazgo, en la Dimension de Apoyo Socialla Empresa y Calidad de Liderazgo;mds de

la Inseguridad respecto a las Condicio@estractuales, para la Dimension de Compensaciones.

Tabla N°24
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Subdimensiones) Unidad G&S$
Cuestionario Completo ISTAS21 - Hospital Regional Libertador Bernard o O8 Hi ggi ns

NFie\i/:slgg CU CO EM EE ES IN PD CT ST IE RL CR CL RS RC ET IC IT DP
Bajo 9 3 0 9 9 0 9 0 64 18 0 27 0O O 18 0 0 9 45
Medo 27 18 18 27 9 18 55 18 0 55 18 18 18 9O 27 9 18 27 18
Alto 64 45 82 64 82 82 36 82 36 27 8 55 82 91 55 91 82 64 36

Fuente: Elaboracion Propia (2A.9)
Seg¥%n I nformaci-n del -Seyde/Tracspacencad’2028 O6 Hi ggi ns
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Bajo este mismo criterio de andlisis, se identifica en riesgo medio la Integracién en la Empresa y
Posibilidades de Desarrollo eh Trabajo, ambos ejes con un 55%. Para el caso deb fegg,

se enfatiza con una importaqgeu nt uaci - n del 6 4 %, el Afval or soc
Sentido del Trabajo, seguido con un 45% que refiere a l@lracion por Tareas Domeésticas.

Gréfico N°36
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuéa ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Unidad GES-Ho s pi t al Regi onal Libertador Bernard:
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Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Segun Informaciébndé Ser vi ci o S-adydeaTrafsparencply°R20R85

La informacién que arroja el instrumenfanteaun alto riesgo en el desarrollo de la calidad de

la relacién con los superiords que supone una baja disponibilidad denmacién para poder
realizar la tarea y adaptarse a futuros escenarios de cambioidi@ modo, se evidencia una
limitada capacidad de reconocimiento y apoyo de los superiores y colegas por el esfuerzo que se
realiza. También, la condicién de alto riestfraviesa otros asgtes, como la preocupacion por

las condiciones contractuales ad#isao lainquietud por ungotencial renovacion y una critica
opinién al liderazgo de la jefatush momento delirimir conflictos, planificar taresy distribuir

el trabajo Esto, se refugacon una baja posibilidad de pausasmentaneamentd ejerciciode

las funciones duranta jornaday sin margen déecision o autonofa para organizar el trabajo.
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En materia de riesgo edio, podemos observajue existe unaision moderada respect las
posibilidades de desarrollo en el trabajo; esto es, plidgae de conocimientos o habilidades
gue tiene la persona y que ayudeeducirla monotoria en el ejerciciode la tareaapoyando
procesos de mejorddemas, bajo einismo caracter, se ida la identificacién con la empresa,
que si bien no es concluyenhayunatendencia parcidiacia el compromisao vinculantecon

el contenido del trabajo enrsisma sino nés bien con la institucioepmoun todoen general.

Lo anterior, se conectaon un nivel de riesgo bajo para el criterio de Sentido del jiratpae
subrayalos valores que movilizan la funcién de la salud publica, lo que trasciende el fin méas
inmediato de la labor que dice relacion con el ingreso econé8gcmuestra como foleza del

analisis y ayudapese al contexto de la tareasobrekbvar de mejor manera sus altas exigencias.
viii. Departamento Capacitacion

En el proceso de andlisis y evaluacion de este evento centinela, la calificacién deséago |
enun nivel bajg aunquetambiénabordd, como sucedié en varios de los cgsmsxplestos, la
presencia de un liderazgo disfunciorRdra esta area de gestion, dependiente de la Subdireccion
de Gestion y Desarrollo de PersonaskEhcuesta SUSESASTAS/21, se aplicd ergrel 07 de

octubre al 06 de noviembre del afio 2041% conformidac los protocolos y métodos validados.

Tabla N°25
Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Dimensiones) Departamento Capacita¥h
Cuestionario CompletoSUSESO/ ISTAS 21- HospitalRe gi on a | Libertador Bernar

Nivel de
Riesgo

Exigencia
Psicol6gicas
Trabajo Activo y
Desarrollo
de Habilidades
Apoyo Socialy
Calidad
de Liderazgo
Compensaciones
Doble Presencia

Bajo 50,00 75,00 75,00 50,00 0,00
Medio 50,00 25,00 25,00 25,00 50,00
Alto 0,00 0,00 0,00 25,00 50,00

Fuente: Elaboracion Proga (2019)
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparenciaNe20.2868 OO6 Hi ggi ns
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Enla informacion que proporciona el ambito de Dimensiones (Ver Tabla W& afico N°36),

el nivel de riesgo alto se puede visualizar con mayor predominancia en ebldge Presencia
(50%). El riesgo moderado, sbserva erel eje Eigencias Psicoldgicas (50%) y el riesgo bajo,
seexpresan través de Trabajo Activo y Desarrollo de Hdadades yApoyo Social y Calidad
de Liderazgo, ambas dimensiones con un 75% de presialsobre este indicador estadistico.

Grafico N°37
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Completa
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Fuente: Elaboracion Propia (20L9)
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparencighNa20.288 OO6 Hi ggi ns

Sobre las Subdimensiondgs datos msirelevantes reflejan untalriesgo aunque no sostenido
en areas de Claridad de Rol, Posibilidades de Desarrolb Brabajo, Preocupacion por Tareas
Domeésticas y la Inseguridad Respedtbuwturo de IsSituactdn Labora) todas ellas con un 50%.

En un nivel de riesgo moderadayree el crierio 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 Psicologicas Cuantitativas y

Escander Emociones, Sentido del Trabajo, Conflicto de Rol y la Subdimensafinaa Estima.
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Tabla N°26

Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Subdimensiones) Departamento Capacitadn
Cuestionario Completo ISTAS 21- Hospital Regional LibertadorBer nar do OO0 Hi ggi ns

NF'{‘i’:S'gg CU CO EM EE ES IN PD CT ST IE RL CR CL RS RC ET IC IT DP

Bajo 7% 50 25 75 75 50 O v 7 75 0 75 75 25 50 75 50 25 O
Medio 0 25 50 O 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 0 50 25 O 0 25 0 25 50 50

Fuente: Elaboracion Propia (2A.9)
Segun Informaciéndel Seri i 0 Sal ud-LeyaélTrapgparancaN©20.285

Como observacion general de los datos analizados, se debe destacar que el alto riesgo responde a
lasdificultades queesobgrvan en el grado de definicion de las acciones, responsabilidades y los
recursos que sencuentran disponibles para la tarea asignada. Otro factor relevante, corresponde

a las falencias que surgen por la incapacidad de desarrollar nuevos conosisniatitidades,

sumado a la preocupacion que se visibiliza por la inseguridad de las aoesligenerales del
contrato. En el riesgo bajo, y por tanto areas de potencial fortaleza interna, se destaca el apoyo y

reconocimiento de superiores y colegasgd@s uer zo reali zado y el fival

Gréfico N°38
Porcentaje ResultadosAplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Departamento CapacitacionrHo s pi t a l Regi onal Libertador Bern
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Fuente: Elaboracion Propia (2A.9)
Seg¥%n I nformaci - - n dels-L®ede VransparenciaNa20.288 OO6 Hi ggi n
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iX. Unidad Movilizacion / Servicio Urgencia Adultos

Con un riesgo de calificacion alto de acuerdo al andlisis de los datos,sest=ctnela aoja
como caraceristica central el bajo apoyo social de la jefatura o la organiztasameaesidades
del personal. El Cuestionario SUSEE&YAS/21, fue aplicado en el periodo comprendido entre
el 26 de agosto al 02 de octubre de 2@B&cuerdo a lasr@ntaciones metodoldgicas definidas.

Tabla N°27
Resultados Obtenidos Niveles de Rige (Por Dimensiones) Unidad Movilizacion(%)
Servicio UrgenciaAdultos - Cuestionario CompletoSUSESO ASTAS 21
Hospital Regional Libertador BernardoO 6 Hi ggi ns

Nivel de
Riesgo

Exigencias
Psicoldgicas
Trabajo Activo y
Desarrollo
de Habilidades

Apoyo Scial y
Calidad
de Liderazgo
Compensaciones
Doble Presencia

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 (2A.8)
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparencidhNa20.288 OOb6 Hi ggi ns

En la informacion que ofrece la Tabla N?&e puede apreciar que hay dos ejes que explican el
alto riesgo psicosocial en éfea de trabajo: las Epencias Psicoldgicas (66,67%) y el Apoyo
Social y Calidad de Liderazgo (65,05%). Derdad 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 signdfativa tiene relacion con el &mbito de las Compensaciones (19,89%).

Sobre las Subdimsiones, que se visualizan en la Tabla®\y2Zrafico N40, se sitdan con la

mayor proyeccion estadistica en el itdemlto riesgolas Exigencis PsicolégicaEmociondes

(76%) y las vinculadas con la capacidad de Esconder Emociones (74%). La Infld@@gjay

el Control sobre los Tiempos de Trabajo (70%), son otros dos aspectos que muestran y explican
una alta tension labordPara el riesgo nuerado, se destaca ek €jrabajo Activo y Desarrollo

de Habilidades (43,01%) y en riesgo bajo, se mantiemmtiencia observada en todos los casos

sujetos a estudio, con la Subdimension Sentido del Trabajo (66%t)andeel mayor estandar.
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Gréfico N°39
Porcentaje ResultadosAplicacién Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Completa

Unidad Movilizacién/Urgencia Adultos-Ho s pi t al Regi onal Libertador Be
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Fuente: Elaboracién Propia (2A.8)
Segun Informacién del Servicio Saludd 6 Hi g-d.eyresTransparenciaN°20.285

Gréfico N°40
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuga ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Version Completa
Unidad Movilizacién/Urgencia Adultos-Ho s pi t al Regi onal Li grsrtador Be
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Fuente: Elaboracion Propia (2A.8)
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparenciéNé20.288 OO Hi ggi ns
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Resultados Obtenidos Niveles de Riesgo (Por Subdimensiones) Unidad Movilizacoié)
Servicio Urgencia Adultos - Cuestionario CompletoSUSESO /ISTAS 21
Regi onal

Nivel de

Riesgo C. o

Bajo 25 21

Medio 27 28

Alto 48 51
Seg¥n

EM

9
15
76

Hospital

EE ES IN

10 10 10
17 24 18
74 66 72

PD

33
40
26

Tabla N°28

CT

3
26
70

ST IE

60 37
15 40
25 23

RL

16
34
50

CR

26
33
41

Li

CL

13
24
63

Fuente: Elaboracién Propia (2018)
nf or maci

n

del

bertador

RS RC

11
22
68

9
27
64

ET

13
25
62

IC

26
24
49

Bernar do O¢

IT

17
33
49

- L®yede VransparencigNa20.284

DP

8
38
55

O6Higgins

Como elementos a codsirar en este caso, se visibiliza un alto riesgel éem de Exigencias

Emocionales de las personas, ya que se esta frente a una ddéap@nsonal que esta sometida

a situaciones de demanda laboral con una alta condicion de estrés. También, etirrlesump

de la tarea, se identifica la exigenciaEseonder Emociones, como la tristezbia o el temor,

lo que agudiza un clima que afa el comportamiento individual y del grupo. Del mismo modo,

se aprecia una alta tendencia estadistica hacia leehafl, factor que influye en el margen de

decisiono autonomia de la persona frente a la planificacién y organizacién del trabajoeEsto, s

asocia con otro item de andlisiscetrespondiental Control sobre los Tiempos de Trabajo, que

evidencia las copiejidades de armonizar el descanso momentanela&ecuciéon de la tarea.

Desde otro enfoque, con un riesgo moderado, se destaqatasnidades que ofrece el trabajo

para poner en practica y desarrollar los conocimientos y habilidades perscsal@sigstra una

cierta orientacién, aunque parciahcia el eje de Identificacién con la Emprdsa.riesgo bajo,

se puede apreciar la akaloracién que se tiene hacia el item de Sentido del Trabajo, situacion

gue surge como una potencialidad intgrae la formulaciérde estrategias de accion y mejora.

X. Unidad Medicina Transfusional / UMT

Este caso de andlisis, tuvo una calificaciomie®go bajgoara el area de trabajyoel factor que

se someb a estudio fue el referido a las dificultadesageyosociala cargode la jefatura o la

organizaciory las conductas constitutivas de acoso en el trabajo. La Encuesta SUSEAS

21, se apti6 en el periodo comprendido entre el 26 de agosto al 25 de septiembre del afio 2019.
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En la revisién por Dimensiongsl factor de riesgo alto mas predominante coomrde a Doble
Presencia (48,28%) y Apoyo Social y Calidad de Liderazgo (44,83%). Eo niesderado, el

eje que muestra mayor tendencia es el de Compensaciones (58,62%), mientras en riedgo bajo,
estandamas significativo en el estudio es Trabajo ActvDesarrollo de Habilidades (24,14%).

Tabla N°29
Resultados Obtenidos Niveles de RiesdPor Dimensiones) Unidad Medicina Transfusiona(%)
Cuestionario CompletoSUSESO ASTAS 21- Hospital Regional Libe r t ador Ber nardo OOH

Nivel de
Riesgo

Exigendas
Psicoldgicas
Trabajo Activo y
Desarrollo
de Habilidades
Apoyo Social y
Calidad
de Lderazgo
Compensaciones
Doble Presencia

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)
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparencidNa20.288 OO Hi ggi ns

Gréfico N°41
Porcentaje Resultados Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Dimensiones) / Version Completa
Unidad Medicina Transfusional- Hospital Regional LibertadorBer nar do OO0 Hi ggi ns
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Fuente: Elaboracion Propia (2A.8)
Seginl nf or maci - n del SerbheydeiTransparanciaNd20.286 Hi ggi ns
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Gréfico N°42
Porcentaje Resultads Aplicacion Encuesta ISTAS 21 (Por Subdimensiones) / Versién Complet

Unidad Medicina Transfusional-Ho s pi t al Regi onal Libertador Ber
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Fuente: Elaboracion Propia (2A.8)
Seg¥%n I nfor maci - n Higgits- L®ede Vransparencic®Né20.288 O 6

Con caracter de observaciganerallos datogpermiten visualizar que el riesgo alto se ubica con
mayor predominancia en eje de Influencia, que refleja las dificultades que tiene el trabajador
para decidir sobrel contenido y la organizacion de trabajo, asi como también para resolver los
métodos tiemposy la carga laboragbara la tarea asignada. Otro elemento relevanténsala

con la Claridad de Rol, que evidencia los problemas que surgen por el bajag@defnicion

de las acciones, responsabilidades y recursos disponiblespasitambién con las Exigencias

Emocionales, quprovocan altaension afectando el climaterng relaciones y el rendimiento.

En un estandar medio de riesgo, se evidengiadacupacion por las Caracteristicas Especificas
del Trabajo, que aborda aspecde movilidad funcional (tareas) y geografica, asi como también
las modificaciones dia jornada y horarios de trabajo. Dentro de esta dimensién, se debe sefialar
también el Coflicto de Rol, que plantea contradicciones o dderéticos frente a la pressa de

una tarea que atenta con valores o principios personales, y los problemaxide @in las
jefaturas o supervisores. En el nivel de riesgo bajo, se puede refornpotsancia del Sentido

del Trabajocomo guia social del ejercicio de la tasede las necesidades usuarias del sistema.

Escuela de CienciRolitica, Gobiermm y Gestion Publica 171



UNIVERSIDAD
ACADEMIA

DE HUMANISMO CRISTIANO

Proyecto Tesis deGrado Administracion Publica

Orientaciones de un Modelo de Gestile Clima Laboral
Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud

Xi. Consideraciones de Analisis

En refereni@a al estudio de los datos, derivados de la aplicacion de la Encuesta SUSHESO
2l(en8r eas
necesario planteama sintesis estadistica que considera dos grandes dinesnde estudio. En
un primer aspectee refleja un promedio comparativo por serviciogedacion a dimensiones
de estudigy niveles de riesgoY en ura segund revision se graficaun andlisis estadisticque,
en base a laservicios, aborda el prom@dgeneral de losiveles de riesgo (alto, medio y bajo)

En la Tabla N30, seobsena en el promedio por dimensionegie establecel ISTAS/21, que el
mayor estandagie riesgo se ubica en el analisis de la Unidad de Recaudacion (698igue

cl

2 nij

cas

y administrati v asHiggiused

Hos pi

GES (58,2%Yy Ginecoobstetricia (56,1%pentro de este mismo criterio, la tendencia mas baja

(dentio del riesgo alto) refiere a Neurocirugia (32,3%) y Capacitacion (M@o)srafico N°41.

Tabla N°30

Promedio Comparativo Por Servicios en Relacién a Dimensiones yvdles de Riesgo (%)

Cuestionario Completo ISTAS 21- Hospital Regional Libertador Bernardo

O6Higgins

Principales " ; . L
Dimensiones Exigencias Tgbajo Aﬁ:t'\éoy Apoylg)dSS(galy . Dol ) C:’rc};medlo ¥'Vde|
Cuestionario Psicolc'gicas esa}lr_ro 0 de C?l al e Corrpensacmnes oble Presencia e. |eSgC.) odas
ISTAS 21 Habilidades Liderazgo Dimensiones

o o o o o

o 5 o) Re) 2 o) Re) 5 o Re) 5 o Re) 5 o il 5 fe)
T 3 = < =1 = < B = < D = < D = T B =
Servicios a| 2| 2| @ 2| < | o 21 I | a|l | 2| a| €| | a| & <
Departanentos / S| o] & &| o &l 2| ¢| | | 3| 3| &l 5| &| & S S
NiveldeRiesgo | & | ¢8| 8| & | 8| 8| &| 2| 8| 8| ¢| 8| &| g| 8| &| 8| &
14 x o o X o o X 24 o x o o x 24 x x @
HMEUER /e 23,3|30,2| 465 209| 46,5| 32,6| 30,2| 30,2| 39,5|37,2| 16,3| 46,5| 9,0|395|51,2|24,1|32,6]| 433
Psiq. Salud Mental| 57 3| 152 | 54,6 | 36,4| 18,2 | 455| 27,3| 9.1 636 27.3|36,4|36.4| 9,0|63,6|27.3| 254291455
Hemodinamia 77|154|769| 154 61,5| 23,1 23.1| 30,8| 46,2| 385|154 |46.2| 00]61,5]|385]16,9|369] 46,2
MR 19,4 |38,7|41,9| 226| 64,5| 12,9 226 | 355 | 41,9|452|355|194| 9,7|452(452|239|43,9|323
Ginecoobsetricia | 175 | 204 | 61,8| 83| 49,7| 420| 7,6] 19.8| 72.6|108|33,1|56,1| 3.8|484|47.8| 97|343]56.1
REFN 10,0| 20,0| 70,0| 00| 350] 65,0/ 150 150] 70,0| 5,0 20,0 75,0]20,0]150]650]10,0]21,0] 69,0
GES 00|455|546| 00| 636|364 00]182]|818| 00[182(81,8]455|182|364| 91|327|582
Capacitacion 50,0 50,0| 00| 750 25,0| 00| 75,0/ 250 0,0]50,0]250]|250| 0,0]50,0]|500]|500]|350]150
Urg. Movilizacion | 14 5 | 158 | 66,7 | 18,8| 43,0] 38,2| 14,0 21,0 65,1 | 19,9| 26,3| 53,8| 7.5|37,6| 54,8 | 15,0 29,4 | 55,7
UMt 13,8483 379 | 24,1 37,9| 37.9| 20,7 | 345 | 448|207 | 58,6 20,7| 10,3 | 41,4 | 48,33 | 17,9| 44,1 | 37,9
Plg"imgg's‘?éior 18,4 | 30,5 | 51,1 | 22,2| 44,5| 33,3 | 235 239 | 52,6 | 25,5 | 28,5 | 46,1 | 11,5 | 42,0| 46,4 | 20,2 | 33,9 | 45,9

Segun InformaciéndelSer vi ci o

Fuente: Elaboracion Propia (2@8-2019
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Grafico N°43

Andlisis Comparativo Resultados Servicios Por Niveles de Ries(jb)
Aplicacion ISTAS/21 - Hospital Regioma | Libertador Bernardo O6Hig

Riesgo Bajo Riesgo Medio  mRiesgo Alto

UMT 440 |

Urg. Movilizacin

Capacitacién 50,0 | 150 |
GES 58,2

Recavdacion

Ginecoocbstetricia

SERRVICIOS / DEPARTAMENTOS

Neurocirugia 23,9 439 ]

Hemodinamia 36,9 ]

Psiq. Salud Mental 255 ]
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Fuente: Elaboracion Propi (2018-2019
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparencialN&20.288 OO Hi ggi ns

Tomando de referencla informacion contenida ezl Grafico N°44, se puede sefal que en el
contexto de los eventos centinelas sujatasalisis, la Dimensién de Apmysocial y Calidad de
Liderazgo (52,6%) y Exigencias Psicolégicas (51,18presentan los ejes de mayor tendencia
registrada en el alto riesgo psicosocial en el tcatiz) el primer caso, el dato dice relacién con

la evaluacion que principalmente se hadas jefaturas y supervisores y a la forma de ejercer el
liderazgo. Elapoyo social representa el aspecto funcional de las relaciones que se generan en el
trabajq mientras que el sentimiento de grupo representa su componente emocional. Con todo, el

alto porcentaje en rojo para esta Dimension indica que los estilos degdjdera son adecuados.

En lo referente a las Exigencias Psicoldgicas, se esta frentdanogresion que incorpora areas

de tension emocional desde la Optica cualitativa (exigenciasienales, creativas, sensoriales),

como cuantitativa (cantidad y ritnae trabajo, distribucion de tareas). Contierseviriables

gue serelaciomec on | a fddee nhaan djaedf at ura o servicio y | a
alta prevalencia de persas en color rojo, significa que las exigencias sobre los trabajadares s

elevadas o que el ejercicio de la tarea en si implica una excesiva concentracion y fatio.sacri

Escuela de CienciRolitica, Gobiermm y Gestion Publica 173



Proyecto Tesis deGrado Administracion Publica

UNIVERSIDAD Orientaciones de un Modelo de Gestife Clima Laboral
ACADEMIA Para Hospitales Autogestionados de la Red Publica de Salud
Grafico N°44

Promedio Comparativode Dimensionen Relacion a Niveles de Riesq%)
Cuestionario CompletoSUSESO ASTAS 21
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Riesgo Bajo 18,4 22,2 23,5 25,5 11,5 20,2

Fuente: Elaboracion Propia (2@.8-2019
Seg¥%n I nformaci-n del -L®ede VransparencidNé20.288 OO6 Hi ggi ns

Un aspecto relevantn el antecedente, se vincula con el nivelieggo bajo, que surge como
potencialidad para el disefio de atdgias de mejora. De este modo, se destaca la Dimensién de
Compensaciones (25,5%), que atiende el dxiglien las tareas del trabajo y las obligaciones

familiares y domésticas. tescriterioreflejaen si el eje central del modelo esfueraoompensa.

De acuerdo a la informacion expuesta en TablalNsBbien el promedio general para el riesgo
bajo en bdas las areas de gestion estudiadas refiere a un 20,2%, el Graficeshifidlece que
existenambitos especificos de un totaltdes Dimensionegjuese encuentraen el promedio de

ese estandalf, en consecuenciamergercomo ambitos susceptibles derstierse a los analisis
técnicos de rigor paravanzar hacia estrategide apoyo y forti@cimiento organizacionaton
caracter de agentes promotoresn la finalidad de controlda situacion de riesgo moderado y
alto, generando condiciones instituci@sgara elcambio y desarrolld.os referidos factorese
hallanen lasDimensionesiguentes: la ya mencionada Compensaciones (25,5%), Apoyo Social
y Calidad de Liderazgo 85%) yla deTrabajo Activo y Desarrollo de Habilidades (22,2%).
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Tabla N°31

Promedio Comparativo Porcentual de Servicios Por Niveles de Riesgo (%)
Cuestionario Complketo SUSESO /STAS 21
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Riesgo Bajo 242 255 169 239 100 100 9,1 500 149 18,0 20,2
Riesgo Medio 326 29,1 369 439 340 21,0 32,7 350 294 44,0 33,9
Riesgo Alto 43,3 455 46,2 322 56,0 690 582 150 557 38,0 45,9
TOTALES 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: ElaboracionPropia (2018-2019
Seg¥%n I nformaci - n degihs-L®ede VransparencicNé20.288 Ob6 Hi ¢

Atendiendo una Optica de revision inicial, a partir de lo resultados gustreimento ISTAS/21
ofrece a la autoridad y equipos competentes del establecimiemézopgienda poner atencion

en los estilos de liderazgague se estan empleando para ejercer labores de jefatura o supervision
ya que en la calificacion de factoresrigesgo han sido evidenciados por su caracter disfuncional

La conducta y atributos d@fe o supervisor directo, que se explica dentrcad8ubdimension
de Calidad de Liderazg&lL), permiten analizar el ejercigioompetenciay habilidadegdle ese
lider. Esto, incluye l@apacidad de dirimir conflictos, planificar y distribuir el trabajoforma
ecuanime, preocupacion por el bienestarudessibordinados y habilidades de comunicacion.

De este modo, un liderazgo de tipo disfuncional, puede veoimpafiado de una jefatura con
estilo autocratico (autoritario), o de excesiva permiaifjcescasos o nulos canales participativos

y de comurgacion, favoritismo en la distribucién de tareas, premios u oportunidades de ascenso
o desarrollo, deficiente rels@ion de conflictos y conductas hostiles hacia los trabajadores (as).
iDesde @delvistpde latsalud, parece importante que los inateslisuperiores realicen

una gestion del personal justa, democrética, responsable y bis{MENSAL, 2020, p. 2).

Lo anterior,implica exigenciainstitucionales en el desarrolim sélo deaccionede formacion
y coaching para la adquisicion de nuegampetencias, sino también la revision de procesos de

seleccidn y reclutamiento, considerando el redisefio qeeltfites de cargparaeste estamento
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En otro &mbito, resulta importante potenciargoscesos y acciones internas que profundicen la
Dimens - n de ATrabaj o Act adorsedsienteqpartecipeeds la ckaidad que e |t
operaal interior de lacomunidad hospitalaria. Tambiés la plataformairigida a promover el

desarrollo ddas personas, a través nleevasposibilidades de apnelizaje yel otorgamiento de
mayornivel dedecision en el ejercicip organizaciorde tareas asignad@ger Grafico N°44).

Desde esta perspectjven el analisis general de los datos en procesetddie, surgen con una

alta prevalencia dos Subdimemrsésde la individualizada Dimension. En orden jerarquico, estas
corresponden a la dgentido del Trabajo (ST) etegracién en la Empresa (IEga primera, con

caracter de reflexionse fundamenta enug las personas podemos enfrentar de manera mas
positiva las distintas situaciones dificiles y obstaculos que coexisten en el trabajo, cuando se
logra experimentar lojr nada | abor al con Asentidood. Est o,
fAsi, elsentdo del trabajo puede verse como factor protector, una forma de adhesion al

contenido del trabajo, pero no necesariamente a la organizac{®iNSAL, 2020, p. 18.

Para los expertos, la falta de sentido se considera uno de los estresantes bédacidrecon
las actividades humanag se relacion@on el mal estado de salud, el estrés y la fatiga. Por el
contrario, un alto sentido del trabajo puede aiegntesuponer una plataforma preventiva o un

determinante de contencion y/o éxito para sohes ante otras exposiciones de estrés laboral.

En lo concerniente a la Integracion en la Empresa, cafi@a queesponde a la implicacion de

cada persona en la pmesa y no en el contenido de su trabajo. En general, puede darse que el
trabajador noes sienta identificado con la institucién sino con®legas, con quienes comparte
intereses, nobstantegl MINSAL (2020)dicequeifi e x i st en al gun &sionaavi denc

la alta integracién en la empresa ctabuena salud y un bajo nivel de estyés f a {p.il8).a 0

Otros aspectos relevantes quesofr el estudio de los datos ISTAS 21, que se ubican en el nivel
de bajo riesgo y pudierdandamentar el levantaeritode estrategias internas de mejora, dice
relacion corla Inseguridad Respecto a I@sndiciones del Trabajo (IC) y, aunque con distinto
nivel de valoracion, también surgesibilidades de Desarrollo (PD) La primeeferida alvalor

dela estabilidadaboral y la segundapn lacapacidad dennovar, crear y apoyar el apreraje.
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4.2.2. Caracterizacion del Clima Organizacional / Revision Nivel @alitativo

La revision del nivel cualitativo de la presente investigacion, subyace, en concordancia con la
estrdegia metodoldgica definidacomprende dos dimensiones de analisis. Una, refiere a los
resultados obtenidos en el contexto de la realizagdbhd Cur so PAC 2019 AGesti
de Ambientes Laborales Saludables: Normativa, Procedimientos y Estrategiasl nt er venc i

Y la otra, a la aplicadn del instrumento dentrevistas semiestruradassobre lgpercepcion de

clima laboralimperante para un representante de los distintos estamentos presentes en la
institucionalidad funcionaridel Hospital Reg o n a | Li bertadordelBeiudadar do O
deRancagua. Estos sadefe/ Coordiradora, Profesional, Técnico, Administrativo y Auxiliar

4.2.2.1. Perspectivas de Analisi€urso CapacitacionPAC-19

La referidaactividad decapacitacionfue aprobada poResolucion Exenta del Servicio de Salud

O6Hi ggins NA1219, d el9 ¥ estuvo airigRl? a jefaturasrie sezviciosd/e 2 0
unidades coordinadores de area y profesionales supervisores, asi como a personal técnico,
administrativo y auxiliar queumplefunciones ytieneresponsabilidadesn serviciosclinicos y
administrativos bajda Ley N°18.834Como ya se ha puntualizado en cap#&umterioes, el

objetivo de la actividad apunté a la relevancia de generar conocimientos tedricos y competencias
practicas para gestionar y promover la construccién de ambientes laborales saladahlga,
habilitacion subyaceno sé6loaspectos de biestr, salud y proteccion ded trabajadores, sino

tambiénla mejora de las relaciones laboraklsrendimientq la productividadrganizacional.

El curso, con una duracion de 21 horas pedagégea®alizd inicialmente en cinco jornadas,
entre los mses de junio y agosto del afio 2019. Debido al alto inteségicionalpor participar

en su desarrollo, hacid mes de diciembre se agregd una sexta versidm lo cual el nivel de
asistencia alca® los 250 funcionarios de todos los estamentos mdulosque se abordaron
fueron seleccionadansiderando un enfoque que incorporara la tridimensionalidadabelso

de aprendizaje: cognitivo, procedimental y actitudigal.la Figura N°2, se expnen los temas
revisados, los que transitaron desdeBlasnas Practicas Laborales, Clima Laboral y los Riesgos

Psicosociales, hasta la Prevencion del Acoso y Malti@toraly Estrategias de Autocuidado.
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Figura N°42
Estructura de Contenidos/ Enfoquede Apr endi zaje Curso PAC fAGesti - n
Laboral es $SHholsupdiatballe sRbe gi on al Libertador Bernal
Médulos Aprendizaje Enfoque Relatoria
e N

Buenas Précticas Laborales y
Desarrollo de Personas en el = Normativa -
Sector Piblico

- Servicio Civil (DNSC)
- Desarrollo de Personas

\ S J/

'S ™

- D. Salud Ocupacional
- Prevencién de Riesgos

Clima Laboral y su Impacto.

Factores y Riesgos =p  Procedimental =P
Psicosociales en el Trabajo

Estructura Temdtica / Plan de Contenidos

Prevencién del Maltrato, - Pracedimental - D. Calidad de Vida
Acoso Laboral y Sexual - S. Salud del Trabajador
) J
N
Resolucién de Conflictos, oL,
Autocvidado y Manejo -»> Estrategia > - ;sltchiw:t;;:éSa::sLé\Agntal
del Estrés Laboral PP )
.

Fuente: Elaboracién Propia (20L9)

Sin perjuicio que en este item se hara una revision cualitiila actividad, resulta importante
establecer algunadatos cuantitativos que permitan identificar de mejor forma, variables que se
hallan asociadas al perfil de loanticipantes, el nivel de aprobacion y la evaluacion del mismo.

De este modogabe meaionarque el estamento mas representativo que asiktiarso fue el
profesional con un 34%, seguido del técnico con un 29% y el auxiliar con un 16%. En la tltima
poscién, aparecel administrativo con un 15%, mientras que la desergi@rsegor permsos,

enfermedaéso razonegeferidas a la exigenciabtrabajo, alcanz6 un 6%der Grafico N°4.

La alta intervencién de profesionales que en su mayoria cumpésndejefatura o supervision,
tanto en areas clinicas como administrativas, puede asg#iqpor el interés de conocer la
normativa asociadala tematicaratada pero también por la necesidad de manejar instrumentos
y técnicas que ayuderua mejor trateniento y resoluciéon conflictos al interior de los servicios y
departamstos de los cuateeséina cargoMientras el resto de la dotacidn fuocaria, asiste en

la idea de mejorar la calidad de vida laboral y aportar a la existencia de mejores ambieintes en

qguehacer hospitalario, asi como fortalecer las relaciones humanas y el desengbéfadbajo.
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Gréfico N°45
Porcentaje Comparativo Partc i paci -n Curso PAC fAGesti-n y Promoc
Sal ud a bdspmta Regional Libertador Bernardo O6 Hi ggi ns

Desertores
6%

Profesionales
Técnicos 34%

29%

N

Administrativos
15%

Auxiliares
16%

M Profesionales  m Administrativos B Auxiliares Técnicos mDesertores

Fuente: Elaboracién Propia (2@9)

i. Programa Anual de Capacitacion (PAC)

El Programa Anual de Capaciténi (PAC), presentes en la institucionalidad del Ministerio de
Salud, constituye el instrumento técnico, normagivéinanciero que establece las bases para el
levantamiento, postulacion y validacioe ks actividades de formacion y especializacion que se
dirigen hacia funcionarios que cumplen tareas y responsabilidadedidpeicionegjue define
el Estauto Admnistrativo (Ley N°18.834), para aquellos de llamada Ley Médica N°19.664.

Enestenar co, el Servi ci o de a%adpacidacidd gorho gpmpéesos ( 201
educativo realizado de manera sistematica y organizada, en el cual las persolgageren
conocimientos especificos acerca del trabajo a ejecutar, forman actitudesct@sp la
organizacion y al ambiente generado, y desan las habilidades necesarias para realizar en
forma eficiente | as dif er nd).Besesta neanceaase plaptese i n v
gue el proceso debe estar concebido para detectariosandentificar las necesidades que

surgen de éstosdeterminar una estrategia para enfrentarlos, segun los objetivos institucionales.
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Desdela dimensién normativegl Estatuto Administrativo (Ley N°18.834), en su Art. N°21
Péarrafo 3°, sefiala ques @tendera por capacitacion el conjunto de actividadasna@entes,
organizadas y sistematicas, destinadas a que los funcionarios desarrollen, complementen,
perfeccionero actualicen los conocimientos y destrezas necesarios para el eficiente desempefio
desuxargos o apt it M& adelanfeuen git. B°223 el cuargodegal explica

la existencia déres tipos de capacitacion: a) la que refiere a la promogi@e habilita a los
funcionarios para asumir cargos superiores; b) la de perfeccionantese tiene por objetivo
mejorar el desempefio del ftionario en el cargo que ocupa; y c¢) la voluntaria, que corresponde

a aguella de interés para la institucionue qo esta ligada a un cargo determinada ascenso.

Para la operacionalizacion dabcedimiento PAC, en cada establecimiento hospitaldei@lta,
mediana o baja complejidad, se cuenta con Comités Bipartitos de Capacitacién (CBC), érganos
de caécte resolutivo amparados en la Ley N°19.518 que fija Nuevo Estatuto de Capacitacion y

el BEmpleo, que se hallanompuestogor representantedirectivos de lainstituciony de las
organizaciones gremiales. E | CBC participar8 en ulados def ases

plan, implementacion, evaluacién y seguimién{&ervicio de Salud O'Higgin 2018 p. 7).

La misién principal de los Comités Bigitos (CBC), es contribuir a desarrollar un programa de
capacitacion basado en las necesidades instituciatetistadasacordado con los funcionarios,
permitiendo un plan transparente y pertineBie mismo modo, el proyecto debe ajustarse a un
conjunto de definiciones migteriales que se traducen en directrices técnicas y operacionales,

para la debidarticulacién de lineamientos estratégicosl yumplimiento denetas sanitarias.

De lo anteior, se desprenden las orientaciones de caracteréggt@igue el Servicio de Salud
O6Hi ggins deter min- c €026, aayarlaapresentacion deyectos éer 2 0 d o
capacitacion y sus guiones metodoldgicos. Son precisatasuigfinicionesgue a continuacion

se indicary sus desafig$as que aydaron adisefiode la actividad sometida presenteestudio

a) Gestion en Red
A Actualizar Modelo Gestion en Red.
A Revisar Procesos de Sistema de Atencion Progresiva.

A Fortalecer Coordinacién con Intecser.
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b)

d)

f)

Participacion

>

Avanzar hacia mayores niveles detggacion.

>

Favorecer la participacion de organizaciones sociales al sector salud.

>

Fortalecer el compromiso dies autoridades con tudadania en las decisiones.

Gestion Intrahospitalaria

>

Mejorarla atencién de los usuarios.

>

Revisar procesos adminiativos y financieros.

>

Revisar la mantencién de equipamiento y de infraestructura.

>

Fortalecer la dotacion del persal médico.

p~2)

Mejorar la gestiébn de medicamentos.

p~2)

Mejorar la gestién en los servicios algencia.

Gestion y Desarrollo de las Personas

p~2)

Fortaleer modelo de gestidén de personas, centrado en el capital humano.

p~2)

Fortalecer procesos de induccion, desarroflargnacion.

p~2)

Establecer brechas de recursos humanos.

p~2)

Generar entornos laborales adecuados.

Gedion de Atencion Primaria (APS)

p~2)

Fortalecer modelde salud familiar y comunitaria.

p~2)

Revisar procesos de sistema de atencion progresiva.

p~2)

Fortalecer postas rurales.

Gestién de laDirecci n d e | Servicio Salud OO6Higgins

p~2)

Mejorar coordinacién interna.

p~2)

Mejorar procesos administrativos.

>

Mejorar coordinacionde a Di recci - n del Servici
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il. Modelo de Gestidon y Evaluaciérde la Capacitacion

Dicho lo anterior, con la intencion de generar una mayor comprension del contexto {écnic
operativo del programa PAC, es importante precjsarcomo una forma de obijetivar los niveles
de aprendizaje de las actividaces de capacitadiéhp procedimiemt reglamentario define la
necesidad de calificar cuantitativamente el conocimiento adquilesde la aplicacion de un
instrumento evaluativoAdemas, segun el modelo de gestidén y evaluacion de la capacitacion
empleado, el protocolo consigna la importargarecoger la opinién de los participantes sobre
las distintas dimensiones que rodeaaibaurso, a partir de la denominada encuesta de éeacci

En el GraficoN°46, se exhibe las calificaciones que obtuvieron los alumnos en la evaluaciéon
final del cuso,en referencia al nimero §l@nada realizad@n el conjunto ddas versiones, los
funcionarios alcanzaron un 6,2 de promegfiola adquigion de los aprendizajesiientras que
la jornada N°6, que fue la agregadeeafjuemariginal, y que se efectugn diciembre del afio
2019, arrojo el mejor rendimiento con un 6,8 mas baja calificz@ién, con un5,8, se produjo en

la jornada N°3, en el as de julig le sigue con un 6,0, la version N°4 que tuvo lugar en agosto

Gréfico N°46
Promedio Calificaciones Eval uaci -n Final Al umnos Curso PAC fAGe
Laborales Saludables - HospitalRe gi on a l Libertador Bernardo Of

Escala de Notas

5

—_

53 55 57 59 61 63 65 67 69

Jormada N°1

Jormada N°2 62

Jormada N°3

Jormada N°4

Programacion Curso

Jormnada N°5
Jormada N°6

Promedio Curso

Fuente: Elaboracién Propia (2A9)
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La prueba final del curso, con interrogantes decs@&a mdultiple y verdadero 6 falso, incorporé
las distintas materias trabajadas en shd®llo y para su calificacion, se tuvieron a la visga
porcentajes obtenidos por I(@s) participantesn los tallereprevios que fueroejecutados. El
antecedete cuantitativg quese vincula corel nivel de aprobaciorse registra en plataformalde
Sistema de Informacion de Recursos Humanos del Miastle Salud (SIRH), en el historial de

capacitacion de cada funcionario, y su alcance puede ser consipgagafioes de promocion.

Gréfico N°47
Evaluacion Encuesta Reaccién Alumnos CursB A C  BtiGrey Promocion Ambientes Laborales
Sal udabdygga Regi onal Libertador Bernardo OG6Hi
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Fuente: Elaboracion Propia (2@9)

En otro aspectale interésel GraficoN°47 entrega los datos que se obtuvieron en la agpbo
de la encuesta de satisfaccién del curso (remgcifue mide los distintos ambitos de la
actividad. El instrumentobarda el analisis deelementossignificativos de ejecucién, como
capacidades metodoldgicas y nivel de preparacion de facilitadoieidad de los materiales y
de las actividades, comitbnes de infraestructura, efssi, el promedio general del curso arrojé
un indicador de 6,8, estableciendo aita valoraaddnen su globalidad, siendo el nivel y calidad
de los expositores y el @iio de aplicabilidadaboralel eje de mayor reconociemto (6,9). El

factor de mas baja evaluacion, resulté ser la dimension de Infraestructura y Equipamiento (6,5).
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Figura N°43

Esquema Descriptivo de Actividades Revisidn Cualitativa Proyecto Investigan
HospitalRe gi on al Libertador Bernardo OO6HiIiggi
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iil. Descripcion Evaluacion Diagnéstica

Para efectos de la presente investigager Figura N°48), vamos a utilizardos elementos de

revision cualitativa viculados con los resultados del Curso PO Gesti -n 'y Pr omoc
Ambientes Laborales Saludables. En primgaflyuna evaluacion diagnostica que se aplico al

inicio de la capacitacion, que recogintecedentes respecto de tres variables especifiéhgscu

la motivacién principal para participar en la iniciativa, ge@ntiende por ambientes laborales
saludable y quéseespera obtener al término del curso, en términos de logro de competencias.

El segundo aspecto, dice relaticon un taller de ongacion técnica, a cargo del Departamento

de Salud Ocupacional, que se tradujo en el establecimiento de grufrebaje, integrado en
forma aleatoria por representantes de los distintos estamentomsiiucionalidad funcionaria.
Desde la perspectivaetodoldgica, en todas las jornadas que fueron programadas, analizaron las
dimensiones de riesgo psfiocial enel trabajo, levantando diagnésticos y realidades internas,

asi como problematicas asatda ycontribucionegpara mejorar la percepcion de cliriaboral.

Atendienddos datoge evaluacién diagnosti@acorporados en [&abla N°2, la funcionaria de

nivel técnico N°1, en lo concerniente a la motivacion para asistir al curso de capaciaci

encarga de sostengue participa pard p o d e r ar lmmaomenjcacion laboral y tener mejor

trato con los campafieros (a6)é también para identificar factorescartd e s de.Permpat 2 a
su lado, la funcionaria administrativa N°3 plantea que fasad iy nuevos conocimientos, ya

sea para desarrollo persanl y / o , niemntbas qua ¢l profesional sefialaddaeposicidon

N°15, que cumple tareas en el area logistieaalca que interviene con la finalidadfde o no c e r
nuevas herramientas que permitaenor ar | as r el aci onYelsaudiaabor al e
de servicioclinico N°18 explicaquéi poder adquirir conoci mientos
me permitan abntar, de forma correcta, cualquier labor que la institucion pida que desayrolle

( é ¢l ambiente en que sealicenlas actividades esvitgilar a e | adecuado funci

Sobre lo que se entiende por ambientes laborales saludables y su contebhdosprocesode
gestiény, por tanto, en losesultados daehosocomigla funcionara administrativa N°19 expresa
gque esi c 0 mo u n reapetbospdeaditado a cumplir las labores asignadas ¢greo que

su aporte es velar por el bienestar de los fonarios(as)yalcanzarl as met as i.nst it u
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A su vez la profesional defreaclinicaN°17sefialai que es tr abaj aejprdeont ent
sz, sentir se pmenttaequedlafuncianari@ dellestgmento técnico N°12 indica
quesergereaiun | ugar donde una pueda trabajar trar
tol erante y saber g u ®orsupdet eballiar N odel drea Ildgigtivaa | e s 0
pone de manifiestoqiee s un ambi ente sin pasampordabi assol v

El dltimo aspecto revisado en esta evaluacion diagnésticga arformacionsobrelos aportes

gue se esperan obterartérmino dekursq lo que se vincula directamente con la adquisicion o

mejora de competencias. Al respectoptofesional de servicio clinico N°2 enfatiza su interés de

Aapr ender s orlicasele manejo meaasnbientesRsaludables y realizandsigos de
situaci ones.Poresu mrel laifdnaidnaria administrativa N°9, pero también de un

espam clinico, puntualizaqueAi qui si era poder optimizar | os re
utilizarlos en pro de realizar un trabajo mas saludable d i .&En éstendismoestamento, la
participanteubicada en elugar N°11 de la tablarienta su interés fortalecerelAi manej o de

hechodde estrés laboral y de conflictos, asi como técnicaspasab r el | evar |l os de me

Al finalizar, la auxiar de servicio clinico N°18ubrayé que el gran alcance de la actividad de
capacitacion radica en la entregahggramientas y orientaciones para sabérel- mo enfr ent

las teméticas laborales yrier conocimientos basicos necesarios con respectmala ma.t i v a o

Teniendo a la vista los resultados del instrumento diagnéstico individualizado, podemos sefialar
queindependiente de la situacién contractu@le incluye la presencia de posiciones dissimle
responsabilidad frente a la tarea, se logratifiesr una disposicion abierta y transversal hacia la
participacién en la tematica del cuB8C-2019. Esto seyede alinear con la Subdimension de
Sentido del Trabajo (ST), incorporada en los Riedegisosociales, donde se valoriza el rol
social de ladincién de la salud public&e infiere,ademasun interés de recoger herramientas y
técnicasque permitan apontaal mejoramiento y armonia de los entornos laboraes,como
obtener competencias gaguden al buen manejo de los nudos criticos que ¢erxas interior

de los servicios, garantizando una gestién efectiva idemdificacion yresoluciéon de conflicts.

A continuacion, se expone la tabla matriz que sistematiza las distintas vigiorestamento

conductas de entrada y expectativas dé¢ds)fundonarios participantes en esta capacitacion.
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Tabla N°32. Al.- Matriz Sistematizacién Resultados Evalacién Diagnéstica Curso PAG 2019

Funcionario / Género Estamento DimensiénOperativa Principal motivacién para Qué son los ambientes Qué espero obtener en el

N° M - asistir a la actividad? laborales saludables y su curso? (canpetencias)

aporte institucional?

Ne1 AM A Técnico A Clinica A fiPoder mejo|l AREs un buen t| AATener cl ar
comunicacion laboral y equipo. En el entorno labora reconocer factores que
tener mejotrato con mis que valoren el trabajo que s€ impidan unbuen trabajo
compafieros. También hace y no est y ambiente
para identificar faiores
carentes de

N°2 AF A Profesional A Clinica A AAdquirir n| AiAquel ambien AfAAprender s
herramientas con permite un desempefio técnicas de manejo de
respecto a ambientes 6ptimoen tu quehacer, sin ambientes saludables y
laborales saludables. afectar aspectos fisicos, realizar diagn@gcos de
Informarme sobre la psicolédcos y sociales. Su situaciones no
normativay cémo aporte es vital porque es par saludabl eso
aplicarla e del bienestar del funcionario

y permite un adecuado
desempefid

N°3 AF A Administratvo A Administrativa A AAdquirir n| AAUn a mdrdatoges tine A fi Qu iapader optimizar
conocimientos, ya sea lugar confortable, tanto en los recursos que tengo,
para desarrollo personal estructura como en la parte para poder ilizarlos en
y/ o | aboral humanao. pro de realizar un trabajo

m8§s saludab

N°4 AM A Auxiliar A Logistica A nAprender ara| AREs un ambien AAC- mo mejor
un mejor ambiente rabias o probleméticas sin llevar los ambiente
|l aboral o. poer resolver |l aborabl eso

N°5 AF A Técnico A Clinica A fAConseguir AfiBuena relaci| AiT®cnicas p
para implementar en el compafieros, buena relacién sobrdlevar un buen
lugar de trabajo entredo comunicacién con jefatusa ambi ente | a
col egasao. lugar arm-nic
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A2.- Matriz Sistematizacién Resultados Evaluacion Diagndstica Curso PAC2019

Funcionario / Género Estamento Dimensién Operativa Principal motivacién para Qué son los ambientes Qué espero obtener e en el

N° M - asistir a la actividad? laborales saludables y su curso? (competencias)

aporte institucional?

N°6 AM A Profesiona A Administrativa A fARequiero c( AiConsiste en AfiTener cl ar
necesarios y poder llevar promueve y protege la salud reconocer factoreque
la practica mejoraen el seguridad y bienestar de los impidan un buen trabajo
ambi ente | al trabajadoreso y ambiente

N°7 AF A Administrativo A Clinica A A P orteeer mayor iSer 8n aquel || Af 6momejorarpara ser
conocimiento para capacidad de trabajar en un aporte a
ejecutar con mayor equipo; el entorno que sea
segu i dad | as agradabl eo.

N°8 AM A Profesional A Industrial A AAdquayoresr m| AiTener buenas|l AiTodas | as
conocimientos y poder entre compafieros y jefes, impartao.
ponerlo en préctica en la buscar las mejores
uni dado. alternativas y herramientas

paramejorar la
productividad, preocuparse
del funcionario, de su estadg
de animo y como esten el
d2a en su tra
N°9 AF A Administrativo A Clinica A APoder apre| AiLo defino col AAQuisiera p

conocimientos, manejar
mas conceptos y poder
llevarlos al trabajo y

ambiente | a

llevar un buen clima laboral
buen trabajo en equipo y que
eso se vea reflejado eh

trato usuario y los pacientes,|
Trato de estar en constante
perfeccionamiento Un
ambiente grato, es un lugar
confortable, tanto en
estructura como en la parte
humanao.

losrecursos que tengo,

para poder utilizarlos en
pro de ealizar un trabajo
m§s saludab
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A3.- Matriz Sistematizacion Resultados Evaluacion Diagnésticau@so PAC - 2019

Funcionario / Género Estamento Dimensién Operativa Principal motivacién para Qué son los arbientes Qué espero obtener en el
N° M -F asistir a la actividad? laborales saludables y su curso? (competencias)
aporte institucional?

N°10 AM A Profesional A Clinica ARAMi principdqg AfiSe def inespacoo] AR Qui si era t
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 |l aboral o.

incomodi dades

N°11 A Administraivo A A AAprender t| AALugar donde A fFortalecer el ranejo

para el manejo del estré: estrés, podamos trabajar con dehechode estrés
laboral; y como poder tranquilidad y sentir el laboral y de conflictos,
resolver situaciones respaldo de nuestros asi como técnicas para
conflict i vaso. superiores. Mi aporte sobrellevarlos de mejor

institucionales realizar un formao.

trabajo de calidad que aporte

a |l a organiza

N°12 A Técnico A Administrativa A AAdquirir ml AAUn | ugaapualmnf AfiAprender t|
conocimients con trabajar tranquila, sin poder manejar bien los
respecto al conflictos, tratar de ser conflictos; adquirir

tolerantey saber que no nuevas competencias y
todos somos i poderllevalh s a ¢

N°13 A Profesional A A AConocer nu| AiSe pueden me|l Af Cldaddeconceptosy
herramientas que compromiso de las personas adquirir herramientas que
permitan mejorar las (funcionarios) para mejorar permitan comprender
relaciones labrales |l os ambientes mejor las relaciones
entre pares interpersonales y aportar

en | a mejor
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A4.- Matriz Sistematizacion Resultados Evaluacion Diagnésticau@so PAC - 2019

Funcionario / Género Estameni Dimensién Operativa Principal motivacién para Qué son los ambientes Qué espero obtener en el
N° M -F asistir a la actividad? laborales saludabés y su curso? (competencias)
aporte institucional?

N°14 AF A Técnico A Clinica AfAdquirir my AAiDesarroll ar AfiRecepci ona
conocimientos para tranquila, sin esa presién informacién para mejoralr
mejorarla calidad de mi continua que se siense 0 ayudara tener un mejor
ambi ente | al veces, y no me motiva a ambiente | a

volver a trabajar. Un
ambiente laboral saludable
lo es todd.

N°15 AF A Administrativo A Clinica A AAprender t| AiLugar donde AfiManej o de
el manejo del estséd estés, 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
conflictiva superiores. Mi aporte sobrellevarlos de

institucional es realizar un mejor for ma
trabajo de calidad que aporte
ala organizacin o .

N°16 AM A Profesional A Administrativa A AAdquirir c| AiTener y mant| AiTener mayo
en materias de gestion personal comprometido de herramientas a
para mejoras al interior respecto de buenas disposicion para enfrenta
de | os .serv condiciones laborales, situaciones de conflicto g

garantizando la interior de
participaci - -n

N°17 AF A Profesional A Clinica A ASoy jefe d| ARTrabajar confl AAConocer | a
interesa manejar todas |a mejor de si, sentirse parte de heramientas que se
herramientas i un equi poo. puedan usar en caso de
alcance para llevar a mi problematicas y como
servicio y realizar un resolver co
buent r abaj o e
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Ab.- Matriz Sistematizacion Resultados Evaluacion dgndstica Curso PAC- 2019

Funcionario / Género Estamento Dimensién Operativa Principal motivacién 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 AF A Auxiliar A Clinica A fiPoder adqui AAMe parece qu AAC-mo enfre
conocimientos técnicos y apunta hacia relaciones sang temaéticas laborales de
estrategias que me entre todosds actores que conflicto y tener
permitan podeer afrontar, estén vinculados en un conocimientos basicos
de forma correcta, proceso comunicativo. En necesarios con rpscto
cualquier labor que la este caso, que sea un gpa a |l a nor mat
institucion me pida que poder desarrollar en nuestro
desarrolle. Para estel servicios un mejonta b a j

ambiente en que se
realicenlas actividades
esvital para el adecuado
funcionami et

N°19 AM A Administrativo A Administrativa A AAdquirirox| AAComo un ambi| Af Mermanejodel estrés|
y técnicas que me respetuoso y dedicado a y un correcto manejo de
permitan desarrollar cumplir las labores asignada: las situgiones de
mejormividal abor y Creo que su aporte es velar conflicto |

por el bienestar de Idas)
funcionarios yalcanzatas

metas institu

N°20 AF A Profesional A Clinica A AConocer no|l AREs un ambien AANormati va
asociada, fomentar un tranquilo, es muymportante técnicas para fomentar
mabiente saludable en m el buen trato. Su aporte es un ambiente llaoral
trabajo y mejorar las muy grande, ya que ayuda a saludable, politica de
relaciones humanas en ¢ trabajo en equipo y al Recursos Humanos y
servicio donde me correcto desarrollo des mejoraen procesos
enmmentroo. procesos inst administrativos y

cl2nicoso.
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iv. Taller Riesgos Psicosociales en el Trabajo

Un segundo instrmaento que ofrece informacion relevaptea el proceso de andlisis cualitativo,
en lo cacerniente al curso de gestion y promocion de ambitatiesales saludables, es el taller
de riesgos psicosociales en el trabajo que estuvo a cargo de DepartanSattm d@cupacional,
dependiente de la Subdireccion de Gestion y Desarrollo de Personas s€ indico en el item
anterior, la actividad grupaglenero la revision y reflexion critica de las dimensiones del ISTAS
21, levantando probleméticas y proponienduaes de mejora segun ambhitgieto de estudio

El métodousadoen el taller aborddrés dimensiones especificas de analider Figura N°4).

En primer lugar, lo referido al instrumento de diagndstico y evaluaciéon de riesgos psicosociales,
a partir deaspectos conceptuales, técnicos y normativos. En un segundo térntiabageenel
abordaje yoperacionalizadin del impacto déa informadédn recogidaen el nivel de percepcion

del clima laborallel Hospital Y en un terceejg teniendo a la vista $odoscontextogprevios, el
propésito detaller también incluyé la&inculacién de loslatos y del proceso analitiemnpleado

con la revisidrde la cultura y conducta organizacional en relacién con la gestién del capibio y

disefiode estrategias de desadlo queaporten Arendimiento, satisfaccion y motivacidaboral

Entre las principles observaciones que se pueden destacar del ejedeiotoo de la Dimension
de Exigencias Psicolbgicas, se puede indicar la necesidad de promover una mayociéapacita
especializacion del personal para una mejor distribucién de las cargas de lsabagortancia
de facilitar el acceso a sesiones @didas de contencién psicologigale programas de apoyo
en salud ocupaciongl el valor depromover la realizaén de diagndsticos y estudios de riesgo.
Esto, con la finalidad de ayudar a la corradentificacion de problemas y dificultades en el

ejerckio laboral, para maximizar las estrategias institucionales que atiendan esos nudos criticos.

Para la Dimesi6de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades, una de las areas mas relevantes
gue fue dtenida se orienta hacia la falta de autonomia paem@ay y decidir sobre el trabajo y

los tiempos que su desarrollo implican y para reforzar la integracion, éetanpia de impulsar
espacios para reuniones o talleres que permitan el analisispadivo de las falencias y apoyar

necesidad permanente tetroalimentacién para transferir conocimientasmyvenirpropuestas.
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Figura N°44
Esquema Niveles de Analis Taller Técnico CursoPAC-2019i Gesti -n y Promoci - n Al
Laboral es $SHholsupdiatballe sRbe gi on al Libertador Bernal
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Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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En esta misma linea, se plantea el aseguraond® una mayor integracién y cohesion laboral
con losdiversos servicios y estamentos funcionarios del establecimiento y estimatiiante
acciones de sensibilizacig el objetivo de internalizar en personas y equipos los alcances claves
de la filosafé institucional (mision, vision, valores y estrategfa consolidar la fidelizacion.

Para la Dimension de Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgéligtaue arrojo

el trabajo grupal determiné la necesidad de contar con perfilesgieaualizados al volumen

y exigencias de las funciosieademas de formar y capacitar a los funcionarios que asumen roles
de jefatura o supervision en aspectos en maatele liderazgo y comunicacion efectiva, ademas

de la disposicién de espacios y tiempara generacion de actividades saludables de pramocio

del autocuidado. Del mismo modo, se refuerza el criterio de establecer un modelo de gestidn que

consagre el rggto y el trabajo colaborativo para el analisis y manejo de conflictos especificos.

La falta de reconocimiento del trabajo realizado y, emseouencia, la presencia de una baja
valorizacién institucional del personal en el ejercicio de sus tareas ipraac representa un
elemento central de las conclusiones recogidas en la Dimensidonggesaciones. También,

se destaca la necesidad de decea permisos administrativos y feriados legales sin cuestionar
sus razones 0 motivaciones, y el requerimigni® el funcionario pueda intervenir abiertamente

en los procesos vinculados con el desbr de la tarea misma, incluyendo tiempos y jornadas.

En el marco de la Dimensién de Doble Presencia, se advierte la relevancia de mejorar la calidad
contractual déos funcionarios, eliminando la figura de primera y segunda categoria de aquellos
que amplen funciones bajo sistema de honorarios 0 compsamieios, ofreciendo asi mayor
estabililidad laboral y con ello, mejorar los estandares de vida y oportunikdesrsonal. En

el ambito de operacion interrte los servicios, se propoetevar ladisponibilidadde jefaturas

hacia la entrega de permsso autorizaciones pateatar situacionefamiliares yo domésticas,

junto con evitar llamadas cuando el fun@na seencuentrelescansando realizando tramites

A continuacion, se presenta la Tabl°33 que sintetiza las distintas opiniones, refleds y las
propuestas que realizaron los participantes del taller, en cada una de las Dimensiones del ISTAS

21. Seobserva una sistematizacion del discurso levantado segun la programacion de jornadas.
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Tabla N°33. Al.- Matriz Sistematizacién Resultados Tder Riesgos Psicosociales y Clima Laboral Curso PAC2019

A Se requiere atencién
psicobgica al funcionario
para enfrentar situaciones d
conflicto y pausas laborales|

estamentos funcionarios.

A Estimular la motivacién y el
rendimiero, desde un mayor
reconocimiento al esfuerzo.

fortalezas y debilidades.

equipo y se fomente la
comunicacion efectiva.
A Charlas informativas
con derechos, deberes|
beneficios y segos.

8 Dlrsslen Exigendas Psicologicas Trabajo Activo y Desarrollo de | Apoyo Social en la Empresa . .
8 o s 2 4 en el Trabajo (D1) Habilidades (D2) y Calidad de Liderazgo (D3) | COmPensaciones (D4) | Doble Presencia (D5)
ornadas
A Realizar una medicién de A Fomentar reuniones A Cumplir con la elaboracién | A Existe una carencigor | A Habilitar para tod el
carga laboral qeiejecutale participativas en los equipale de descriptores de cargo parte de los jefes y personal, independient
funcionario, para planificary|  trabajo, que todos los actualizadogpara definir supervisores, sobre de su situacion
organizar equitativamente lg  funcionarios puedan entregar mejor las funciones. mecanisme de contractual, el servicio
funcién de cadano. Su opinion y participar. A Garantizar la difusion de recompensa al persong  de guarderia para fineg
A Capacitar a cada funcionari¢ A Que la institucion otorgue al protocolos institucionales (notas de mérito, uso de semana y feriado
para disminuir brehas de personal destacado y verificar su compresion objetivo de las A Contar con un sistema
o conocimiento, para que oportunidad de seguir para evitar conflictos de calificaciones). de movilizacién para
S g pueda desarrollar la labor d¢  desarrollandose caréacter profesional o éticd A Definir metas por funcionarios con
2 i _ modo mas eficiente. profesionalmente (permisos | A Formar y capacitar a los servicio errelacion a _ dificultades médicas.
; 3 A Programar jornadas de _ espedles, bonos, becas, etc. liderazgosy evaluar las _la produccion. A Que las jefaturas
N = autocuidad, establecer A Consensuar con el equipo de capacidadeg desempefio | AReal i zar u otorguen facilidades
© S reuniones periédicas sobre trabajo tiempos de pausa. A Conta con canales de de los servicios que para concurrir a
N problemas y contingencias y A Mayor preocupacion de la comunicacion suficientes cumplan las metay actividades familiares.
realizar pausas salables jefatura por el bienestar del y apropiados. difundir a nivel A Evaluar disminucién
equipo de trabajo. A Generar instancias de institucional. de los turnos extensos
A Reforzar erequipos la mision capacitacion para la y evitar llamadas
y visién de la instituciéon y formacibn de los equipos cuandoel personal
trabajar por el bien comun. de trabajo y realizar seencuentre en
actividades de autocuidadc situacion de descanso.
A Capacitacion y rotaén del A Proporcionar formacion en A Estabecer requisitogperfil | A Reconocimiento A Mejorar la condicién
personal titular y contrata hablidades de supervisiéon, no  de cargojcorde con la publico dentro del contractual del
para una mejor reacion y como un lider autoritario. funcion de la jefatura. servicio clinico o funcionario, ofreciendo
continuidad del trabajo. A Desarrollar pausas saludableg A Establecer la promocién d§  administrativo, cuando mayor estabilidad
A Prioridad y programacion dg  y jornadas de autocuidado. una buena canivencia 'y lajornada laboral ha labaral y asi lograr
trabajo, seglin impacto en e| A Realizar actividades de reforzar la empatia entre sido extenuante, por mejor calidad de vida.
2 N usuario y/o servicio. organiacion de la tareay de jefes y colegas. medio de anotacion de| A Flexibilizar potocolos
3 i A Que el perfil del funcionario mejora interna, solucionando | A Para cumplir con metas, mérito y/o jornada en centro educativo
N 2 sea de acuerdo al cargoy q problematicas e inquietudes. es neceario generar un reflexiva (desayunos, para cuidado de hijos,
a') g las competencias e idoneitlg A Mayor integracién laboral con equipo de trabajo almuerzos) donde se de modo que éstos
o ) definan la funcionalidad. los distintos servicios y transversal, para vesar fortalezca el sentwde puedan igualmente

asistir, aunque el
apodeado titular no
esté trabajando por
permiso especial o
licencia médica.
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A2.- Matriz Sistematizacién Resultados Taller Riesgos Psicosociale€l§ma Laboral Curso PAC - 2019

A Mayor reconocimiento y
valorizacion del trabajo del
personal en los senis, para
fortalecer la motivacion y el
sentido de compromiso.

en el clima laboral y eral
salud de los funcionarios.

A Asegurar tiempos de
descansos durante la
jornada de trabajo.

8 Dlrsslen Exigencias Psicolégicas Trabajo Activo y Desarrollo de | Apoyo Social en la Empresa . .
8 o s 2 4 en el Trabajo (D1) Habilidades (D2) y Calidad de Liderazgo (D3) | COmPensaciones (D4) | Doble Presencia (D5)
ornadas

A Por demasiada carga laborg A Se requiere mayor dotacion d{ A Reforzar el conocimiento | A Falta de reconocianto | A Acceder a la atencién
para un soélo funcionario, se personal por sobrecarga. sobre funciones y del trabajo realizado, de salud oportuna
requiere cpacitar mas A Mayor fiscalizacion de los responsabilidades y genera desmotivacion par todo el personal,
personal en tareas que servicios y autorizar de forma ejecutaruna mejor Yy, por tanto, es clave sin perjuicio de la
demanden una alta carga mas eficiente los reemplazos. orientacion al puesto de una mayor valorizacién  situacién contractual.
laboral. También revisar la | A Generar espacios para trabajo del personal del personal en el A Acceso de todo el

= posibilidad de aumentar la reuniones o talleres que A Generar instancias de _ €jercicio de su tarea. persoml al beneficio
=} o dotacion funcionaria. permitananalizar falencias y capacitacion que ofrezcan| A Apoyo de jefaturas de alimentacion, sin
2 i A Realiar pausas saludables _ retroalimentar conocimientos. herramientas de liderazgo para optimizar el _ distincion contactual.
g = y programar descansos A Ante la falta de compromiso _ efectivo a jefaturas. conocimiento de roles | A Distribucién méas
&N = dentro de la jornada laboral{ de algunos funcionarios, A Crear instanciede y responsabilidades. equitativa de horas y
N 3 A Disponer de apoyo trabajardiagnésticos autocuidado y establecer | A Desarrollar mayores carga de trabajo para
psicolégico en forra focalizados y estrategias de condiciones de respeto y competencias y compartir mas con la
periddica para el personal integraciony motivacion. trabajo colaborativo frente edrategias de apoyo familia (rol social).
y desarrollar actividades de a lasolucién de un en en areas de salud y| A Jefatura con mayor
autocuidado integrales. conflicto especifico. seguridad ocupacional empatia y apoyo en

A Facilitar el acceso a planes flexibilidad horaria.
de salud ocupacional.

A Contar con dotacion de A Pramover un mayor nivel de | A Definir claramente las A Mayor reconocimiento | A Mayor empatia por
personal adecuada, segun dedsion y autonomia al funciones a desarroll@or al trabajo realizado, de parte de jefaturas frent
lineamientos ministeriales trabajar con indicaciones de el funcionarioy establecer forma afable, empatical a una emergencia que
para cada actividad. superior jerarquico grado deesponsabilidades| A Valorizacionpublicay declare el funcionario.

A Contar con funciones A Desarrollacapacitaciones en asociadas al cargo con anotaciones A Contencbn y red de
claras y precisan en forma peridlica, con presencig A Preocupacion de la jefatur{  positivas en hoja de apoyo dentro del

o areas derabajo. de jefaturas y subrogantes. por una distribucién vida del funcionario. servicio para el

g §Zf A Mayor preparacion del A Mayor participacion y _equitativa delrabajo. A Garantizar benefio funcionaio que

2 p personal para fortalecer la equilibrio en laorganizacion A Jefaturas comprometidas )|  de alimentacién para _ presente dificultades.
o B atencion de publico y manej|  de feriados legales y permiso con manejo en la gestiobny]  personal con contratos| A Detectar a tiempo

< £ adecuado de conflictos. A Promovemayor estabilidad y solucién de conflictogje precaios (honorarios y factores de riesgo

9 S seguridad laboral. manera de no generar dafi  compra de servicios). psicosocial y derivar a

la unidad especialita
respectiva, para aplica
estrategias de apoyo.
A Garantizar el derecho
al trabajo, erarmonia
con la vida familiar.
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A3.- Matriz Sistematizacién Resultados Taller Riesgos Psicosociales y Clima Laboral Curso PA2019

Fecha

Dimension
ISTAS 21/
N° Jornadas

Exigencias Psicolégicas
en el Trabajo (D1)

Trabajo Activo y Desarrollo de
Habilidades (D2)

Apoyo Social en la Empresa
y Calidad de Liderazgo (D3)

Compensaciones (D4)

Doble Presencia (D5)

19- 23 de Agosto

Jornada N°5

A Capacitacion pertimge
en tiempo y espacio
para realizar las tareas
adecuadamente.

A Implementaién y/o revision
de protocolo de ingreso de
personahuevo.

A Plan de induccion con
preparacion, evaluacion y
retroalimentacion.

A Intercambio de tareas,
adecuando as capacidad
de resolutividad efectiva.

A Desarrollar curso de
comunicacion efectiva que
integre a todos los actores Y|
estamentos de la comuaidi
funcionaria.

A Contencién psicoldgica parg
el funcionario en el control y|
manejo de emociones.

A Implementaciorde
elementos de proteccion
personal y equipos
ergbnicamente aceptables.

A Desarrollar dignésticos
y estudios de riesgo, con

A Falta de autonomia para
decidir sobre laganizacion
y planificaciéon de mi trabajo.
Existe sobrecarga laboral, cor
roles poco dfinidos, ademas
de cumplir las exigencias de
metas endicadores
especificos, lo que genera
estrés laboral, desconfianza y
un clima de inseguridad.

A Excesiva limitacia a la
participacion en actividades d
capacitacion y formacion.

A No existe control sokrlos
tiempos de trabajo, ya que tog
depende de lasfgturas.

A Baja integracion con la
empresa, con la institucién
hospitalaria en general, pero g
con el servicio o eépartamento
donde se trabaja. Esto, debid
al bajo nivel de informacion e
integracion qge realizan los
superiores jerarquicos.

A Promover la cpacitacion y
desarrollo de competencia;
de los funcionarios, previo
ingreso al servicio.

A Fortalecer los espacies
que sea posible plantear
opiniones e influir en
decisiones y procesos
internos del s®icio.

A Mayor respeto en el
cumplimiento de roles y
funciones por estamento.

A Jefatura que apliquen y
dispongan de espacios
abiertos de participacion y
de entrega denformacion.

A Contar a tiempo con
materiales e insumos
necesarios para el buen
desarrolloy ejecucion de la
tarea asignada.

A Programar reunionesn
forma periédica para
evaluar el trabajo y las
dificultades detectadas,
como también para
coordinar y distribir de

A Generar un mayor
reconocimiento de la
jefatura por el esfuerzo
y desempefio
funcionario.

A Mayor facilidad para
obtener los permisos
administrativos, sin
cuestionarlos.

Algualdad en el acceso
a distintos kneficios
hospitalarios,
independiente de la
condicién contractual
de cada funcionario.

A Mayor capacitacién y
preocupacion por el
desarrollo y
crecimiento del
funcionario, en caso de
rotacion de personal e
implementacion de
nuevos sistemas.

A Mejoras en el mrceso
de cambio de jornadas
y horarios de trabajo,
con mayor influencia

A En situaciones
complejas, en que se
deba pistificadamente
ausentarse de la
actividad laboral, se
requiere de la jefatura
autorice al funcionario
a ausentae el tiempo
gue sea necesario, cor
el compromiso de
compensar el tiempo.

estrategiasle desarrollo y mejor forma la carga y opinién del
mecanismos de seguimientc laboral del servicio. funcionario.
y control para la mejora.
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V. Matr iz de Sistematizacion deVariables / Origen del Riesgae Intervenciones

Como unamanera d apoyar elanalisiscomparativo ddas principalesconclusiones y aportes
entregadospor los grupos del taller técnico sobre las Dimensiones del Cuestionario SUSESO
parala revisiéncualitativa deeste poyecto se pona disposicion una matriz de sistematizacion
de variables. Metodol6égicamente, del trabajo de reflegidita redizadoy cuyos alcances se
describen en Tabla N33/ sus anexos, se apunta a establapararticulacion de los datos para
contextualizar e imtrrelacionar las bases tedricas y conceptuales del tereatedio, con los
principios que planteel instrumentdSTAS 21, con efecto en la percepcién del clima laboral.

La Tabla N°3 y anexogjuesera expuesta&omienza con la identificacion de la @insion y su
definicion operacionalLuego, se individualizanlas principales interrogantes que se vinculan
con ea descripcion, para inmediatamergalizarel planteamientde las distintas observaoies

que fueron levantadas plois estamentos implicades el taller técnico del Curso PATD19.

El ejercicioanalitico,se complementa con la identificacion del facte origen de los riesgos
psicosociales en étabajq en loreferidoa cada Dimensidémel ISTAS 21, finalizando con una

propuesta de pencilesintervencionegor nivel La Figura N°4 exponda légica de la matriz.

Figura N°45
Disefio Técnico Matrizde Sistematizacion VariablesTaller PAC - Dimensiones ISTAS / 21
Hospital Regional Libet ador Bernardo OO6HiIi ggins

Variables Detectadas Definicion y Alcance de
en Taller PAC 2019 Operacionalizacion
A
=4
M3
. . Proceso 34
Dimensones « Andlisis » §z
ISTAS 21 de Datos % >
Om
Z
)
v 2

Origen del Resgo Preguntas Vinculantes
Psicosocial en el Trabajo Cuestionario SESO

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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En materia de las principales observaciones recogidas a partir del instrumdatoppaenalar

gue en el contexto de la Dimension de Exigencias Psicoldgicas (D1)ntelgmaentcefectuado

en el trabajo grupal sobrelanstad ddi c ont ar c on d oadecoada, segudles per s
lineamientos ministerial@sy la importancia de imgsar accionesdé@ c apaci taci -n per
en tiempo y espacio para realizar las tarestecuadamente, puede estar relac
falta depersonal y la mala estimacion de los tiempos de cada proceso de trabajo, asi como por la
ausencia de una plartéicién laboral efectiva. Como propuesta de mejora, es posible indicar el
desarrollo de €rategias de perfeccionamiento y especializaciérabhfador, con énfasis en el

mejor manejo de las exigencias psicoldgicas (cognitivas, sensoriales y emocimmogliesdel

estrés o latensiones generadper el imperativale alcanzar etstandadeindicadores y metas.

Parala variable que persigda implementaciéon denfi p | a n de contenci-n p
manej o Yy cont r selsugiére que lgmesis dehreesgo radica en el exceso de

tareas de registro o control y con la cardmfal misma, en lo referente a tiempos y ritmos de

trabajo. Como medidde potencial de intervenén, se destaca la iniciativa de proponer tiempos
programados de descandentro de la jornada y la realizacién de intervenciones participativas

para fortalegnhiento de las relaciones laborales y el fomento a &spde dialogo constructivo.

En lo concerniente a la Dimensién de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilida8gsufia de

las reflexiones grupales mas relevamektallerse asociaa l|a f a | tutbnowmhia pae decidir

sobre la organizacién y planificai - n dely tlraa biaejxocéesi va | i mitaci
en actividades de cH qgigec detriesgoide astasyaridbtes, puade estan o
vinculad con el desarrollo de trabajospootocolosaltamente rigidos estructurados, o con la
existencia de liderazgos con un fundamentalismo inflexible, con escasa disposicién para acoger
propuestas o eschar necesidades de los funcionaridesde ese enfoque, las posibles acciones

de mejoraiento subyacen a la generacion de un perfil de camgfureciones de jefatura o

supervision, orientado al dialogo con los equipos, para fortalecer la confianza yegpyaco.

Sobre la Dimension de Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Lidgi@2fydas variables
sistematizadaproyectan la relevaiadefic umpl i r con | a el aboraci  -n
actualizados, para dgefromairr | majeodrazlgaos fyurwiad nea:
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Del mismo modo, @ el marco de las contribugies generadas por los funcionarios, se subraya
la impatacia defcont ar con canales de comuyaden@aadei - n
fgaranti zar | tacolod ingtituconales y verdicarpsu comprension para evitar
conflictos de caracteror f e s i 0o n aCommorigen delgiesgo, surge efidé de definicion

dd conjunto de &s tareas, funciones y responsabilidagésridas tantolarabajadofa, como de
suscomparfierdasy superiores jerarquico§ambién, se aprecia el hecho de estdigado/a a
ejercer tareas que se perciben en cordcaiti con la ética o morahsi como a la presencia de
jefes o supervizres provistos descaso liderazgo, aut@ticos o con desapego ackmpacidad de

empatia o motivacién del otfeoparalograr o mgorar el alcance de logsultados instucionales

En materia de posibles intervenciones, se propone la formacion de jefaturas en areas de derechos

fundamentales, lefazgo y comunicacién efectiva asi como en la resoluciéon de conflictos.
Ademas, promoveel entrenamiento de los trabajadores/as en la ideatifin y control precoz

de conductas de abuso y la generacion de espacios formales e informales para estisoutkr el
buenas practicas laboralesimada a la configuracién de un marco normativoeygntivo de

accionegonstitutivas de acoso o maltrdadoral y lavoluntadde desincentivar la competencia.

En la Dimensién de Compensaciones (D4), emergen comableside analisis recogidas como

resultado de la reflexion de los grupos de trabajbituedadé un mayor reconoci

S L

n

la jefatura pore | esfuerzo y deasiecompefiay drunfca oinlaird ad pa

los permisos administrativos, sii@ s t i o wla finecessdad de fomentar igualdad de

acceso a distintos beneficiosdpitalarios, independiente de la condicién contractialcada

f unci o nkncalidad da @spuesta a estas observaciones, se puede mencionar la inadecuada

gestiénde personal, la falta de objetividad o inequidad en promociones laborales, asi camo en |
asignacion de de tareas y horarios. Uno de los pimyde mejoramas determinantes del area,

se halla etta elaboracién de un programa interno de incentivos y ce@miiento organizacional.

Parala Dimension Doble Presencia (DBhn la que se finala esta sintesis que se profundiza en
tablas descriptias siguientes, los funcionarios (as) planteanfudai st r i buci - n m8s
horas y cargas de trabajopappo der compati bi | i z a.rConolorigenided mp o
riesgo sehallanlas jomadas laborales extensasgrmas rigidas gon caractede intervencion

posible, el establecimiento de una politica de permisos y descansos consensuada con el personal
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