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ANTECEDENTES

En general los instrumentos existentes para la medicidn de riesgos psicosociales en el trabajo no
han sido pensados en su gran mayoria para la realidad de las microempresas y menos aun
validados para esta poblacidon en particular.

Desde esta realidad surge la necesidad de revisar los instrumentos existentes, pero no solo
pensando en la adaptacién de ellos para la microempresa, como por ejemplo ISTAS. Sino que
sobre todo plantearse si hay otros aspectos del ambito psicosocial que no estan siendo
considerados o no son visibilizados para la realidad de la microempresas en Chile, al predominar
la perspectiva de la mediana o gran empresa.

Es asi, que junto a considerar una adecuada evaluacién de los riesgos psicosociales en la
microempresa, estos deben ser analizados en el contexto de las capacidades organizativas de los
empleadores y trabajadores para hacer frente a dichos riesgos. Eventuales riesgos psicosociales
similares entre diversos tamafios de empresa podria tener un mayor impacto en la microempresa
dada sus caracteristicas, dicha afirmacién requiere su comprobacidn empirica.

Al mismo tiempo sigue estando pendiente el desafio de identificar las formas de prevencién y
reduccidén del riesgo de ocurrencia de accidentes y enfermedades laborales de etiologia
psicosocial (Ferrer y Guardia, 1993).

Desde esta perspectiva es necesario destacar que la intervenciones deben disefiarse
especificamente para la micro empresa considerando (Hasle, Kvorning,Rasmussen, Smith, y
Flyvholm, 2012):

i. el propietario-gerente como el punto de la organizacién;

ii. las estrechas relaciones sociales entre los empleados, incluyendo a la familia, amigos y el
propietario-gerente; y

iii. la corta distancia entre la decision y la acciéon

iv. los recursos limitados

Desde esta perspectiva las preguntas de investigacion son:

— ¢Cuales son los riesgos psicosociales laborales (RPSL) y las medidas de intervencidn
preventivas presentes en la microempresa? écuales son las particularidades de dichos
riesgos en comparacion a los presentes en las empresas de mayor tamafio?

— ¢éQué adaptaciones requieren los instrumentos de mediciéon de RPSL y de intervencidn de
medidas preventivas para ser aplicables a la realidad de la microempresa en Chile?
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OBJETIVO GENERAL DEL ESTUDIO

Adaptar para las microempresas chilenas el instrumento de evaluacién de medidas para la
prevencion de riesgos psicosocial del trabajo contemplado en el protocolo de vigilancia para
riesgo psicosocial, a partir de la aplicacion del Cuestionario SUSESO-ISTAS 21 y de estudios
cualitativos complementarios.

OBJETIVO ESPECIFICOS DEL ESTUDIO

1. Identificar la existencia, aplicacién y validacidon de instrumentos de evaluacién de riesgo
psicosocial y de medidas preventivas para la microempresas.

2. Conocer los niveles de riesgo psicosocial y medidas preventivas existentes en un grupo de
microempresas a través de SUSESO —ISTAS 21 y otros instrumentos elaborados para la
microempresa.

3. Caracterizar las diferencias de exposicidon a los riesgos psicosociales, asi como, las medidas
para la prevencién utilizadas segun actividad econdmica y tipo de microempresa.

4. Conocer la percepcion de riesgo psicosocial, asi como las tacticas y estrategias de los
empleadores y trabajadores de un grupo de microempresas seleccionadas.

5. Identificar condiciones contextuales que operan como facilitadoras u obstaculizadoras para
la implementacidon de medidas de prevencidn de riesgos psicosociales en el trabajo en las
microempresas seleccionadas.

6. Elaborar una propuesta de instrumento de evaluacién e intervencion del riesgo psicosocial
adaptado para la microempresa.

7. Realizar un piloto para la aplicacién del instrumento de evaluaciéon y medidas preventivas de
riesgo psicosocial propuestos para la microempresa.

8. En base a la evidencia levantada, elaborar recomendaciones de politica publica para la
intervencién en materia de riesgos psicosociales en la microempresa.
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METODOLOGIA

El disefio inicial de la metodologia del estudio contemplé las siguientes etapas: 1. Revision
bibliogréfica, 2. Entrevistas cognitivas, 3. Componente cuantitativo, 4. Componente cualitativo, 5.
Analisis final, cuya relacion puede verse en el siguiente diagrama:

Diagrama 1. Diseiio metodoldgico inicial

Entrevistas
cognitivas

25 MICROEMPRESAS — 250 a 300 trabajadores
- Aplicacion de SUSESO — ISTAS 21 para ~Entrevistas semi — estructuradas a
empresas de menos de 25 trabajadores erppleadores y trabajadores de -
. . . microempresas Revision
~Aplicacién de instrumentos de medidas _ . Bibliografica
preventivas para riesgo psicosocial — Minsal Egrwma trabajadores de w g .
microempresas scoping
. . : review”
Analisis psicométrico y analisis Analisis de contenidos y
de los resultados enfoques
Analisis complementario y adaptacion
de instrumento N
SR oo

o 10 Entrevistas Cognitivas en base

5 a instrumento adaptado (v1)

= g 5

o Aplicaciénde instrumento adaptado (v2) :

H en 25 microempresas i
g
alisis Final
Recomendaciones Tacticas y estrategias de trabajadores y

de politicas empleadores en materia preventiva

Fuente: elaboracién propia FLACSO -CHILE

Adicionalmente, se agregd un andlisis de clister como una manera de caracterizar las
microempresas visitadas y apoyar el andlisis de la informacidn, tanto cuantitativa como
cualitativa, con los grupos formados.

Todos pasos metodoldgicos anteriores seran explicados a continuacidn de manera detallada,
haciendo énfasis en el método utilizado en la realizacién efectiva del estudio:
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1.1.- Revision Bibliografica

La revision bibliografica es una metodologia de revisién de literatura de distintos tipos para un
tema especifico, atendiendo a un objetivo de investigacion. La técnica utilizada en este caso fue la
de scoping review, consistente en una “sintesis de la evidencia sobre un tema relacionado con la
salud que describe el conocimiento existente sobre el mismo. Sirven para generar hipétesis,
establecer lineas de investigacion, o como base para la elaboracién de informes técnicos”
(Manchado et al. Revisiones sistematicas exploratorias Med Segur Trab (Internet) 2009; 55 (216):
12-19).

En el caso de este estudio, se focalizé en las experiencias de aplicacion de instrumentos de
evaluacién de riesgo psicosocial, asi como de instrumentos de aplicaciéon de medidas preventivas
en empresa de menos de 10 trabajadores, excluyendo servicio doméstico.

En esta blsqueda se mapeé e integrd la informacién proveniente de la literatura cientifica y de la
literatura gris, de manera de contar con una mayor amplitud de informacion independientemente
de su indexacion en bases de datos cientificas. Los pasos para realizar esto se detallan a
continuacién:

a. Preguntas que responder con la busqueda y revision bibliogrdfica

Una serie de preguntas fue utilizada para guiar el procedimiento de busqueda y revision
bibliografica, divididas en las siguientes areas:

e (Caracterizacion de las microempresas.

e (Caracterizacion de las medidas de seguridad utilizadas en la microempresas.

e Describir los riesgos psicosociales identificados en la microempresa

e Estrategias de prevencidn para el abordaje de los riesgos psicosociales para la microempresa.

o |dentificacidén de instrumentos utilizados para la evaluacidn de riesgo psicosocial y de medidas
preventivas para la microempresa.

Puede revisarse el detalle de las preguntas en el Anexo 5.

b. Palabras claves, combinaciones y filtros de busqueda

Se utilizd un conjunto de palabras claves y se definieron criterios temporales con respecto a la
publicacidn de los articulos y de idiomas. Estas palabras y criterios fueron utilizados tanto para la
literatura en bases de datos cientificas como para literatura gris, revisada a través de Google, las
gue serdn explicadas mas adelante. No fueron utilizadas para la bdsqueda en paginas webs de
instituciones, en donde se realizd una busqueda en cada uno de los sitios webs. El listado y detalle
de las palabras clave y las combinaciones utilizadas se encuentra disponible en el Anexo 6.

Respecto a los filtros utilizados, correspondieron a:
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e Extensidn temporal: no hubo criterio de exclusién de fecha.
e Extensidn geografica: Norte América, América Latina y el Caribe, y Europa.
e Idioma: espafiol e inglés.

c. Busqueda de literatura cientifica

La literatura cientifica fue identificada a través de la revision de bases de datos, utilizando
palabras clave preestablecidas sin rango temporal de exclusion. Se revisaron las siguientes bases
de datos:

e SciELO - Scientific Electronic Library Online

e Redalyc - Red de Revistas Cientificas de América Latina y el Caribe, Espaia y Portugal

e JSTOR- Journal Storage — LABORDOC — PROQUEST

e Pubmed

e |LO

e Biblioteca Cochrane

d. Busqueda de literatura gris

La literatura gris fue identificada a través del buscador de internet “Google” y consideré la
revision de los 20 primeros resultados arrojados por el buscador en cada una de las
combinaciones de palabras de busqueda.

e. Registro Inicial de los resultados de busqueda.

Se registré el nimero total de articulos y documentos encontrados en base al procedimiento de
busqueda recién mencionado, debiendo hacer una distincién de los resultados obtenidos con
cada combinacidn de conceptos en cada una de las bases de datos, buscador Google y paginas
web institucionales. Los resultados se encuentran resumidos en tablas de sintesis tanto para la
busqueda de literatura cientifica como para busqueda de literatura gris, disponibles en Anexo 7.

f. Aplicacion de criterios de inclusion y exclusion

Una vez realizadas las busquedas, tanto de literatura cientifica como de literatura gris, se procedié
a una primera revision contemplando la lectura de los titulos y resimenes de los documentos
recopilados, o del texto completo en los casos en que los resimenes no se encontraban
disponibles. La seleccién de los articulos, documentos y/o informacién online para ser revisada y
sistematizada utilizé los siguientes criterios de inclusion y exclusion:

Criterios de inclusion:

e Articulos, documentos y/o informacidn online que contuviesen discusidn bibliografica y/o
evidencia empirica sobre las caracteristicas y particularidades de las microempresas.

e Articulos, documentos y/o informacion online que contuviesen discusion bibliografica y /o
evidencia empirica sobre las caracteristicas de la organizacién laboral de las microempresas.
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e Articulos, documentos y/o informacion online que contuviesen discusion bibliografica y /o
evidencia empirica sobre las diferencias entre las microempresas y las pequefas y grandes
empresas en cuanto a sus medidas de seguridad.

e Articulos, documentos y/o informacion online que contuviesen discusion bibliografica y /o
evidencia empirica sobre los riesgos psicosociales a los que se enfrentan trabajadores de
microempresas, tanto en evidencia chilena como internacional.

e Articulos, documentos y/o informacion online que contuviesen discusidn bibliografica y /o
evidencia empirica sobre los cambios en la exposicion a riesgos psicosociales en distintos tipos
de rubros o actividades econémicas, y en los distintos tipos de microempresas.

e Articulos, documentos y/o informacion online que contuviesen discusion bibliografica y /o
evidencia empirica instrumentos que evallen riesgo psicosocial en microempresas.

e Articulos, documentos y/o informacion online que contuviesen discusion bibliografica y /o
evidencia empirica sobre las medidas de prevencion de riesgos psicosociales en
microempresas.

e Articulos, documentos y/o informacion online que contuviesen discusion bibliografica y /o
evidencia empirica sobre el papel del empleador o microempresario sobre las medidas de
prevencion en riesgos psicosociales en microempresas.

Criterios de exclusion:
e Articulos, documentos y/o informacion online que no estén basados en un estudio empirico
con referencias explicitadas.

Como resultado del procedimiento descrito, se seleccionaron 31 articulos procedentes de la
busqueda literatura gris, y 24 articulos procedentes de la literatura cientifica. Ademas, adicional a
los 55 articulos seleccionados se incluyeron 7 articulos que fueron seleccionados en la busqueda
previa para la postulacion del proyecto, dando un total de 62 articulos revisados.

g. Matriz de sintesis de la informacion recopilada: categorias y subcategorias para la
extraccion y registro de la informacion disponible en la literatura.

Luego de la primera seleccién de la literatura realizada y en base a los criterios de inclusion y
exclusién, se procedié a una sistematizacion de la informacién disponible en seis areas:

Area de caracterizacién general de la microempresa
Area de riesgos laborales en la microempresa

Area de riegos psicosociales en las empresas en general
Area de riesgos psicosociales en la microempresa en particular
Area de estrategias de prevencién en la microempresa.

o swN e

Area de instrumentos de riesgos psicosocial utilizados en microempresas, distribuidos en
las siguientes sub-categorias:

a. Aplicacion general de ISTAS, con articulos asociados a los cuestionarios y
validaciones en otros paises y en Chile, pero no especificando en temas de
microempresa.

b. Otros instrumentos psicosociales en la microempresa
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1.2.- Entrevistas Cognitivas

Los objetivos de las entrevistas cognitivas se refieren, principalmente, a la evaluacidon de los
distintos componentes de un cuestionario que se esta aplicando, tanto en sus instrucciones, en lo
que se desea transmitir, los supuestos y ldgicas de las preguntas, la identificacién de los
principales problemas, y si el vocabulario utilizado es el adecuado para el publico objetivo del
estudio. Pretenden también evaluar cudn adecuadas son las categorias de respuesta, o atributos,
de las preguntas (Smith-Castro & Molina, 2011).

Para esta investigacion, fue acordada la aplicacién 8 entrevistas cognitivas del ISTAS abreviado y
del instrumento de prevencion, cuyos resultados fueron considerados en la aplicacion posterior
de ambos. De manera acotada, los objetivos de las entrevistas cognitivas para este estudio son:

e Evaluar la comprension de las preguntas del cuestionario ISTAS 21 version breve.

¢ |dentificar si las sub-dimensiones del cuestionario ISTAS 21 versidn breve son atingentes a
los Riesgos Psicosociales de las microempresas en Chile.

e Identificar si las preguntas del cuestionario ISTAS 21 version breve cumplen sus objetivos
para el caso de trabajadores de microempresas en Chile.

e Explorar nuevas aristas de riesgo psicosocial en cada sub-dimensién del cuestionario
ISTAS 21 versidn breve para el caso de las microempresas en Chile.

e Generar insumos para la posterior realizacidon de herramientas de andlisis cualitativo.

Las entrevistas cognitivas son individuales, semi-estructuradas y aplicadas en ambientes
controlados, en donde se le solicita a la persona contestar las preguntas y se le interroga respecto
a distintos aspectos que intervienen o interfieren su proceso de contestarlas (Smith-Castro &
Molina, 2011).

Las entrevistas cognitivas se basan en un modelo tedrico conocido como el Modelo Tourangeau
(1984) de cuatro componentes complementarios. El primer componente es el de comprensioén, el
segundo es la recuperacion, el tercero es de estimacidn, y finalmente, en cuarto lugar esta el de
respuesta. Este modelo es de gran utilidad para corregir problemas y malentendidos de los
instrumentos de medicion cuantitativa de papel y lapiz (Smith-Castro & Molina, 2011), ya que no
supone que sus etapas sean realizadas de forma necesariamente secuencial, sino que mas bien
propone que los procesos se den paralelamente y de forma interconectada. Por ejemplo, una
persona puede volver a leer una pregunta y encontrar un nuevo significado cuando ve las
opciones de respuesta.

Mas especificamente, los cuatro componentes del proceso cognitivo son: el ambito de
comprension, el cual pretende dar cuenta del entendimiento y comprension de las preguntas,
como también de que su interpretacidn sea adecuada (Willis, 2005). Una vez que se comprende la
pregunta, los encuestados deben recuperar la informaciéon de la memoria, particularmente
recuperacion de la memoria declarativa —episddica y semantica-, la cual apunta a la claridad con
gue sabemos sobre las cosas del mundo y sobre nosotros mismos. En otras palabras la conciencia
de las cosas que se ha vivido (Smith, Castro & Molina, 2011).

INFORME FINAL: “Riesgo psicosocial en las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas): adaptacion del protocolo de

vigilancia de riesgo psicosocial en un grupo de microempresarios de la region metropolitana”. FLACSO - CHILE 15



El tercer ambito cognitivo refiere a la estimacion de la respuesta, la cual supone un uso de reglas
para la aproximacién de una respuesta, dado que se tiende a responder “redondeando” la
respuesta (Smith-Castro & Molina, 2011). Finalmente, el Ultimo proceso cognitivo es la ejecucion
de la respuesta, o sea el mismo acto de responder, identificarse con una opcidn de respuesta
(Smith-Castro & Molina, 2011), y dado que la forma de plantear las alternativas de respuesta
incluye en cdmo contestan las personas, es necesario testearlo (Willis, 2005).

Se pueden distinguir al menos 5 técnicas principales usadas dentro de las entrevistas cognitivas: el
parafraseo, los juicios de confianza, las pruebas de recuerdo, las pruebas de especificacion y el
sondeo del proceso mental -recurrentes o retrospectivas (Smith-Castro & Molina, 2011). Para este
estudio, se utilizaron las técnicas del parafraseo y las pruebas de especificacion.

Las pruebas de especificacion son utiles en el momento de verificar el significado de los términos
0 conceptos que se utilizan en las preguntas. En general, el objetivo de estas entrevistas
cognitivas es realizar un ‘sondeo’ respecto a potenciales problemas que puedan tener los
entrevistados a la hora de responder una encuesta (Smith, Castro & Molina, 2011). El parafraseo,
por su parte, ayuda a verificar si las personas comprenden el significado de las instrucciones que
acaba de leer o escuchar.

a. Estructura de la muestra para las entrevistas cognitivas

Respecto a la cantidad de entrevistas a realizar, en general lo estudios plantean un minimo de 5
entrevistas y un maximo de 20 entrevistas cognitivas. Sin embargo, lo mas importante tiene que
ver con la seleccion de la muestra, que priorizara la variedad y la diversidad de los individuos, de
modo que se excluye un criterio que busque la representatividad de la poblacién (Willis, 1999).
Por lo anterior, asumimos como herramienta metodoldgica el muestreo intencionado.

En el caso de las entrevistas cognitivas, la muestra cualitativa buscard incluir los distintos matices
de la estructura social a través de la heterogeneidad de ella (Alvarez — Gayou, 2003), por lo que
planteamos dos criterios que la resguardan: por un lado la diversidad en el tipo de empresas, y
por otro, la diversidad de caracteristicas sociodemograficas de sexo y edad (Mejias, 2000). A su
vez, el principio de saturacién ayudé a definir el tamafio de la muestra (Mejia, 2000 & Alvarez —
Gayou, 2003), entendiendo este punto como aquel en donde las entrevistas dejan de aportar
informacidn relevante a criterio del equipo investigador.

Sélo fueron entrevistadas personas que se encontraban trabajando en microempresas con los
siguientes criterios:

e El criterio de seleccion de microempresas se define en funcion de aquellas que estén
incorporadas dentro del ISL, y a su vez, estén vigentes en el SIl. Adema3s, se considerara un
criterio que discrimine a aquellas empresas cuyo rubro de actividad econdmica esté
considerado como un factor de riesgo psicosocial.

e Microempresas pertenecientes a la economia formal.

e Se excluye dentro de este criterio de actividad econdmica el servicio doméstico y los
trabajos unipersonales.
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Los entrevistados fueron en total 8, pertenecientes a cuatro

caracteristicas fueron las siguientes:

Tabla 1. Empresas participantes de la entrevistas cognitivas

empresas distintas cuyas

Nombre de la empresa Rubro Numero de
trabajadores

Ferbal Ferreteria 5

EIRL Construccién/Arquitectura 4

Inversiones Barreal Paisajismo 3

Rendme Contabilidad 8

Por su parte, las caracteristicas de los entrevistados fueron las siguientes:
Tabla 2. Caracteristicas entrevistados en las entrevistas cognitivas

Sexo Empresa Rubro Puesto de Antigiiedad N9 de Fecha de

trabajo en la trabajado realizacié
empresa res de la n
empresa

Masculino  Ferbal Ferreteria Vendedor 21 afios 5 18/05/2018

Masculino  Ferbal Ferreteria Vendedor y 2 meses y 4 18/05/2018
despachador medio

Masculino  EIRL Construccion Jefe de 4 meses 4 17/05/2018
proyecto

Masculino  EIRL Construccion Jefe de 4 afos 4 17/05/2018
proyecto

Masculino Inversiones Paisajismo Jardinero 11 afios 3 18/05/201}8

Barreal /Vendedor
Femenino Inversiones Paisajismo Paisajista 11 afios 3 18/05/2018
Barreal
Femenino Rendme Contabilidad Contadora 2 aflos 8 13/06/2018
Femenino Rendme Contabilidad  Supervisora 6 meses 8 13/06/2018

Las pautas de las entrevistas finalmente aplicadas, asi como la pauta de instrucciones generales

para los participantes de las entrevistas cognitivas, y la pauta de observacidn de la entrevista, se

encuentran disponibles en los Anexos 9y 10.
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INFORME FINAL: “Riesgo psicosocial en las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas): adaptacion del protocolo de

vigilancia de riesgo psicosocial en un grupo de microempresarios de la region metropolitana”. FLACSO - CHILE

17



1.3.- Método cuantitativo: Seleccion y contacto con empresas

La poblacién objetivo del estudio son los trabajadores de empresas de menos de 10 trabajadores
pertenecientes a la economia formal cuyas empresas estén afiliadas al ISL, excluyendo el servicio
doméstico y trabajos unipersonales, ubicadas en la region metropolitana.

El muestreo realizado fue de tipo no probabilistico, siendo alcanzados finalmente 216
cuestionarios validos de trabajadores de un total de 53 empresas seleccionadas en la primera
aplicacion del instrumento ISTAS-21; y 131 trabajadores a la fecha en la aplicacion del
instrumento corregido, de un total de 32 empresas visitadas. Estos numeros dan cuenta de las
dificultades por levantar los cuestionarios a las empresas, ya que en un principio se consideraba
alcanzar entre 240-300 trabajadores con 25 empresas, estimacion que disté mucho de la realidad
del niumero de trabajadores de las empresas visitadas.

Consensos sobre los criterios de seleccion de empresas desde universo de empresas de ISL

Se definié de manera inicial recoger la experiencia del ISL en la aplicacion del ISTAS en las
microempresas, de modo tal de ser considerado para la definicidon de los criterios de seleccidn,
para ello se acordo tener un conjunto de reuniones de trabajo con diversos actores institucionales
tales como: jefa del Departamento de Prevencidn, el encargado de riesgos psicosociales, y el jefe
de Prevencién de Riesgos de la RM. Estas reuniones fueron guiadas por una pauta de entrevista
realizada por el equipo investigador.

a. Entrevista al jefe del Departamento de Prevencién y encargado de riesgos psicosociales
En esta entrevista se sefialan los principales problemas en la aplicacion del ISTAS que ha
encontrado el ISL, dentro de su alcance y facultades institucionales, y las complejidades propias
del estudio de la microempresa en contraste con las empresas medianas y grandes con las que
suele trabajar esta institucion.

Sobre los problemas con la aplicacién del ISTAS

Se informa que el ISL no tiene la capacidad de llegar a las empresas pequefias, por lo que los
estudios y la fiscalizacién se priorizan hacia las empresas de 10 o mas trabajadores. Una de las
dificultades es que los protocolos mismos no estdn pensados para la realidad de la
microempresas.

Por otro lado, la mayor experiencia por parte del ISL estd en las empresas del sector publico,
cuyas caracteristicas distan mucho de las empresas del sector privado. Las pocas experiencias de
microempresa en el sector privado se han dado por la peticion explicita de las empresas de
aplicacion del instrumento, u otras causas particulares que impiden homologar las observaciones
obtenidas en las grandes empresas con las anteriormente sefialadas.

Cuando se han aplicado los protocolos en las pequefas empresas, se da cuenta de lo limitado de
los resultados. Por ejemplo, las empresas rara vez cuentan con “otra area” a la que destinar a los
trabajadores que requieran los traslados, como exigen los protocolos en algln caso. Por otro lado,
vemos que el promedio de los trabajadores de las empresas adheridas al ISL es de 2.7, lo que da
cuenta de la gran cantidad de trabajadores no sujetos a fiscalizacién al marginarse de las
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pequefias empresas. Existe un desconocimiento transversal por parte de las pequefias empresas
de las prestaciones de la direccién del trabajo en cuanto a salud o proteccién social, que son
beneficiosas tanto para el trabajador como el empleador.

Sobre la experiencia del ISL con ISTAS

Se recalca que algunos los temas que no estdn abarcados en el cuestionario son los de violencia
fisica, psicoldgica o de género en el trabajo, con énfasis en el acoso sexual. Del mismo modo, se
indican ciertas limitaciones para aplicar el ISTAS en la microempresa. Especificamente, se hace
hincapié en la dificultad que tiene la institucién para la interpretacion de los puntajes obtenidos
en la aplicacién de este instrumento. Se abre la pregunta de si no serd mejor la aplicacién de un
instrumento cualitativo en el caso de la microempresa.

Sobre las dificultades de intervenir en las microempresas

En la microempresa, la mayor dificultad es aplicar de manera anénima los instrumentos para
recabar informacidon. Ademas, en muchos casos es especialmente notorio, en este sector, la
cultura oligarquica del trabajo, donde tanto el empleador como el empleador asumen relaciones
de dependencia y lealtad que complica la aplicacidon de encuestas sobre la realidad laboral. Hay,
por tanto, un mayor riesgo por parte de los trabajadores de sufrir cualquier tipo de represalias a
partir de sus respuestas a encuestas.

Se observa también una naturalizacién aquello que se considera riesgoso, por lo que las encuestas
no siempre logran registrar la existencia de dichos riesgos a través de instrumentos que midan la
percepcion de los trabajadores. Finalmente, existe una gran diversidad de formas de empleo,
incluso algunas que estan disfrazadas de trabajo independiente, que complican la aproximacion a
la figura de la empresa como al estudio de los riesgos en ella.

a. Entrevista al jefe de prevencion de la Region Metropolitana — ISL

En la entrevista se plantea que el ISL cuenta con 95 empresas asesoradas desde el afio
antepasado y que tienen vigentes sus cotizaciones. En total, se estiman que deberian ser 270
empresas, en donde una gran mayoria son microempresas. Se discute la realizacidn de
intervenciones realizadas por los prevencionistas del ISL, que consistian en la difusién de
informacién sobre riesgos psicosociales en las empresas, con la evaluaciéon de los propios
trabajadores respecto de sus riesgos.

Del mismo modo, se discute respecto a la posibilidad de nexos, conexiones o asociaciones de
organizaciones de microempresas con el ISL. Desde el ISL plantean que hay nexos con el mundo
independiente, colectivos de taxis, feriantes, trabajadores particulares y camioneros, pero no a
nivel de microempresas o microempresarios. Se plantea, ademads, que uno de los grandes
problemas del trabajo e intervenciones con las microempresas dice relacién con asegurar la
confidencialidad de los trabajadores, lo que podria afectar su situacién dentro de la
microempresa.
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Una inquietud similar surge a partir de trabajar el instrumento ISTAS y el instrumento que se
elaboré en este proyecto. Se planted la necesidad de salvaguardar la informacién de los
trabajadores en microempresas con muy pocos trabajadores, y en la entrega del informe a las
empresas sélo se ocuparan datos agregados de todas las microempresas con las que se trabajé.
Del mismo modo, en la aplicacion del terreno se buscé mantener en la mayor medida posible la
confidencialidad de la encuesta, buscando estrategias para esto en situaciones donde la
infraestructura de las empresas visitadas no permitié llevar a cabo esto de buena manera.

b. Contacto con algunas organizaciones, gremios o dirigentes de microempresas, con el fin
de conocer sus primeras percepciones o experiencias con respecto a los riesgos
psicosociales en la microempresa

En la formulaciéon del proyecto, se contempld realizar contacto con algunas organizaciones,
gremios o dirigentes de microempresas con el fin de poder conocer de primera fuente cémo
percibian ellos el problema de los riesgos psicosociales en la microempresa, cuales eran sus
experiencias al respecto y qué recomendaciones podian realizara para poder desarrollar de mejor
manera la investigacion. Sin embargo, no se pudo establecer contacto con este tipo de actores, y
que si bien el ISL mantiene lazos con agrupaciones de trabajadores, estas no eran especificamente
microempresas.

Seleccion de empresas en la realizacion del terreno y caracteristicas de ellas

Las microempresas, en principio, serian seleccionadas de los registros de empresas adherentes
del ISL y vigentes en el Servicio de Impuestos Internos, priorizando por los rubros de actividades
econdmicas mas predominantes y relevantes para el abordaje de los riesgos psicosociales
descritos en la literatura. Si bien se definieron criterios preliminares para la seleccion de
microempresas, entre los que se encontraron el considerar la venta directa a clientes, el ser una
empresa mandante, en haber tenido financiamiento estatal, diversidad de rubros, entre otros, en
la practica esto fue imposible de controlar en el contacto con las microempresas.

En total, se ha recibido contacto de cerca de 214 empresas, de las cuales se tuvo contacto con tan
sélo 53 de ellas en la primera aplicacion del instrumento.

La totalidad de empresas fue entregada a lo largo de siete listas distintas. La tasa de respuesta a
los llamados fue de 54,20%, es decir, sélo 116 empresas contestaron. Por su parte, la tasa de
aceptacién correspondiente a las 53 empresas es del 24,77%. Asi, de las 53 empresas visitadas,
vemos que en 11 se encuestd a dos trabajadores, en 10 se encuesté a tres trabajadores, y asi
sucesivamente.

Es importante notar que, en general, los trabajadores encuestados fueron menos que los
trabajadores reportados como contratados en cada empresa, esto porque usualmente habia un
grupo de trabajadores que, por su puesto de trabajo, se encontraban fuera de la unidad
productiva, o bien, se encontraban fuera por otros motivos.
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Cuando vemos la distribucidon por comuna de las empresas visitadas, vemos que el grueso de las

empresas visitadas se concentrd en la comuna de Santiago, Puente Alto y las Condes.

Grafico 1. Cantidad de empresas visitadas por comuna 2019
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Método de contacto a empresas

La metodologia seguida para realizar el contacto a empresas fue la siguiente:

1.

Se registrd a todas las empresas recibidas en una base de dato Unica, en formato Excel, y
se las llamd a todas a lo menos tres veces. Luego de que la empresa no contestase tres
veces, era excluida de la base.

Para las empresas con el numero de teléfono errado o no disponible, se buscé en cada
caso algun teléfono o correo de contacto via web, tanto en la pagina del SIl como en otro
tipo de paginas relativas al comercio. Se volvié a realizar el proceso anterior con las
empresas cuyo nimero fue recuperado.

A las empresas que contestaron les fue presentado el estudio y se corroboré su interés
por participar, acordando fecha de visita. Cuando fue necesario, se envié informacién
adicional via correo.

Al inicio de la visita se firmé la carta de consentimiento a participacion de la empresa, y el
consentimiento informado fue explicado, leido y firmado por cada uno de los
trabajadores que participaron del estudio.

Luego de realizar la primera visita de encuestas, se agendd una visita para los
empleadores a fin de realizar las entrevistas semiestructuradas. Es importante sefialar
que la entrevista solo se aplicé a empleadores con empresas participantes en el estudio.
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Problemas encontrados en el primer contacto y primera aplicacién a empresas

Los principales problemas encontrados en el contacto con las empresas es que, en primer lugar, el
teléfono era errado y, ademas, no se encontraba disponible via web. Adicionalmente, algunas
empresas dejaron de contestar llamadas del equipo luego de aceptar participar en él, lo que de
igual manera restdé empresas participantes. Otras empresas se mostraron en desconfianza por
falta de conocimiento previo del estudio, lo que fue atendido a la brevedad, buscando apoyo en el
ISL para el contacto e informacidn a empresas de este.

En términos de la aplicacion practica de las encuestas, los problemas encontrados fueron,
principalmente, que faltaban condiciones adecuadas para la aplicaciéon de la encuesta en casi
todas las unidades productivas, esto es, condiciones que asegurasen la confidencialidad del
instrumento. También se dieron casos en donde, al momento de la llegada del equipo a la
empresa, el empleador sefialé haber olvidado avisar a trabajadores, por lo que no todos se
encontraban presentes en el lugar de trabajo al momento de la aplicacién. Adema3s, se noté una
presencia importante de trabajadores no hispanoparlantes en las empresas visitadas, lo que debe
ser tomado en consideracion para futuras aplicaciones del cuestionario.

Contacto a empresas en segunda aplicacién del instrumento

Para la segunda aplicacién del cuestionario se contacté a las 53 empresas anteriormente visitadas
via telefdnica, recordandoles del estudio y solicitando nuevamente participar dentro del estudio.
De estas, se ha podido visitar a 32 de ellas; 6 se encuentran cerradas y sin trabajadores; 4 no
contestan los llamados por lo que no se tiene informacién de ellas; y de las 9 restantes, dos
presentan problemas a la participacion, restandose del estudio, y las otras siete o no contestan o
cancelaron por produccion. En dos empresas no se realizaron cuestionarios a pesar de tener
visitadas. A la fecha contamos con 131 encuestas realizadas en la segunda tanda de encuestas.

1.4.- Método cualitativo

El presente estudio considerd, ademas, la aplicacién de instrumentos de investigacion cualitativos
cuyo objetivo final fue el de apoyar la construccion del nuevo cuestionario, dando cuenta tanto de
elementos nuevos o emergentes en el dmbito de los riesgos psicosociales en la microempresa,
como poniendo en relieve algunos elementos que fueron excluidos del ISTAS en su versidn
nacional pero que estan en la versidn completa de COPSOQ-III.

Se aplicaron dos tipos distintos de instrumentos: entrevistas semiestructuradas, dirigidas a
empleadores, y grupos focales, dirigidos a los trabajadores.
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Entrevistas semiestructurada

El objetivo particular de las entrevistas semiestructuradas, aplicadas a empleadores, fue el de
recoger informacion sobre las caracteristicas y particularidades de la microempresa como entorno
productivo, a fin de conocer mejor los contextos en los cuales se desarrollan los riesgos
psicosociales de los trabajadores. Ademas, también buscaron comprender de mejor manera los
riesgos psicosociales que pudieran afectarlos a ellos.

Estas entrevistas se escogieron debido al grado de libertad que con el que permiten expresarse al
entrevistado, en la medida en que se realizan de manera relativamente abierta al poder proponer
temas emergentes a la conversacién, al margen de la pauta construida para ello (Flick, 2007). Ello,
comprendiendo la entrevista como una instancia de narracion dialégica entre el entrevistador y el
entrevistado, donde se deben incorporar una serie de temas y preguntas en funcién profundizar
en el objeto de estudio (Romero et al., 2003).

A partir de la revision bibliografica sobre riesgos psicosociales y la realidad de la microempresa, se
definieron dimensiones en torno a las que orientar las entrevistas de modo que surgiera
informacién relevante para la modificaciéon del instrumento ISTAS 21. Asi, las dimensiones
definidas para tales efectos fueron:

e Informacién general de la microempresa: en donde se buscé comprender mejor la
relacién del empleador con la empresa, su percepcidon sobre las particularidades de
trabajar y las grandes ventajas y dificultades asociadas a trabajar en una microempresa,
en relacidon con una empresa mas grande.

e Claridad del rol de los trabajadores: donde se buscé entender mejor cdmo el empleador
organiza su trabajo, las tareas y responsabilidades dentro de la empresa y de qué forma
se incluye al resto de los trabajadores en dicha organizacion.

e Carga del trabajo y presion del trabajo: hizo referencia a cémo el empleador percibe la
carga y cantidad de trabajo en su empresa y a cdmo se enfrenta él a esa carga de trabajo
y a las presiones en el trabajo.

e Apoyo social en la empresa y comunicacion: refiri6 a entender cémo percibe el
empleador las relaciones laborales dentro de la empresa, cdmo son sus propias relaciones
con los trabajadores y cdmo es la comunicacién dentro de la empresa.

e Reconocimiento del trabajo: que buscé comprender las formas de reconocimiento
existentes en la empresa, cémo se llevan a cabo esas formas de reconocimiento y si es
que existen formas de reconocimiento hacia el propio empleador.

e Conciliacién del trabajo con la vida familiar: buscé entender mejor cémo el empleador
maneja situaciones en donde la vida familiar y doméstica choca con las responsabilidades
laborales y también cémo ha sido su propia experiencia conciliando ambos.

e Vivencias de los riesgos psicosociales por parte del empleador: que buscé entender
posibles riesgos psicosociales presentes en su microempresa y los posibles riesgos
psicosociales a los que se ha tenido que enfrentar el empleador en su microempresa,
respectivamente.
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Selecciéon de la muestra y contacto con empleadores

Se realizaron un total de 17 entrevistas semiestructuradas a distintos empleadores de
microempresas, de distintos rubros, edades y sexos. Todos ellos correspondieron a empresas en
las cuales el cuestionario de riesgos psicosociales ya habia sido aplicado, por lo que estas personas
estaban en conocimiento del estudio. Se contacté al total de empleadores, pero no todos
contestaron el teléfono ni se mostraron dispuestos a ser entrevistados, debido tanto a
dificultades de coordinacién de sus tiempos de trabajo con los del equipo investigador, asi como
también por preferencias personales.

Por esto mismo, si bien buscamos ciertos criterios de representatividad de las empresas al aplicar
un cuestionario de caracterizacién corto via telefénica, este no pudo ser cumplido de todo en
funcién de la disposicion a participar en el estudio de los empleadores. Asi, vemos que todos y
todas las entrevistadas fueron de mas de 38 afios. Ademas, se entrevistd Unicamente a 4
empleadoras mujeres, contra 13 empleadores hombres. Esto implicaria que en estas dos
caracteristicas, la heterogeneidad no fue bien lograda. Sin embargo, hubo diversidad de niveles
educativos y rubros econémicos entre los entrevistados. A este respecto se puede especificar que:

e En cuanto a nivel educacional 6 entrevistados habian alcanzado educacidn universitaria
completa, 2 técnica completa, 4 completaron la educacion media o media técnicay 1 no
termind la educacidon media.

e Los rubros econémicos presentes en las entrevistas fueron trabajo en piedra, repuestos
para la mineria, taller mecanico y venta de autos, servicio técnico y venta de productos,
asesoria en comercio exterior y transporte local, taller mecanico y vulcanizacion,
fabricacion de estructuras metalicas, imprenta, cafeteria, comercializadora minorista,
consultora en contabilidad y constructora de viviendas y obras menores.

Focus group

Los focus group, o grupos focales, son una técnica cualitativa relevante para el proyecto de
investigacion en la medida en que permite al investigador entrevistar a un grupo de personas que
han vivido experiencias similares, discutiendo sobre observaciones y temadticas particulares y
construyendo un sentido comun sobre dicho tema (Bryman, 2012).

En este caso, también es importante destacar que los grupos focales, a diferencia de las
entrevistas individuales, permite que se generen discusiones entre los mismos participantes del
grupo focal, configurando, de esa forma, el pensamiento y el discurso de cada uno de los
participantes (Bryman, 2012).

El objetivo de este instrumento fue el de buscar nuevas dimensiones del riesgo psicosocial en la
microempresa que el instrumento ISTAS 21 no tuviera contempladas originalmente, y la
precepcion de los trabajadores sobre sus condiciones de trabajo y los posibles riesgos
psicosociales asociadas a ellas.
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Para ello, el disefio de las discusiones se basé en la revision bibliografica condiciones de trabajo en
la microempresa y sus particularidades psicosociales. De esta forma, se orienté la discusién hacia
las tensiones de la microempresa que resultaban razonables de revisar en funcidon de aquellas
cuestiones que el instrumento ISTAS 21 no lograba abordar y que la bibliografia sefialaba como
relevantes. Ello, sacando provecho de esta metodologia en tanto tiene por objeto, también, el
buscar consensos cognitivos y esquemas tipicos de accidn entre un grupo de personas (Canales,
2006); en este caso, sentidos compartidos entre los trabajadores de diversas microempresas
sobre su realidad laboral y psicosocial.

La pauta de estos instrumentos consistio en los siguientes dominios:

¢ Informacion general de sus puestos de trabajo: en donde se buscé que dieran cuenta de
sus puestos de trabajo, qué actividades realizaban y cdmo se organizaba su trabajo.

e Claridad del rol y opinion de los trabajadores: referida al conocimiento de los
trabajadores de sus roles dentro de la empresa, y la percepcidén que tenian a cambios de
roles, asignacién de responsabilidades, y otros temas emergentes en la discusion.

e Carga de trabajo y presion en el trabajo: reaccién frente a las situaciones de alta carga 'y
demanda de trabajo, y como se enfrentaban a esta presion.

e Apoyo social y conflictos en la empresa: evaluar cdmo se enfrentan al conflicto y que tipo
de apoyo reciben para el trabajo, evaluando tanto la relacién con sus superiores como
con sus compafieros.

e Reconocimiento y desarrollo de los trabajadores en su lugar de empleo: donde se
preguntd por las formas de reconocimiento que reciben y perciben los trabajadores, y
como las evaluan.

e Percepcion de salud y de riesgos psicosociales: buscar entender qué entienden los
trabajadores por el concepto de “estar sano”.

Seleccidon de la muestra y contacto con trabajadores

Se realizaron en total dos grupos focales, de trabajadores de distintas empresas, rubros, edades y
cualificaciones. El primer grupo focal conté con un total de 9 participantes y el segundo con 7
participantes. Se buscé representar a la poblacidn segun criterios de grupos, nivel educacional,
posicion ocupacional, principales puestos asociados a las actividades econdmicas seleccionadas,
situacién de empleo y actividad econdémica, aunque esto dependié en buena medida de la
aceptacion a participar en el estudio por parte de los trabajadores.

Los trabajadores contactados para ser parte del focus group fueron exclusivamente trabajadores
encuestados en el marco del estudio, contactados a su nimero de teléfono particular, el que fue
conseguido en la aplicacién del instrumento. En algunos casos, ciertos grupos de trabajadores
solicitaron contacto por parte del equipo a la empresa, para facilitar permisos y hacer mas
transparente el proceso con sus empleadores. Si bien la recepcidén de los trabajadores fue buena
via teléfono, a la hora de aplicar el grupo focal siempre llegd menos gente de la presupuestada, lo
que fue anticipado por el equipo investigador, permitiendo tener una cantidad apropiada de
participantes en ambos grupos focales.
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En el primero, realizado en Santiago Centro el 23 de abril, participaron 4 mujeres (44%) y 5
hombres (56%), correspondientes a seis empresas distintas, entre las que encontramos del rubro
del comercio, la elaboracién de estructuras metalicas, el transporte y servicios gastrondmicos. Es
importante indicar que sélo una trabajadora habia cambiado de trabajo desde la aplicacién del
cuestionario. En el grupo se vieron representados diversos tramos de ingresos y regimenes de
ingreso, asi como tipos de contratos, todo lo que a continuacidn se especifica:

e En cuanto a tramos de ingreso, 44,5% percibia entre los $276.001 y $414.000, 33,3% se
encontraba entre los $552.001 y $690.000, y 22,2% entre los $690.001 y $828.000

e Respecto de los regimenes de ingreso, 44,4% afirmd recibir un salario totalmente fijo y
otro 44,4% uno mayormente fijo, mientras que un 11,2% dijo percibir un salario
mayormente variable

e Por ultimo, un 55,6% asegurd contar con un tipo de contrato indefinido, un 22,2% con
contrato por faena o proyecto, y un 11,2% con contrato a honorario.

El segundo grupo focal también se realizd en Santiago Centro, el 27 de agosto, y participaron 7
personas, 3 mujeres (42,85%) y 4 hombres (57,15%), correspondientes a 4 empresas distintas,
entre las que encontramos el rubro de la energia, una organizacién no gubernamental, una
imprenta y una distribuidora de frutos secos. Es importante sefialar que 4 trabajadores eran
compafieros de empresas, dos hombres y dos mujeres, lo que generd una sobre representacion
de dichos trabajadores en la muestra; y que, ademas, una trabajadora y dos trabajadores ya no se
encontraban en la empresa encuestada.

En este grupo, se vieron representados distintos tramos de edad, ingresos y regimenes de
ingresos. Los tipos de contrato se mantuvieron relativamente constantes. A continuacién, se
especifica:

e En este grupo de trabajadores el promedio de edad fue de 43 afios, siendo 29 afios la
edad minima encontrada y 55 afios la edad maxima encontrada.

e En cuanto a tramos de ingreso, un 14,29% percibia entre $138.001 y $276.000 pesos al
mes en su lugar de trabajo original, otro entre $276.001 y $414.000 pesos mensuales, y
otro 14,29% percibia mas de $1.104.001 pesos mensuales. Por otro lado, un 57,14%
percibia entre $414.001 y $552.000.

e Respecto de los regimenes de ingreso, un 57,14% declaré tener una renta Unicamente
fija, y un 42,86% una renta mayoritariamente fija.

e En cuanto al tipo de contrato, un 85,71% sefial6 tener un acuerdo indefinido, y un 14,29%
declard no tener un contrato sin saber el plazo de su acuerdo laboral.
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1.5.- Construccion y analisis de cluster en la microempresa

Con el objetivo de caracterizar la muestra de microempresas seleccionadas, se optd por realizar
andlisis de cluster. El andlisis de cluster es una técnica que permite la clasificacion de una serie de
datos minimizando las diferencias dentro de los grupos y maximizando las diferencias entre los
grupos (Fernandez, 1991). Esto, revela estructuras subyacentes en el generador de los datos
(Clarke, Amiri & Clarke, 2016) y, segun sefala Ferndndez (1991) consta de tres etapas:
preparacion, aplicacién y evaluacién.

En primera medida, se encuentra la fase de preparacién del analisis de cluster, donde se debe
considerar la construccion de la matriz de datos, y decidir la medida de distancia y el método de
clusterizacién. Respecto de la matriz de datos, se pudo realizar a 46 de las empresas visitadas un
cuestionario de caracterizacién, realizado via telefdnica, en el cual los empleadores respondian
preguntas abiertas respecto a ciertas caracteristicas de interés para el estudio, obtenidas de la
literatura. La pauta de dicha entrevista se encuentra disponible en el anexo 14.

Posteriormente, el equipo investigador operacionalizé dichas preguntas en las siguientes variables
categoricas: 1. Antigliedad de la microempresa; 2. Empleador fundador de la microempresa; 3.
Caracter familiar de la microempresa; 4. Experiencia previa en la administracién microempresas;
5. Tipo de bienes o servicios; 6. Tipo de clientes; 7. Estabilidad de los clientes; 8. Existencia de
empresa mandante; 9. Apoyo estatal; y, 10. Tipo de contabilidad.

De dichas variables, se considerd, en base a la revision de literatura y la experiencia en terreno,
las siguientes variables como las mds pertinentes para la caracterizacion posterior:

a. Antigiiedad de la microempresa: se operacionalizdé como una variable ordinal de 3
categorias, determinando los umbrales como periodos clave en los que se puede observar
cuan consolidadas estan las empresas -a saber, de 0 a menos de 3 afios, de mas de 3 afios
a menos de 7 y de mas de 7 aiios de antigliedad.

b. Cardcter familiar de la microempresa: variable dicotémica que determina si una empresa
es o no familiar. Como criterio de que una empresa fuere familiar, se consideré el que al
menos un trabajador del circulo familiar del empleador trabajase con él, o bien, que
trabajase con alglin amigo cercano o de confianza.

c. Rubro agrupado: Esta variable se generd en torno a los rubros auto reportados por los
empleadores. De ello se obtuvo 10 rubros diferentes dentro de la muestra los que fueron
agrupados en tres categorias: Comercio y Asesoria; Construccién y Manufactura; y
Servicios.

d. Tipo de clientes: Esta variable categdrica define el cliente mayoritario de la microempresa,
lo que se agrupo en clientes particulares, mixtos o empresas.
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e. Tipo de contabilidad: variable dicotémica utilizada como proxy de informalidad, donde se
identifica si la empresa lleva la contabilidad a través del registro propio o bien a través de
un contador profesional (generalmente externo a la empresa).

Respecto de la matriz de similitud y el método de clusterizaciéon, dado que se trabajé
exclusivamente con variables categodricas, se utilizé una metodologia de ensamble que utiliza una
medida de distancia de k-modas y un método de clusterizacion jerarquico (Clarke, Amiri & Clarke,
2016). Dicha metodologia, ha sido probada como util para estructuras de datos grandes vy
pequenias (Ibidem, p. 9)

Con dicha informacién se procedié al andlisis de cluster, realizado a través del programa
estadistico R-Studio. Como sefiala Ferndndez (1991), para la aplicacion y la determinacién de los
cluster se debe considerar: el porcentaje de varianza explicada por cada participacién, las
distancias inter e intra cluster, la distribucidn de los sujetos en los cluster y la distribucion de los
cluster en las variables activas y pasivas. Con ello, se evaluaron los mapas resultantes y se
determinaron 5 cluster resultantes del andlisis, seglin se presenta en la seccién de Resultados,
conjuntamente con los andlisis de ellos.

1.6.- Metodologia para el analisis psicométrico de los instrumentos

Para medir las caracteristicas de los instrumentos de medicién, la validez de este es un concepto
primordial para asegurar el levantamiento de informacién de calidad. Segln De Yébenes et al
(2009), un cuestionario valido, como todo instrumento de medicion, debe cumplir con:

- Ser sencillo, viable y aceptado por pacientes, usuarios e investigadores (Viabilidad).

- Ser fiable y preciso, con mediciones libres de error (Confiabilidad).

- Ser adecuado al problema que se requiere medir (Validez de contenido).

- Reflejar la teoria subyacente en el constructo que se quiere medir (Validez de
constructo).

- Ser capaz de medir cambios, en caso que se aplique a un mismo individuo a través del
tiempo (Sensibilidad al cambio).

Cuando se construye un cuestionario, este se debe probar en la poblacién a la que se la aplicara el
instrumento. Una vez realizada esta etapa, es posible medir de manera cuantitativa algunos de los
conceptos expresados en el parrafo anterior. Para esto, existen diversas técnicas estadisticas,
conocido como andlisis psicométrico, que permiten estudiar la adecuacién del cuestionario, la
escala que se construira a partir de él y la precision del constructo medido.

Dentro de los analisis psicométricos se encuentra la confiabilidad. Este concepto se define como
el grado en que el instrumento mide con precision, es decir sin error (Yébenes et al, 2009). Un
indicador muy utilizado para medir confiabilidad es el Alfa de Cronbach, dicho indicador habla de
la consistencia interna del instrumento. Este indicador va desde 0 a 1, donde 1 refiere a un alto
nivel de consistencia interna (Gliem & Gliem, 2003).
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Otro punto importante en los analisis psicométricos refiere al concepto de validez. La validez se
refiere a la capacidad que tiene un instrumento en “medir lo que se quiere medir”. Es posible
analizar distintos tipos de validez: Validez légica, de contenido, de constructo y de criterio. Desde
un punto de vista cuantitativo, en el presente estudio se evaluard la validez de contenido y de
constructo.

La validez de contenido se refiere a si las preguntas en su conjunto complementan el constructo
medido. La validez de constructo, muy similar a la anterior, evalta el grado en que el instrumento
refleja el concepto estudiado. Para esto se utilizan técnicas de reduccion de dimensionalidad,
donde la mas utilizada corresponde al analisis factorial (Bolarinwa et al, 2015).

El analisis factorial es una técnica estadistica multivariada que involucra variables latentes. Estas
variables corresponden a aquellas que no se pueden observar de manera directa (constructos). El
objetivo de este tipo de andlisis es evaluar la estructura de correlacién entre un grupo de
variables (preguntas) medidas, donde se asume que dicha asociacion se explica por variables
latentes, que en este caso corresponden a los factores (Mufioz et al, 2009).

Junto al andlisis factorial, se realizaron correlaciones entre cada item del ISTAS-21 versidn media y
el total de la escala o dimensidn que esta evaluando, con el fin de ver que tanto se relaciona la
pregunta con el constructo medido por dicha medicidn.

Finalmente, para evaluar la validez concurrente se mide el grado de asociacidn que tiene una
escala con una ya estd establecida’. Para ello, se utiliza la correlacién simple de Spearman con el
fin de evaluar el grado de asociacion que tiene el cuestionario de riesgo psicosocial con el test de
Salud Mental (Goldberg).

Asi, el andlisis psicométrico del instrumento de Riesgo Psicosocial en la Microempresa se basa en
la Teoria Clasica del test, donde se evaluaron principalmente tres caracteristicas del instrumento:
la confiabilidad, la observacion de las escalas mediante andlisis factorial y correlacion item-test, y
la validez concurrente con el Test de Salud Mental (Goldberg). Cada uno de estos andlisis se
realizd en las seis dimensiones que componen la evaluacién del Riesgo Psicosocial presentes en el
cuestionario de la versién SUSESO.

Todos los andlisis se realizaron en el software Stata version 14.

! https://www.statisticshowto.datasciencecentral.com/concurrent-validit
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1.7.- Comité de ética

Como consideraciones éticas del estudio, a cada participante de las entrevistas, grupos focales y
de las encuestas aplicadas en las empresas le fue entregado/a dos copias de consentimiento
informado antes de comenzar las entrevistas o encuesta. En estos, se les daba a conocer sus
derechos como participantes, su opcién de responder a las preguntas de manera voluntaria, y
otorgandoles toda la informacion necesaria sobre el estudio. Los consentimientos se elaboraron
de manera diferenciada para las entrevistas, focus group y encuestas. Adicionalmente para los
estudios cualitativos fue grabada cada conversacién con previa autorizacién de los participantes
para que el equipo investigador.

Al obtener la firma y aprobacion a participar del estudio de cada trabajador/a y actor claves, se
procedid a realizar la entrevista, el grupo focal o la encuesta.

El estudio fue presentado el 28 de Marzo del 2017 al Comité de Etica (CEC) del Servicio de Salud
Metropolitano Oriente y el dia 30 de Octubre del 2018 este fue aprobado por el Comité de ética,
recibiendo el Acta de Aprobacidn y consentimientos informados con su timbre de aprobacién (ver
anexo 1).
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RESULTADOS

2.1.- Marco tedrico y sintesis bibliografica

Si bien el grueso de la revision bibliografica -explicada detalladamente en el apartado
metodoldgico del presente informe- se realizé durante la etapa inicial del estudio, cuyos
resultados se encuentran plasmados en el primer informe elaborado en el marco de este
proyecto, la necesidad de contrastar y reforzar los avances investigativos por medio de la revision
de la evidencia cientifica acumulada es permanente y debe ser atendida constantemente. Por lo
mismo, ademads de una sintesis de la revisién bibliografica inicial, incluimos en este informe los
resultados obtenidos mediante otras dos revisiones realizadas para responder a necesidades
especificas que surgieron durante el desarrollo mismo del proceso investigativo.

La revisidon bibliografica inicial que contemplaba el disefio del estudio pretendidé dar respuesta a
una serie de preguntas por medio de la evidencia cientifica acumulada en torno al campo de los
riesgos psicosociales en las unidades productivas menores. Finalmente, los resultados obtenidos
fueron agrupados en seis diferentes areas, cuyos resultados se detallan a continuacién.

2.1.1.- Area de Caracterizacién General de la Microempresa

Las micro y pequefias empresas en Chile se caracterizan por su gran heterogeneidad desde el
punto de vista de su estructura productiva y administrativa, desde una a 49 personas ocupadas
(OIT, 2010). Segun la OIT, por microempresa podemos entender aquellas empresas que
comprenden entre 1 a 9 trabajadores con ventas anuales entre 0,1 a 2400 UF, mientras que las
pequefias empresas tienen entre 10 a 49 trabajadores con ventas anuales entre 2401 a 2500 UF
(OIT, 2010).

En Chile, para el afio 2015 segun datos del Servicio de Impuestos Internos (Sll), existirian 683.204
microempresas de un total de 1.074.040, representando un 63,6% del total de empresas con
ventas del pais (Sll, 2015), que significaron sélo el 2% del total de ventas para el afio 2012
considerando todos los sectores econdmicos. En el afio 2012 las microempresas concentraron el
6,9% del empleo (Arellano y Carrasco, 2014), segin datos de la encuesta CASEN 2015 estas
emplearon a cerca de 521.458 trabajadores (fuente: elaboracién propia excluyendo empresas
unipersonales). Datos del afio 2008 muestran que existen mas de 1,5 millones de micro y
pequefias empresas, incluidos los trabajadores por cuenta propia, en donde 721 mil unidades
corresponden a empresas formales y 805 mil a microempresas informales, las cuales concentran
el 58% de la ocupacién del sector privado (OIT, 2010).

Con respecto al dinamismo de las pequefias y medianas empresas en Chile, estas muestran altas
tasas de natalidad y mortalidad, en comparacién a las empresas de gran tamafo. En el periodo
1999-2006, la tasa de creacién de microempresas alcanzé un promedio de 15%, mientras que la
tasa de destruccion en el mismo periodo alcanzé un 12%, lo cual sugiere que gran parte de las
pequefias y microempresas creadas no sobreviven en el tiempo (OIT, 2010).
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Reinecke, Di Meglio y Valenzuela (2006), plantean la necesidad de reconocer la heterogeneidad
de las microempresas en Chile, distinguiendo entre: a) microempresas que funcionan para la
sobrevivencia, y por lo tanto de manera precaria, con exiguo capital, un nivel minimo de
tecnologia y escasa productividad; b) y aquellas que operan con niveles de formalidad y
desarrollan capacidad de acumulacion que les permite proyectarse a futuro, muchas de estas
operan como empresas familiares, llegando incluso a contratar trabajadores.

Este mismo estudio recalca que a diferencia de las empresas de mayor tamafio, las
microempresas concentran su actividad en pocas ramas, presentan una mayor diversificacion y se
caracterizan por acceder a rubros con pocos obstaculos de incorporacion (Reinecke, Di Meglio &
Valenzuela, 2006), los cuales se caracterizan por alta competencia, menor rentabilidad y
productividad y, generalmente con problemas de mercado. Las actividades mas importantes en
términos de empleo son el comercio (30% de los ocupados en microempresas) y la agricultura
(17%).

Sobre las condiciones de trabajo de la microempresa en Chile, segtin la ENCLA 2008, el 60% de las
microempresas y el 73% de las pequefias empresas tienen Reglamento Interno de Higiene y
Seguridad (OIT, 2011). Con respecto a las tasas de accidentabilidad, estas son inversamente
proporcionales al tamafio de la empresa, en donde las empresas con menos de 25 trabajadores
exhiben tasas de 8,3% contra un 5,1% del segmento de las empresas consideradas como grandes.
Ademads, de los empresarios que pagan las cotizaciones previsionales en pequefas vy
microempresas, el 9% no estd consciente de que éstas incluyen el Seguro de Accidentes del
Trabajo y Enfermedades Profesionales (OIT, 2011).

La Encuesta Nacional de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida (2010-2011) da cuenta de que el
53,2% de los trabajadores de microempresas tienen mds de 45 afios, a diferencia de las empresas
mas grandes donde este segmento representa el 37%. Lo mismo ocurre con trabajadores adultos
mayores; mientras que en las microempresas esta proporcion alcanza el 9%, en las mds grandes
llega sdélo al 2,7%. A su vez, el nivel educacional de los trabajadores de microempresas es
notoriamente menor, alcanzando un 40% la proporcién de ellos que sélo alcanzaron la educacion
bdsica, en comparacidn a un 21,7% de los trabajadores de empresas mds grandes. Sélo un 12,9%
de los trabajadores de microempresa llegaron a la educacién superior -técnica y universitaria
completa e incompleta-, en comparacién a un 27,3% de aquellos de empresas mas grandes.

Existen diversos estudios que han remarcado distintas caracteristicas que pueden estar
relacionadas al tipo especifico de riesgos psicosociales que son mas comunes o a los cuales los
trabajadores de las microempresas estan expuestos.

De la Garza (1999), realiza un diagndstico de las caracteristicas fundamentales de la
microempresa en México. Identifica el poco gasto en innovacion y los bajos montos destinados al
pago de transferencias en tecnologia. Ademas, en estas empresas se identifica una gran rotacion
de tareas, asi como también polivalencia laboral (en donde los trabajadores deben poder jugar
diferentes roles dentro de la organizacion, y llevar a cabo de manera temporal y por necesidad del
servicio un puesto de trabajo distinto al que normalmente le corresponde). El autor destaca
también la centralidad que juega el gerente en este tipo de empresas, el cual muchas veces debe
realizar las tareas de compra, ventas, produccion, tramites, finanzas y actividades relacionadas al
personal, lo cual puede llevar a un “caos administrativo” (De la Garza, 1999).

___________________________________________________________________________________________________________
INFORME FINAL: “Riesgo psicosocial en las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas): adaptacion del protocolo de

vigilancia de riesgo psicosocial en un grupo de microempresarios de la region metropolitana”. FLACSO - CHILE 32



Otras caracteristicas identificadas de la microempresa son la presencia de técnicas organizativas
menos sofisticadas que en las grandes empresas, una alta tasa de mortalidad de las empresas
atribuible a la mala direccién y administracién, asi como a la falta de conocimiento de los duefios
gue muchas veces tienen una mentalidad de supervivencia. En general, estas empresas presentan
peores condiciones de trabajo y de seguridad en el empleo, tasas mucho mayores de informalidad
y salarios mas bajos (De la Garza, 1999).

Otro tipo de estudios han dado cuenta de los estilos directivos en la microempresa y se han
centrado en estudiar la percepciéon de los empleadores en relacidon con diversos temas de
derechos laborales. Asi por ejemplo Baltera y Aguilar (2005) dan cuenta de que en un grupo
relevante de empresarios de microempresas en el caso de Chile perciben la normativa laboral
como un obstaculo que puede frenar el emprendimiento y el desarrollo de la empresa, mientras
gue otro grupo las desconoce. De manera similar, Pineda y Zambrano (2015) dan cuenta de que,
en el caso de microempresarios en Colombia, se percibe la accién del Estado como un agente que
se interpone ante la actividad de la empresa para entrabar sus propdsitos. Ademas, ambos
estudios destacan como un elemento que construye escenarios de mayor confianza dentro de la
empresa el apoyo o la presencia de miembros de la familia en la organizacién, mejorando el clima
laboral dentro de estas empresas.

Con respecto a la literatura sobre seguridad y salud en la pequefia empresa, diversos estudios han
sefialado las diferencias existentes entre éstas y las grandes empresas en cuanto a la exposicion a
riesgos y los sistemas de gestion de la seguridad y salud en los ambientes de trabajo (Legg, Laird,
Olsen & Hasle, 2014). Los estudios son contradictorios en sus resultados. Por ejemplo, los estudios
daneses han evidenciado que empresas de menos de 50 trabajadores (pequefias) presentan una
mayor exposicion a riesgos fisicos, ergonémicos y quimicos que las grandes empresas (Sorensen,
Hasle y Bach, 2007). Lo que difiere en el caso de los riesgos psicosociales, ya que en el mismo
estudio se concluyd que los trabajadores de empresas pequefas estarian menos expuestos que
aquellos de empresas grandes (Sorensen, Hasle & Bach, 2007). De manera similar, un estudio
realizado en México que midié el nivel de riesgo psicosocial en los empleados de pequefias y
medianas empresas concluyé que las medidas de “burnout” y de “psychosomatic complaints”
fueron menores que en las grandes empresas (Escamilla, Cetina & Aguilar, 2016).

En el estudio de Hasle et al. 2012, se identificaron algunas de las caracteristicas particulares de las
pequefias empresas que deben ser consideradas al momento de realizar intervenciones en
seguridad y salud; por ejemplo, los recursos limitados que estas empresas poseen para invertir en
materia de seguridad y salud, ademas de la carga de tiempo que esto significa para el propietario
— gerente, quien es responsable del conjunto de ellas. Ademas, la seguridad y salud en la pequefia
empresa no es una prioridad frente al cumplimiento de metas diarias y el aseguramiento de la
sobrevivencia de la empresa, por lo que las medidas preventivas en salud y seguridad deben
integrarse junto con otras metas de la empresa, limitando el tiempo requerido para la
implementacién de estas medidas.

Otra caracteristica para destacar es que el propietario-gerente de la pequefia o microempresa
tiende a construir una fuerte identidad en torno a su empresa, por lo que las medidas que se
indiquen para la mejora de la seguridad y salud en estas empresas son percibidas como una critica
hacia el rol que cumple el propietario gerente en la microempresa. A esto se suma que las
funciones en el trabajo y las politicas de personal (cuando existen) no suelen estar formalmente
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establecidas, sino que se basan en acuerdos informales entre el propietario — gerente y cada
empleado de manera individual (Hasle et al., 2012). Las pequefias empresas tienden a adoptar
medidas de seguridad una vez que los incidentes ocurren, ya que los modelos de gestién de la
seguridad y salud tradicionales se consideran innecesarios y burocraticos para muchos de ellos.
Esto lleva a que los sistemas de gestidon de riesgos de las pequefias empresas no estén
formalmente establecidos y sean de peor calidad que en las grandes empresas, dificultando el
establecimiento de medidas preventivas.

Por otra parte, las relaciones sociales dentro de las pequefias empresas tienden a ser cercanas,
por lo que se crean obligaciones y presiones psicoldgicas entre unos y otros. Esto significa que
debe priorizarse la utilizacion del didlogo personal basado en la preocupacion mutua entre
empleadores y trabajadores. Ademas, es posible que los empleadores de pequefias empresas
subestimen los riesgos en el trabajo y sobreestimen el conocimiento que poseen para poder
prevenir y controlar los riesgos.

Con respecto a la busqueda preliminar en revistas indexadas sobre métodos especificos de
evaluacién de riesgos psicosociales para las microempresas, no se han encontrado estudios que
aborden directamente esta problematica.

2.1.2.- Area de Riesgos Laborales en la Microempresa

El estudio realizado en Suecia por Vinberg (2004) contrasta la microempresa con la pequefia
empresa y recopila evidencia para incentivar microempresas rurales. Se plantea como objetivo
general analizar y discutir la importancia de factores organizacionales en resultados de salud en
microempresas. En dicho estudio participaron 66 microempresas y 50 pequefias empresas.

Los resultados mostraron que los gerentes de las microempresas perciben que las ausencias al
trabajo, las exigencias en tareas en el trabajo, las responsabilidades, el trabajo en horas
adicionales habian aumentado menos en comparacion a las percepciones de trabajadores en
pequefias empresas. Al mismo tiempo, un tercio de las microempresas estaban formulando metas
que tenian relacién con condiciones psicosociales en el trabajo, liderazgo, desarrollo de equipos y
desarrollo de competencia. Otro de los resultados es que las microempresas tienden a estar mas
enfocadas en las metas de produccidn en el trabajo.

El estudio “SME-micro engagement with occupational safety and health (OSH). The role of the
owner-manager” de Finneran, Gosling, Gibb y Bust (2014) enfatiza en que una de las principales
caracteristicas de las PYME y microempresas es el hecho que sus duefios son ademas sus
gerentes. Esto significa que el duefio suele realizar la mayoria de las labores y los roles propios de
la gestion sin mayor especializacién, salvo para aquellas situaciones que requieran mayores
conocimientos. Es por esto que el duefio-gerente (DG) es una persona clave a la hora de
determinar las gestiones en salud y seguridad laboral, poniendo su punto de vista y valores por
delante.

En general, las microempresas contemplan menores niveles de autoritarismo, mas autonomia y
mejores oportunidades respecto a las formas de realizar sus labores, sin embargo, suelen tener
mayores indices de accidentabilidad laboral. Los DG suelen tener buena disposicidn respecto a las
gestiones en salud y seguridad en el trabajo, aunque tienden a minimizar los riesgos vy
I
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responsabilizar a los trabajadores. Aun asi, las relaciones de trabajo tienden a ser muy cercanas,
lo que hace que el DG busque evitar personificar responsabilidades. Cuando los empleados son
cercanos o familiares, suele haber mayor preocupacion respecto a la salud y seguridad en el
trabajo. Sin embargo, debido a la gran cantidad de trabajo que suelen tener los DG, suelen a
postergar las necesidades en seguridad, a menos que éstas sean urgentes. Asi también, la alta
carga del DG tiende reflejarse en altos niveles de estrés.

En el estudio se evidencia que se han detectado ciertos problemas para implementar la legislacion
respecto a seguridad y salud, no sélo por la complejidad y falta de entendimiento técnico, sino
porque muchas veces esta reglamentaciéon no se adecua a la realidad de la empresa. Esto se
refleja en diversas dificultades cuando se ha intentado utilizar la regulacién para la gran empresa
en las PYMES y microempresas. Las principales fuentes de informacién sobre la salud y seguridad
en el trabajo responden a busquedas por internet y consultas entre trabajadores. Se considera
que la informacion oficial suele ser redundante y contener indicaciones irrelevantes o que no
responden a las necesidades de la microempresa, sobre todo si ésta tiene 5 empleados o menos.

Segun el estudio “Occupational health: from the viewpoint of the self-employed and micro-
business owner” (Juby & Bernard, 2007) microempresa es definida a partir de la Unién Europea
como aquellas que emplean entre 1-9 trabajadores. Este articulo resume los resultados de una
investigacion sobre la salud de microempresarios fue llevada a cabo por la Federacién que
representa a los microempresarios en el Reino Unido. Como sus principales resultados, apunta a
la presidn que estos actores tienen a trabajar, aunque estén enfermos dado que lo que guia sus
decisiones es la necesidad de dar continuidad al servicio y evitar la pérdida de ingresos. La
ausencia del microempresario debido a problemas de salud genera ansiedad, por el miedo de
perder clientes, y a la acumulacién de trabajo. Se genera entonces un ciclo perverso de estrés
debido a la ausencia por enfermedad, que impacta en el negocio y genera mayor estrés y mayor
enfermedad, lo que puede prolongar la ausencia o aumentar la enfermedad por volver antes de
haberse repuesto fisicamente.

La investigacion europea “Contexts and arrangements for occupational safety and health in micro
and small enterprises in the EU — SESAME Project” (Walters & Wadsworth, 2016) se sitla en un
contexto en que las MIPYMEs son el 99% de las empresas europeas y casi el 50% de los
trabajadores se emplean ahi. Los hallazgos de la investigacion sugieren que hay una serie de
factores socioecondmicos y regulatorios que aumentan los riesgos para la salud y seguridad de los
trabajadores de las pequeiias empresas. Basicamente, las empresas mas pequeiias no asumen los
temas de salud y seguridad como lo hacen las grandes por varias razones:

° La débil posicion econdmica y las bajas inversiones que pueden hacer en
infraestructuras de salud y seguridad.

° El conocimiento limitado, la poca competencia y consciencia de los micro y pequefios
empresarios

o Las prioridades que dan a la sobrevivencia econdmica, lo que disminuye el interés en
salud y seguridad.

La revision detecta una suerte de relacion circular entre componentes del trabajo en las MIPYMEs
y el ambiente econdmico general en que se mueven. Esta relacién circular inclinaria las MIPYMEs
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a escoger estrategias mas pobres (“low road strategies”) con la consecuente existencia de una
calidad del trabajo menor.

Respecto de la exposicidon a riesgos, el estudio encuentra que existe mucha literatura que analiza
la exposicion a riesgos fisicos, bioldgicos y psicosociales, pero no existe la manera para desagregar
analiticamente la materia y poder encontrar diferencias especificas sobre riesgos en las micro y
pequefias empresas. Hay algunas excepciones. Los datos de la Danish Work Environment Cohort
Study (DWECS) muestran que hay una clara asociacién entre el tamafio de la empresa y la
mayoria de los esfuerzos ergondmicos. Los esfuerzos mads altos se encuentran en las empresas
mas pequefias, mientras que bajan en la medida que aumenta el tamafio de la empresa. Lo
mismo se encuentra para la tensién a la espalda, cuello y manos.

Un problema para las investigaciones es que existen efectos interrelacionados y que confunden
entre el tamafo y el sector de la empresa sobre el perfil de riesgo de los ambientes de trabajo, lo
que significa que no es posible tener claridad si la exposicién a ciertos riesgos se explica por el
sector o el tamafio.

El estudio Engagement of micro, small and medium-sized enterprises in occupational safety and
health: “Project know-how” (Gibb et al., 2016), realizado en Reino Unido da cuenta de las
percepciones de Salud y Seguridad en el Trabajo (SST) en las PYMEs y microempresas; sus fuentes
de conocimiento sobre SST y como utilizan este conocimiento en la practica; los habilitadores y las
barreras para acceder y aplicar el conocimiento de SST en las PYMEs y microempresas; y como los
conocimientos y practicas de SST en las PYMEs y micros se comparan con los de las organizaciones
mas grandes.

A diferencia de variados estudios previos, este ofrece una imagen mas positiva de la SST en
organizaciones mas pequefas: muchos participantes consideraron que la SST era una parte
intrinseca de su trabajo y un aspecto clave de la operacién de su negocio. Las PYMEs vy
microempresas utilizan una gran variedad de fuentes formales e informales de informacién sobre
SST, a menudo en combinacién entre si. Las formas técitas de conocimiento, basadas en gran
medida en el sentido comun y la experiencia, eran fuente de conocimiento particularmente
importante y confiable. Hay evidencia que sugiere que las PYMEs y las microempresas se
benefician enormemente del conocimiento de SST que los propietarios y los empleados llevan
consigo de trabajos anteriores, incluidos aquellos con organizaciones mas grandes. Las
organizaciones mas grandes también juegan un papel en alentar a las PYMEs y microempresas
para que incorporen nueva informacidn sobre SST, generalmente como un requisito de poder
hacer negocios con ellos como parte de una cadena de suministro o red. El deseo de tranquilidad
fue otro motivo importante para buscar nuevos conocimientos sobre SST en las PYMEs y
microempresas, aunque también existian una serie de barreras para adquirir nuevos
conocimientos, sobre todo la percepcién de que la informacién esta en un lenguaje adaptado
para especialistas en SST, organizaciones mas grandes, en lugar de para no-especialistas en
organizaciones mas pequenas.

En un estudio del afio 2002 realizado en México, los investigadores Gonzdlez de Mendoza, Pando
& Aranda indagaron cémo conciben la salud ocupacional los micro y pequefios empresarios que
trabajan el hule, la preocupacion que tienen y las acciones que emprenden por la salud de sus
trabajadores. La particularidad, es que en México para definir si una empresa es micro, pequeia o
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grande se utilizan los criterios de Secretaria de Comercio y Fomento Industrial que estratifican las
empresas segln la actividad econémica que realizan y el nimero de trabajadores. Microempresas
son para el sector industrial aquellas que emplean entre 0-30 trabajadores; en el comercio
aquellas que emplean entre 0 y 5 trabajadores; en los servicios entre 0 y 20 trabajadores. La
pequefia empresa en el sector industrial cuenta entre 31-100 trabajadores; en el comercio 6-20
trabajadores; en los servicios 21- 50 trabajadores. Entre los fundamentos de este estudio estd una
caracteristica de las micro y pequefias empresas que los investigadores estiman como relevante:
el papel del propietario. La gestidon directiva del duefio de la microempresa es clave: él tiene
responsabilidad para interpretar las condiciones del entorno, tomar decisiones. El principal
resultado es que no hay preocupacion por parte de ellos respecto de la salud ocupacional.

2.1.3.- Area de Riegos Psicosociales en las Empresas en General

Existen factores de riesgo en el trabajo que pueden afectar negativamente el bienestar y la salud
de los trabajadores. Tradicionalmente, sin embargo, se ha entendido que los riesgos que afectan
principalmente a los trabajadores son los riesgos fisicos y bioldgicos. Por lo mismo, hoy en dia
existe un mayor control, reconocimiento y mayores estrategias de prevencidn respecto a este tipo
de riesgos (Ansoleaga & Toro, 2010). No obstante lo anterior, la literatura cientifica también
entiende que existen factores de riesgo psicosociales en el trabajo que pueden afectar
negativamente al bienestar fisico, psicolégico y social de los trabajadores (Ansoleaga & Toro,
2010). Por ejemplo, una encuesta de poblacién activa realizada por la Comisidon Europea plantea
que, ‘las enfermedades causadas por estrés, violencia en el trabajo, acoso o intimidacién son las
causantes del 18% de los problemas de salud laboral” (Soler, 2008, pag. 5).

La literatura muestra que los factores de riesgo psicosocial afectan negativamente a la salud y
bienestar del trabajador (Rosdrio, Fonseca, Nienhaus, & Torres da Costa, 2016). Los factores de
riesgo psicosocial se entienden como aspectos del disefio del trabajo, de su organizacién y de su
direccion que puede afectar positiva o negativamente la salud fisica, psicoldgica o social del
trabajador y sus condiciones laborales (Soler, 2008). Otros autores, como Lahera y Gdngora
(2002), entienden los factores de riesgo psicosocial como, “aquellas condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estan relacionadas con la organizacién, el
contenido del trabajo y la realizacién de las tareas, y que poseen la capacidad para afectar tanto al
desarrollo del trabajo, como a la salud fisica, psiquica o social del trabajador” (Lahera & Gdngora,
2002, pag. 5)

En la literatura, existen variaciones respecto a los factores de riesgo psicosocial en el trabajo. En
algunos casos, como en el estudio planteado por Maria Isabel Soler (2008), dichos factores se
clasifican en tres categorias principales: organizacion de tiempo de trabajo, de tareas y de la
estructura de organizacion del trabajo. En términos de la organizacién del tiempo del trabajo, los
autores plantean que hay factores como los horarios del trabajo, la turnicidad y la nocturnidad,
qgue afectan — positiva o negativamente — el bienestar fisico, psicolégico y social del trabajador
(Soler, 2008). Por ejemplo, el nUmero de pausas o el tipo de horario del trabajador puede afectar
en la fatiga que percibe el empleado, o en el caso de los turnos nocturnos, el cambio constante de
horario afecta al trabajador en sus ritmos cardiacos, en sus habitos alimenticios y genera
alteraciones en el suefio del trabajador (Soler, 2008).
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Por otro lado, la categoria de las tareas hace referencia a ciertos aspectos que se exigen en el
desempefio del trabajo de la persona, lo que incluye elementos como el ritmo de trabajo, la
monotonia del trabajo, la repetitividad de la tarea, la autonomia, entre otros (Soler, 2008). La
monotonia y la repetitividad de una tarea, por ejemplo, genera en el trabajador una sensacién de
poca importancia respecto de su trabajo y a su vez, tiene efectos fisiolégicos, como dolores
musculo-esqueléticos de la espalda (Soler, 2008). En términos de la estructura de la organizacion
del trabajo, la autora plantea que hay ciertos elementos como las normas del trabajo, la
comunicacion interna y la cultura interna del trabajo, las cuales tienen efecto sobre la satisfaccion
del trabajo y salud de los empleados. Por ejemplo, cuando hay problemas comunicacionales
dentro de un espacio de trabajo, donde se generan ambigliedades sobre las tareas que deben
desempefiarse o bien una comunicacién inadecuada o negativa, puede generar problemas en
términos de insatisfaccién y una reduccidn de su bienestar.

De otra forma, y de acuerdo con el informe presentado por Eurofound y la Agencia Europea para
la Seguridad y Salud en el trabajo, los factores de riesgo psicosocial se pueden entender desde el
contenido del trabajo, intensidad del trabajo y autonomia del trabajo, arreglos del tiempo en el
trabajo y balance entre trabajo y vida, ambiente social e inseguridad laboral y desarrollo
profesional (Eurofound & EU-OSHA, 2014). Al igual que lo estipulado por Soler (2008), los trabajos
mas monadtonos y repetitivos pueden desmotivar a los trabajadores y contribuyen al desarrollo de
problemas psicosociales (Eurofound & EU-OSHA, 2014). De la misma forma, trabajos con tareas
muy complejas pueden resultar altamente estresantes para los trabajadores que no tienen las
calificaciones o habilidades suficientes para enfrentarse a dichas encomiendas (Eurofound & EU-
OSHA, 2014).

En Chile, y de acuerdo con el protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo,
formulado por el Ministerio de Salud, algunos de los factores de riesgos psicosocial que se ajustan
a la realidad chilena tienen que ver con la organizacién y las condiciones del empleo, al trabajo
activo y desarrollo de habilidades, a demandas psicoldgicas, a la presencia de violencia y acoso, a
las relaciones al interior del trabajo y la doble presencia, que remite a la “preocupacidn que las
tareas del trabajo doméstico y/o familiar producen en el trabajo” (MINSAL, 2013, pag. 13)

De acuerdo con el protocolo de vigilancia de riesgos psicosociales en el trabajo y a partir de la
encuesta ENETS 2009-2010, las actividades econdmicas que reportan mayores riesgos
psicosociales en el trabajo son las actividades de servicio administrativo y de apoyo (oficina, aseo,
jardineria), los hogares familiares (el trabajo de empleadas domésticas) y el trabajo en retail
(supermercados y grandes tiendas) (Ministerio de Salud, 2013).

Los riesgos psicosociales tienen efectos sobre la salud fisica del trabajador, a través de
enfermedades cardiovasculares (Rosario et al, 2016), tensién muscular (Ministerio de Salud,
2013), dificultades para dormir (Cacivio, 2017), trastornos psicosomaticos (Ministerio de Salud,
2013), entre otros. Al mismo tiempo, estos riesgos psicosociales tienen efecto sobre la salud
psicoldgica del trabajador, a través de la presencia de depresion (Ansoleaga & Toro, 2010),
ansiedad (Cacivio, 2017), irritabilidad, insatisfaccion con el trabajo, ‘burnout’ (Ministerio de Salud,
2013), falta de participacion social, entre otros. Finalmente, los factores de riesgo psicosociales
tienen efectos sobre los resultados del trabajo y sobre la propia organizacién, como el ausentismo
laboral por enfermedad (Rosario et al, 2016), incrementos en los accidentes de trabajo, aumento
en los abusos y violencia laboral, entre otros (Ministerio de Salud, 2013).
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2.1.4.- Area de Riesgos Psicosociales en la Microempresa en Particular

De acuerdo con lo expuesto por Carrasco & Vega (2012) en el Informe sobre condiciones laborales
en trabajadores dependientes de la empresa privada, en base al andlisis de los resultados de la
Encuesta Nacional de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida de Trabajadores y Trabajadoras en
Chile 2009-2010, se analizaron algunos factores de riesgo psicosocial como los ritmos de trabajo,
el control sobre las pausas en la realizacién de las tareas, la inseguridad laboral entendida como el
temor a reclamar mejores condiciones de trabajar y la preocupacién por encontrar otro empleo
en caso de despido y las preocupacién de ser despedido, concluyendo que en las microempresas y
en las grandes empresas los trabajadores tienen mayores posibilidades de influir en la velocidad o
rapidez en la que trabajan, no asi en las pequeias y medianas empresas. Al mismo tiempo, las
microempresas tienen una mayor proporcién de trabajadores que declaran tener mayor control
sobre las pausas que realizan en sus trabajos, en comparacién a las pequefias, medianas y grandes
empresas.

Frente a la percepcidn de estabilidad laboral y trato, los trabajadores reportan que el temor a
reclamar mejores condiciones de trabajo es menor siempre en las microempresas, en donde un
60,5% reporta ‘nunca’ tener miedo a reclamar mejores condiciones laborales, en comparacién a
un 50,8% en las pequefias empresas, un 48,4% en la mediana y un 59,2% en las grandes
empresas. Por otro lado, la preocupacion por encontrar otro empleo en caso de despido es mayor
en los trabajadores de las medianas (24,7%), grandes (21,7%) y pequefias (25%) empresas, siendo
un poco menor entre quienes trabajan en las microempresas (20,4%). Sin embargo, los
trabajadores de las microempresas reportan tener una mayor preocupacion a ser despedidos, en
comparacion a las pequeias, medianas y grandes empresas.

El estudio “Contexts and arrangements for occupational safety and health in micro and small
enterprises in the EU-SESAME Project” (2016), parte de la base de que los estudios que se han
hecho para contrastar los factores de riesgos psicosociales entre grandes empresas y pequefias y
microempresas reportan que las experiencias del ambiente psicosocial en el trabajo entre
trabajadores de pequefias empresas es mejor que las grandes empresas. Esto se ha asociado a
que, si bien el trabajo es mas inseguro, el trabajo en micro y pequefias empresas es mas flexible,
variable y socialmente integrado que el trabajo en grandes empresas. El trabajo en grandes
empresas, por su parte, es mas seguro, pero se entienden como mas inflexibles y mondtonos.

La investigacion muestra que pese a esa tesis instalada, las micro y pequefias empresas se
caracterizan por tener altos niveles de trabajos pasivos con poca autonomia, tareas repetitivas,
alta presién y poco apoyo social entre sus trabajadores. Ademas, los trabajos de apoyo
caracterizados por una monotonia mas baja, una presion moderada en las tareas y un alto apoyo
social, eran menos prevalentes entre las pequefias y microempresas. Del mismo modo, la voz de
los trabajadores en cambios organizacionales era menor dentro de las micro y pequefias
empresas, en comparacién a las grandes empresas. Por otro lado, y en comparacién a las
pequeiias, medianas y grandes empresas, las microempresas presentan una proporcién mucho
menor al de otros tipos de empresas, en cuanto a medidas de prevencion en riesgos psicosociales,
siendo mejor en empresas mds grandes.
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En el caso de México (Garcia, 2003), se analiza la discriminacién de factores de estrés laboral
entre ejecutivos y personal operativo en una microempresa del Valle de México, resaltando la
importancia de la salud mental para el buen desempefio de las empresas, sobre todo en el caso
de las microempresas. Ademas, propone un instrumento que permita hacer un diagndstico de la
salud mental en la microempresa.

Se constaté que las empresas seleccionadas no llevaban un adecuado control y manejo de datos
basicos de salud y trabajo, salvo algunos registros de accidentes ocurridos. Con respecto a las
enfermedades laborales, las empresas no contaban con ningun tipo de datos o registros. Se
constaté ademads que las empresas contaban con una alta rotacion de personal, en donde mas del
50% del personal llevaba menos de u afio trabajando en las empresas. Con respecto a los niveles
de estrés, los resultados muestran que estos son en gran parte bajos.

Velasco (2009), en el estudio Factores Psicosociales en Pequefias Empresas de Artesania:
Resultados de una Investigacidn-Accion-Participativa para Mejorar las Condiciones de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, se central en propietarios y trabajadores de diez pequefias empresas de
muebles de madera artesanales “tejido de tule”. A modo de resultados, los artesanos consideran
muy adecuado que todos trabajan turno diurno con duracién de 8 a 10 horas y tienen pausas, al
menos una es para comer. El duefio es el responsable ante clientes, proveedores e instituciones;
es representante legal y también es quien reparte el trabajo. En cada taller todos los artesanos, la
mayoria familiares entre si, comparten la preocupacién por los precios de materias primas e
insumos, el capital de trabajo, los pagos, salarios, fechas compromiso, las ventas, esto les causa
exceso de estrés y la consecuente fatiga.

En cuanto al contenido del trabajo a todos los artesanos les gusta, se sienten orgullosos de él,
dicen que sus actividades no son mondtonas ni repetitivas y que pueden intercambiarlas si
deciden que eso es mejor. Trabajadores y duefios pueden desempeiiarse en todos los puestos del
proceso de produccidn. Este, a su vez, puede ser totalmente manual o utilizando maquinaria.
Llegan a sentir fatiga en los periodos de fechas de entrega, muchas veces no les cumplen sus
proveedores ni ellos pueden hacerlo. En estos periodos trabajan extray sin pago.

Por ultimo, Escamilla, Cetina & Aguilar (2016) realizaron el estudio “Riesgo psicosocial y salud
ocupacional en las empresas medianas y pequeias de México”, donde aplicaron dos instrumentos
para analizar los efectos de los riesgos psicosociales en los trabajadores, para ello utilizé la version
de ‘Maslach Burnout inventory — general survey scale’ (MBT-GS), escala que mide el stress
emocional crénico y que incluye tres dimensiones: despersonalizacion, fatiga o sentirse exhausto,
y bajos niveles de realizacion personal, la cual presenta un A.C. de 0.84 y una segunda escala de
efectos psicosomdticos asociada a stress crénico. Para ello se utilizd una escala abreviada de 9
items de la version espafiola de ‘Occupational Stress Indicator Management Guide’. Finalmente se
midié la vinculacidon con el trabajo en el dmbito psicolédgico a través de la ‘Survey of Welfare and
Labor’, que es la adaptacion espafiola de ‘Utrecht Work Engagement Scale’ que presenta un A.C.
de 0.9. Esta mide el positivo estado de salud mental relacionado al trabajo caracterizado por un
involucramiento sostenido con el trabajo a través de sélidos sentimientos de entusiasmo, que les
dan sentido y significado a sus acciones y tenaces creencias de eficacia, que les ayudan a
desempefiarse de forma dptima y a superar con mayor facilidad los escollos que el entorno
organizacional les ofrece.

e —
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Se concluye una relacién estadisticamente significativa entre ‘burnout’, ‘engagement’ y sintomas
psicosomaticos. En el caso de ‘burnout’ y psicosomaticos es una correlacién positiva y con
‘engagement’ es inversa. Las mujeres presentan una mayor presencia de ‘burnout’y los hombres
una mayor presencia de sintomas psicosomaticos. En general, ‘burnout’ y sintomas
psicosomaticos son de baja frecuencia en los trabajadores evaluados.

En el caso de Costa Rica, el estudio de Vega (1994) Indicadores Psicosociales en la Microempresa:
Organizacion Familiar y Trabajo Productivo discute las politicas de desarrollo en Latinoamérica
orientadas hacia la familia y la mujer y hace una propuesta para incorporar aspectos psicosociales
en la implementacion y seguimiento de programas de crédito y capacitacién dirigidos a las
microempresas.

La autora se interesa en entender por qué las politicas y programas de fomento a la
microempresa han fracasado en Costa Rica. Frente a esto, postula que un alto porcentaje de estas
empresas adolece de capacidad acumulativa, poca contabilidad formal, largas jornadas laborales
de los propietarios y poca generacion de empleo. Ademas, la actividad empresarial en estos casos
se conduce de forma mds intuitiva y tienen mas prioridad las necesidades del grupo familiar que
las estrategias mercantiles.

La autora postula que estos programas de fomento a la microempresa intentan alcanzar objetivos
de desarrollo econdmico y de capacitacidn orientados al éxito econdmico. Sin embargo, en el caso
de las mujeres microempresarias se da una tension entre los valores de adscripcion a la propia
familia versus los valores del mercado laboral. Frente a este diagndstico, la autora recalca la
necesidad de construir indicadores psicosociales que permitan dar cuenta de cémo las
caracteristicas de la organizacion familiar y de la vida laboral se entrecruzan en el caso de las
mujeres microempresarias, y como estos podrian afectar el éxito de las microempresas. Estos
indicadores deben develar cual es el sentido que orienta las practicas productivas y las creencias
sobre las unidades familiares, lo cual permitiria reorientar los programas de microempresas en
base a la realidad de estas familias y no desde concepciones ideales simplistas. Se propone poner
atencidon en: la dindmica familiar (composicion o estructura familiar, desempefio de roles
familiares, ideologia familiar y etapas del desarrollo familiar); el trabajo productivo (tipo de
actividad, significado del trabajo microempresarial) y en los recursos que se dispone para realizar
el trabajo (tiempo dedicado al trabajo productivo, mano de obra, educacién formal, capacitacién
técnica, redes de apoyo, tecnologia y acceso a capital).

En Japdn, la investigacidn “Improving Psychosocial Factors in Small-Scale Enterprises in Japan and
the Asia Pacific Region” de Moriguchi, Sakuragi & lkeda (2016) busca calificar cuales son las
demandas de salud mental en pequefas y microempresas en Japdn, asi como establecer medidas
gue apunten mejorar la situacién de estas empresas en esta materia, mediante la realizacion de
encuestas a empleadores, considerando el tamafio de la empresa, tipo de industria, actitud de los
empleadores frente a la salud mental, presupuestos anuales para actividades de salud mental,
planes futuros para actividades de salud mental, y expectativas frente a especialistas externos en
salud ocupacional. Con respecto a los resultados de la encuesta, el estudio muestra que mientras
disminuye el tamafio de la empresa, disminuye el conocimiento del empleador acerca de las
politicas nacionales de salud mental y acerca de la depresién.
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2.1.5.- Area de Estrategias de Prevencién en la Microempresa

Las condiciones de trabajo en las pequefias empresas son usualmente pobres en comparacion con
las grandes empresas, y frecuentemente los trabajadores son forzados a trabajar en malas
condiciones de salud y seguridad, a lo que se suma la dificultad de implementar actividades
orientadas a la salud ocupacional por falta de conocimiento, de recursos, de apoyo, etc. (Eakin,
Cava & Smith, 2001; Laird, Olsen, Harris, Legg & Perry, 2011; Hasle, Kvorning, Rasmussen, Smith &
Flyvholm, 2012). Pero también hay ventajas en las empresas pequefias para el mejoramiento de
condiciones de trabajo, como el hecho de que la mayoria de los encargados o gerentes son
quienes toman las decisiones en la empresa, haciendo rapida la implementacion de nuevas
medidas, o que usualmente la relacion entre gerentes y trabajadores es cercana, facilitando la
cooperacion (ltani et al., 2006).

La evidencia sefiala que la mayor parte de la politica y la legislacién actuales sobre salud y
seguridad en el trabajo y el entorno de trabajo se basan en las grandes empresas y que existe una
relativa escasez de investigacidon sobre SST en las unidades productivas menores (Legg, Olsen,
Laird & Hasle, 2015).

Segun diversas investigaciones (Eakin, Cava & Smith, 2001; Hasle & Limborg, 2006; Vidal, 2016)
existe evidencia suficiente para concluir que los empleados de pequefias empresas estan sujetos a
riesgos mas altos que los empleados de las empresas mas grandes, y que las pequefias empresas
tienen dificultades para controlar el riesgo. Los enfoques preventivos mas efectivos parecen ser
soluciones simples y de bajo costo, diseminadas a través del contacto personal. También se sefiala
gue muchos paises han lanzado programas que apoyan la pequefia empresa, pero a la vez se hace
evidente que las pequeiias empresas deben hacer frente a severas restricciones comerciales para
poder sobrevivir (Walters, 2002). En consecuencia, la salud y la seguridad es uno de los problemas
que las gerencias a menudo dejan de lado.

Sobre riesgos en pequefias empresas, hay especiales problemas con el ambiente de trabajo,
donde el riesgo es mayor y la habilidad para controlar el riesgo es menor, especialmente los
riesgos fisicos y quimicos. Lo opuesto ocurre con el ambiente psicosocial del trabajo, que seria
mejor en las pequefias empresas, lo que se relacionaria con relaciones sociales mas cercanas. Sin
embargo, pareciera que el ambiente psicosocial del trabajo es muy dependiente del
comportamiento individual del duefio y es vulnerable al estrés emocional (Hasle & Limborg,
2006). Sin embargo Walters (2002) advierte que dada la heterogeneidad que muestra el conjunto
de microempresas es preciso ser extremadamente cuidadosos con los intentos por generalizar
conclusiones relativas a estas unidades productivas, por lo mismo resulta crucial tener en
consideracion el contexto en que se insertan estas empresas.

Siguiendo la evidencia acumulada, es posible aseverar que los problemas de salud y seguridad en
estas empresas estan mucho mas relacionados con una deficiente gestiéon de la prevencién de
riesgos que con la gravedad de los mismos. Lo anterior se ve agudizado si consideramos la
experiencia limitada por parte de trabajadores y empresarios debido a la corta vida de muchas
pequefias empresas, ademas de la irregularidad de las inspecciones y controles por parte de las
autoridades (Walters, 2002). Asi, Vidal (2016) plantea que en muchas empresas se da la gestion
de la prevencion meramente documental y por ende no se garantiza la seguridad y salud de los
trabajadores, que es el fin ultimo de la prevencién. La consecuencia, es la generacidén de una
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“falsa prevencidon” que hace que las empresas se consideren seguras por el mero hecho de
mantener “los papeles en orden”. Asi, la burocratizacion del sistema preventivo va en detrimento
de una eficiente implantacion del mismo y la constancia documental no garantiza su eficacia.

La literatura ademds muestra que en general las SMEs se caracterizan por una gestion por parte
del propietario de forma personalizada (no formal), siendo independientes, con una cuota de
mercado limitada, grandes limitaciones de recursos, operando bajo una extrema presion
financiera y con un alto potencial de fracaso De todos modos, cabe destacar que los empleadores
tienden a reconocer los problemas inmediatos respecto a seguridad del rubro en el que se
desempeia la empresa. Por lo general, los problemas suelen resolverse cuando ya se hacen
insostenibles (Legg, Olsen, Laird & Hasle, 2015). Hasle et al. (2012) sugieren que, los gerentes-
propietarios intentan evitar la responsabilidad por lesiones y enfermedades. Prefieren transferir
la "responsabilidad" a los empleados porque quieren mantener buenas relaciones dentro de su
empresa y esto es aceptado a menudo por los empleados a través de un contrato social. Ademas,
sugieren que los propietarios-gerentes tienen una actitud positiva hacia la creacién de un buen
ambiente de trabajo, pero que se trata de un asunto periférico con posibles consecuencias éticas
y econdmicas. De todas maneras, los duefios pretenden ser reconocidos como buenos
empleadores y empresarios para sus trabajadores, proveedores y clientes, lo que los lleva a
mostrar ciertas preocupaciones por SST, el medio ambiente y cuestiones ciudadanas (Laird, Olsen,
Harris, Legg & Perry, 2011).

Itani et al. (2006) estudiaron la aplicacién de una intervencién basada en la metodologia WISE de
la OIT en pequefias empresas del sector informal de Filipinas, Tailandia y Japdn. Los resultados del
proyecto indican que: (1) una vez que se introdujo la actividad participativa para mejoras del
trabajo, se implementaron muchas mejoras de bajo costo desde varios puntos de vista; (2) los
enfoques basados en una metodologia participativa, como el enfoque WISE, podrian mejorar la
carga de trabajo y la productividad en muchos casos; (3) en algunos casos, sin embargo, no se
logré una mejora. En tales casos, la revisién de la actividad es importante para obtener mejores
soluciones; y (4) la mayoria de los empresarios estaban satisfechos con los resultados de los
enfoques basados en una metodologia participativa. Igualmente, Krungkraiwong, Itani vy
Amornratanapaichiti (2005) obtuvieron resultados positivos aplicando la metodologia WISE,
destacando como uno de los puntos mas altos el fuerte componente participativo que despliega.

Por su parte, Hasle, Kvorning, Rasmussen, Smith y Flyvholm (2012) elaboraron un modelo para
disefiar programas de intervencidon en materia de prevencion de riesgos laborales para las microy
pequefias empresas del rubro de la construccidn que se basa en los siguientes cinco pasos: 1)
definir los retos de salud y seguridad en el trabajo del grupo objetivo, 2) seleccionar métodos para
mejorar el entorno de trabajo, 3) desarrollar teorias sobre los mecanismos que motivan al grupo
objetivo, 4) analizar el contexto especifico del grupo objetivo para los programas de pequerias
empresas, incluyendo el rol de gestion de los propietarios, las relaciones sociales y la percepcién
del entorno de trabajo, y 5) disefiar la intervencidn basada en los pasos anteriores.

Sinclair, Martin y Tyers (2012), mediante un estudio realizado via telefénica, destacan las
dificultades para establecer contactos entre las pequefias empresas y los servicios publicos y, en
particular, cuando se pretende abordar tematicas relacionadas con la SST. También plantean que
en el contexto de las unidades productivas mayores, se necesita mas tiempo para integrar las
estrategias de prevencion que desean aplicarse. Por lo mismo, la prioridad de los esfuerzos debe
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estar puesta en identificar adecuadamente a los empleadores objetivo. Otros objetivos a trabajar
son el educar a los empleadores de pequefias empresas sobre los beneficios de las buenas
practicas de SST y estimularlos a aplicar politicas eficaces de gestion de las ausencias, tanto en
beneficio propio como de sus empleados. Finalmente, los autores recomiendan disefiar una
estrategia de marketing adecuada y que evidencie que este servicio esta disefiado para ofrecer
valor a los empleadores en un momento de necesidad.

2.1.6.- Area de Instrumentos de Riesgos Psicosocial Utilizados en Microempresas

Guardia, Perd y Barrios (2008), presentan los datos psicométricos disponibles sobre un sistema
multidimensional de evaluacién de riesgos psicosociales elaborado conjuntamente entre la
Universidad de Barcelona y MC Mutual. Dicho instrumento pretende evaluar empresas mediante
un sistema multidimensional de evaluacién, a partir de la informacién de los propios técnicos de
prevencion, de los cuadros directivos y de los trabajadores. Con los diversos tipos de informacion
se establece una propuesta de triangulacién para ofrecer un perfil de riesgo psicosocial vinculado
con las necesidades de evaluacidn. Se utilizd una muestra de 146 empresas de diferente tamafio,
aplicando check list, entrevistas, y cuestionarios a trabajadores. Los aspectos evaluados por este
ultimo instrumento son: a) organizacién del tiempo de trabajo, b) comunicacidn, c) Formacién y
desarrollo, d) efectos sociales y de grupo, e) participacion, f) contenido del trabajo, y g) exigencias
de la tarea y del entorno de trabajo.

Las autoras seflalan como antecedente que, aun cuando se logra establecer los diagndsticos de las
patologias y hay una larga lista de propuestas de evaluacion de riesgos asociados a variables
psicosociales, no se establecen verdaderas estructuras de conocimiento dirigidas a la prevencion
del riesgo psicosocial. Exponen diferentes limitaciones de las propuestas actuales de evaluaciéon
de riesgos laborales de origen psicosocial, destacando como la mas grave el hecho de que se
abusa del uso de cuestionarios destinados a los trabajadores como Unico vehiculo de informacién
relevante, dejando de lado otras fuentes informativas que no son despreciables para obtener una
buena aproximacidon a la presencia e intensidad de riesgos de origen psicosocial que pueda
favorecer la

Dentro de las conclusiones del estudio, se destaca que la bateria viene a suplir el vacio ante la
proliferaciéon de cuestionarios y sistemas de diagndsticos parciales o carentes de un proceso de
estandarizaciéon exhaustivo. En esencia, se trata de un sistema multidimensional para la
valoracion de los riesgos psicosociales y disefiado para ser administrado en la mediana y pequeiia
empresa. Permite obtener un perfil diferencial de riesgo psicosocial para cada una de las areas de
interés evaluadas y un perfil general.

Por su parte el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, también de Espafia,
elaboré una guia que busca proporcionar orientacién para la evaluacidon de riesgos, ante las
dificultades reconocidas por la Unidn Europea para la aplicacidon de las legislaciones nacionales
sobre prevencion de riesgos laborales en microempresas. Sobre factores psicosociales la guia
aborda como posibles peligros (a los cuales asocia preguntas aclaratorias, acciones preventivas
para mejorar la seguridad y legislacién) los siguientes:

1. Inadecuada organizacion del trabajo: (a) Sobrecarga cualitativa debido a falta de
formacién en conocimientos y habilidades especializados, ausencia o ineficacia de
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medios y recursos, exceso de tareas administrativas, trabajo a demanda (no planificado),
ritmo impuesto, (b) Contradicciéon entre los procedimientos y las demandas a resolver,
(c) Inestabilidad de los programas de servicios sociales, (d) Descoordinacidn, inadecuada
division de funciones y tareas en el servicio.

2. Direccidn y apoyo social al trabajador: (a) Ausencia de mecanismos para expresar quejas
ante la empresa, (b) Valoraciéon Unicamente cuantitativa del rendimiento, (c) Falta de
supervisiéon profesional y control sobre el trabajo, (d) Falta de mecanismos de
retroalimentacién al trabajador sobre su trabajo, (e) Inadecuado estilo de direccién
(autoritarismo, no escucha al trabajador, no le informa, no le pregunta, no le resuelve,
etc.), (f) Falta de reconocimiento por parte de la empresa y la sociedad, (g) Imposibilidad
de tomar decisiones por parte del trabajador, (h) Imposibilidad de cambio de servicio, (i)
Falta de seguridad en el empleo, (j) Ausencia de analisis y descripcion del puesto.

3. Relaciones personales y profesionales: (a) Inadecuado trabajo en equipo, (b) Malas
relaciones con los subordinados, (c) Malas relaciones con los compafieros, (d) Malas
relaciones con los superiores, (e) Acoso sexual, (f) Acoso psicoldgico (mobbing), (g)
Violencia fisica.

4. Estrés crénico (burnout): (a) Presién emocional excesiva, (b) Ambigledad y conflicto de
rol, (c) Malas relaciones personales, (d) Sobrecarga laboral percibida, (e) Falta de
supervisién, (f) Ausencia de apoyo social, (g) Falta de participacidon en la toma de
decisiones (autonomia-control), (h) Falta de oportunidad.

5. Problemas en el trato con los usuarios: (a) Comportamientos violentos: agresiones,
coacciones, amenazas, (b) Colas de espera, masificacion, (c) Salas de espera inadecuadas,
(d) Espacio inadecuado para la realizacidn de entrevistas.

En 2014 la EU-OSHA aplicé una encuesta a cerca de 50.000 establecimientos en todos los sectores
de actividad que emplean al menos 5 personas, que busca dar luces sobre el manejo de la salud y
seguridad de los trabajadores, a la vez que identificar aquellos factores que incentivan o
desincentivan a las empresas a implementar medidas. El instrumento se enfoca especialmente en
los riesgos psicosociales, que relacionan al disefio del trabajo como organizacién y en su
administracién, y que al igual que el contexto social y econédmico del trabajo pueden deteriorar la
salud mental y fisica.

Los principales hallazgos respecto a factores de riesgo psicosocial seiialan que estos son mas
frecuentemente reportados en el sector de servicios; son percibidos como mads desafiantes
respecto de otros riesgos, sea por falta de informacion o de herramientas para enfrentarlos; sélo
un 16% de los establecimientos reporta haber usado un psicdlogo; de los establecimientos que
reportan haber tomado medidas para prevenir riesgos psicosociales al menos 3 afios previo a la
encuesta, dos tercios indica que los empleados tuvo un rol en el disefio e implementaciéon de esas
medidas; la participacion de los empleados, formal e informal, aparece como positivamente
asociada con el incremento de la adopcion de medidas para el manejo de riesgos.
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2.1.7.- Heterogeneidad de la microempresa: Aproximacién a Cldster Microempresa

Como se menciond en el apartado metodoldgico, en vista de la heterogeneidad que se evidencié
en las unidades productivas que se incorporaron en el estudio, surgid la necesidad de elaborar
una clasificacion mediante un ejercicio empirico de cluster. Por lo mismo, se tomé la definicion de
profundizar el conocimiento teérico recabado inicialmente en torno a la realidad de las
microempresas en el contexto nacional con el fin de identificar aquellas caracteristicas mas
definitorias, las cuales constituirian las variables centrales para la conformacién de los cluster. A
continuacién se expone la sintesis de la informacion recabada con el objetivo de definir dichas
variables para la clusterizacion.

En primer lugar, cabe destacar que las microempresas representan un porcentaje mayoritario del
volumen de las empresas, alcanzando, segun la ELE, un 44,9%. Si nos guiamos por la informacién
elaborada por el MINECON en base a datos obtenidos del SlI, existirian cerca de 670.000
microempresas en Chile, representando un 64,1% del total de empresas. En cuanto a los rubros
en que se concentran la actividad de las microempresas, el primer lugar lo ocupa el sector
comercio (36,1%), seguido por el sector transporte y almacenamiento (11,3%) y ya con un menor
peso los sectores de agricultura ganaderia silvicultura y pesca (9,8%), industrias manufactureras
(9%) y construccion (8,5%).

Con respecto a la propiedad de las microempresas, podemos apreciar que practicamente la
totalidad de éstas es propiedad de un duefio principal de origen nacional (98,7%). Por otro lado,
tan solo un 2,8% de las microempresas pertenece a algin grupo empresarial mayor, es decir, una
gran mayoria (97,2%) de estas unidades productivas no tendria ningln tipo de relacién de
propiedad con otra empresa. Un ultimo aspecto a considerar, en materia de la propiedad de las
microempresas, es la familiaridad, que el INE define como aquellas empresas donde mas de la
mitad de la propiedad pertenece a una familia o grupo familiar. Para el caso de las
microempresas, la familiaridad es bastante elevada, alcanzando un 48,7%.

Si analizamos la dindmica de las microempresas, podemos apreciar que su tasa de creacién es de
14,5% vy la de destrucciéon de 11,3%. Por lo que tienen una tasa de creacidn bruta de 3,2%.
Basicamente, las microempresas son las unidades productivas que presentan la dindmica mas
vertiginosa y activa a nivel nacional. En cuanto a la supervivencia de las microempresas, los datos
elaborados por el MINECON sefialan que el 15,2% de las microempresas muere al primer afo de
vida, un 14,8% muere al segundo y 9,4% al tercer afo. Es decir, tan solo un 60,6% de las
microempresas sobrevive a los primeros tres afios de vida, periodo que denominaron como “Valle
de la Muerte”. Otro aporte relevante de este informe del MINECON, consiste en identificar que el
hecho que una microempresa haya logrado sobrevivir siete afios 0 mas es un buen indicador de
que la empresa se encontraria “mds consolidada en el mercado donde opera y que la
incertidumbre inherente al inicio de su ciclo de vida ha desaparecido o al menos disminuido de
forma considerable” (MINECON, 2016).

Para efectos del estudio, resulta interesante sefialar cuales son los rubros en que las
microempresas de la Regidon Metropolitana presentan las menores y mayores tasas de
mortalidad. Los sectores con menores tasas de mortalidad en la RM son actividad inmobiliaria,
empresariales y de alquiler (4,4%), agricultura, ganaderia, caza y silvicultura (5,7%) y construccién
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(5,8%). Mientras que los sectores con mayores tasas de mortalidad son transporte,
almacenamiento y comunicaciones (14,1%), comercio (12,2%) y hoteles y restaurantes (11,5%).

En este mismo informe, tras identificar que para la realidad nacional es un acierto metodoldgico
analizar el ciclo vital de las microempresas en periodos de siete afos, se pudieron obtener datos
relevantes con respecto al crecimiento de estas unidades productivas entre los afios 2007 y 2014.
Asi, del total de microempresas existentes el 2007, un 5,4% se vuelve inactiva el 2014, un 41,5%
se mantiene del mismo tamafo, un 5,6% pasa a ser pequefia, un 0,2% a mediana, un 0,1% a
grande y un 47,2% muere antes del 2014. En resumen, las microempresas en Chile tienden al
estancamiento y no muestran una capacidad de crecimiento relevante.

Con respecto al entorno comercial, especificamente el tipo de clientes con los que transan sus
productos las microempresas, podemos apreciar que un 30,5% de estas unidades cuentan con un
cliente comercial que anualmente representa mas del 50% de las ventas. Ahora, si se reduce la
restriccion anterior a la mitad, es decir, a mas del 25% de las ventas anuales, el porcentaje de
microempresas que tienen un cliente principal se eleva al 40,7%.

Si consideramos este 40,7% de microempresas que tienen sus ventas concentradas en un cliente
principal, resulta importante distinguir el porcentaje que no tiene una vinculaciéon formal con
cliente principal (38,6%) y las que si se encuentran relacionadas con su cliente principal (2,1%),
puesto que precisamente este Ultimo grupo podria dar cuenta de la figura de empresa mandante.

En esta linea, cabe destacar que un 58,1% de las microempresas sefialada que ha sufrido algin
tipo de malas practicas por parte de uno de sus principales clientes, destacando la realizacién de
acuerdos exclusivamente verbales (32%), el atraso en las fechas de pago pactadas (19,8%),
cambios en las condiciones pactadas (12,2%) y descuentos arbitrarios (9,4%).

En cuanto a la experiencia del empleador, un ambito que varios autores han sefialado como un
aspecto crucial en la supervivencia de estas unidades productivas (De la Garza, 1999), no existe
mucha informacién. Quizas una forma de aproximarse puede ser a través del nivel de educacion
formal que han alcanzado los duefios de las microempresas. Asi, un 62% tiene educacién media o
técnica completa y tan sélo un 23% posee educacidn universitaria completa. Ademas, un 27% de
los microempresarios ha recibido algun tipo capacitacion para ejecutar la actividad econdmica en
gue se desempefia su empresa.

Con respecto a la formalidad que tienen las microempresas en Chile, un 82% de las unidades
productivas ha iniciado actividades en cualquiera de sus modalidades. Por su parte, el 90% de las
microempresas declara tributando por concepto de IVA. Ademads, un 73% tiene un registro de las
cuentas del negocio a través de contabilidad completa formal (libro de compras y ventas, estados
de resultados, etc.). Finalmente, un 41% de las microempresas realiza las cotizaciones de sus
trabajadores todos los meses, un 6% algunos meses, un 14% no se encuentran afiliadas y un 27%
no cotiza a sus trabajadores estando afiliadas.

En base a esta informacién recabada se construyd una propuesta inicial de variables a considerar
en el ejercicio de cluster, el cual fue constantemente sometido a debate y contrastado con la
realidad empirica que el equipo de investigacion iba levantando, produciéndose asi una serie de
depuraciones a dicho listado hasta alcanzar la seleccidn final de variables (que se expone en el
apartado metodoldgico del presente informe).
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2.1.8.- Riesgo psicosocial de empleadores de la microempresa

Una de las aristas que se abrié en el transcurso del estudio fue aquella relativa a los riesgos
psicosociales especificos que podrian experimentar los duefios-empleadores de las
microempresas, puesto que tanto la evidencia tedrica como empirica sefialaban que su rol en las
unidades productivas menores es crucial y que ademas, muchas veces también cumplen el rol de
trabajadores (situacién que se expresa con mayor claridad en los primeros afios de vida de las
microempresas). A continuacidn se presenta una sintesis de la informacion bibliografica recabada
en torno a esta temdtica emergente.

Una caracteristica importante de la microempresa es que tiene un nimero muy reducido de
trabajadores (Juby, 2007) donde usualmente su propietario también es el gerente, y por lo
mismo, las relaciones sociales que se generan entre los trabajadores, propietario-gerente, y sus
familias respectivas es muy estrecha (Hasle, Kvorning, Rasmussen, Smith & Flyvholm, 2012), lo
que tiene diversas implicancias en el contexto laboral, la salud y la seguridad de los empleados.
Asi, una de las caracteristicas fundamentales en cuanto al riesgo psicosocial que experimentan los
trabajadores de este tipo de empresas es precisamente el rol del propietario-empleador (PE).

En Chile se ha encontrado que un gran nimero de microempresarios perciben la normativa
laboral como un obstaculo para el emprendimiento y desarrollo de su empresa, mientras que otro
grupo derechamente desconoce estas normativas. En esta misma linea, los PE chilenos de este
grupo de empresas justifican su nulo conocimiento aludiendo al desinterés, falta de tiempo y aun
mas, por considerarlo innecesario dada la realidad de la microempresa. Los empleadores
justifican esta situacién argumentando que la relacién con sus trabajadores es “cara a cara”, lo
cual crea un vinculo mas informal, menos estructurado y “desburocratizado”, haciendo que la
dinamica de funcionamiento se base en la convivencia entre las partes, y, por ende, generando
que los derechos laborales parezcan muy ajenos a su organizacién. Por el contrario, los grandes y
medianos empresarios tienen un mayor conocimiento de la legislacién, y también basan su
funcionamiento en relaciones especializadas, formalizadas y burocratizadas (Baltera & Aguilar,
2005).

Uno de los factores principales en el aumento o disminucién de los riesgos psicosociales en la
microempresa es el propietario-gerente, puesto que su comportamiento puede generarlos o
apaciguarlos directamente (Hasle & Limborg, 2006). De forma concreta, en el caso de México, se
observa que la importancia que tenga la gestidon de los riesgos laborales en una microempresa
depende en gran medida del interés, tiempo y disponibilidad que tenga el propietario-gerente
para dedicarle a tematicas relacionadas con la salud y seguridad de sus trabajadores (De la Garza,
1999). Inclusive, en Nueva Zelanda se descubre que existe una tendencia de los propietarios-
gerentes a precarizar este tipo de aspectos laborales para aminorar costos (Laird, Olsen, Harris,
Pegg & Perry, 2011), lo que denota que sus intereses estan generalmente volcados hacia otros
aspectos de la microempresa.

Ademas, en el caso danés, ocurre un fendmeno paraddjico en el cual el propietario-gerente tiende
a crear una fuerte identidad con su microempresa, por lo que, si se le indican mejoras en cuanto a
salud y seguridad, éste percibir dicho diagndstico como una critica personal a su rol como
propietario-administrador (Hasle et al, 2012).
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Por otro lado, se observa que, en Nueva Zelanda, muchos propietarios-gerentes consideran que la
salud y prevencién son responsabilidad de los trabajadores y no suelen preocuparse por los
requerimientos legislativos, ni tampoco tienen los conocimientos adecuados respecto al tema
(Laird et al, 2011). En la misma linea, existen algunos autores suecos que sefialan que los
propietarios-gerentes si tienen una buena disposicidon respecto a las gestiones de salud, pero que
tienden a minimizar los riesgos y, como ya se menciond, a responsabilizar a los trabajadores
(Finneran, Gosling, Gibb & Bust, 2014). Sin embargo, si es que estos son familiares o cercanos del
duefio-gerente, si hay una mayor preocupacion por la salud y seguridad de los empleados
(Finneran et al, 2014).

Otro tema relevante son los propios riesgos psicosociales laborales a los que se enfrenta el
propietario-gerente, puesto que la posicidn que tienen conlleva condiciones claramente
diferentes a las que tienen sus empleados. Una investigacion realizada en Gran Bretaia indica
que, en primer lugar, los propietarios-gerentes sienten la necesidad de seguir trabajando a pesar
de estar enfermos, ya que tanto la continuidad del servicio como posibles pérdidas de ingreso,
significan fuentes de presidn y estrés que desincentivan asumir los cuidados y resguardos
necesarios dada su condiciéon de salud. Inclusive, algunos PE consideran que los médicos no
toman en consideracion las exigencias de ser propietario-gerente, por lo tanto suelen evitar
atenderse en los servicios de salud y si es que van, comunmente no siguen las indicaciones
proporcionadas por los profesionales de la salud (Juby, 2007).

Ademas, otro de los factores que reducen el ausentismo del propietario-gerente radica en una
eventual pérdida de reputacién y credibilidad con los clientes directos de sus empresas. Esto
ultimo se suma a la ansiedad que ya poseen derivada de la preocupacién general por la fragilidad
econdmica de las microempresas y la hostilidad del entorno comercial al que se ven enfrentados.
Por consiguiente, todas estas preocupaciones y la tensidn asociada se van acumulando,
produciendo lo que se ha denominado como un ciclo auto perpetuado de estrés por faltar al
trabajo, ya que la ausencia del PE genera un impacto negativo en el negocio (Juby, 2007),
naturalmente este ciclo afecta el funcionamiento general de la microempresa y tiene
repercusiones en la salud y riesgos psicosociales de sus trabajadores.
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2.2.- Percepcion de riesgos psicosociales de los trabajadores/as : Analisis
de focus group y entrevistas semi-estructuradas.

A continuacién se presentan los resultados de los focus group y entrevistas semi-estructuradas
integrando los hallazgos para cada una de los dimensiones de riesgo psicosocial definidos en el
marco de COPSOQQ ISTAS 21, asi como, de aquellos aspectos de subdimensiones o incluso
posible dimensiones que emergen de los anadlisis y que pudieran ser considerados en las
modificaciones a realizar en el instrumentos de riesgo psicosocial para la microempresa.

Se presentan en primer lugar, los relatos de los participantes que corresponde a las experiencia
concretas que han vivido en su lugar de trabajo asociado principalmente a los focus group
organizadas en cada una de las dimensiones de COPSOQQ ISTAS 21. Ademas a ello se ha
integrado los aspectos que surgen de las entrevistas de los empleadores en relacién con las
diversas dimensiones y en particular aquellos relacionados con los trabajadores, de modo tal de
contrastar la vision del empleador sobre dichas materias. Lo anterior, ayuda a contextualizar los
riesgos psicosociales que son relatados por los mismos trabajadores de las microempresas.

Ademds se presentan los hallazgos de los estudios cualitativos relacionados con aquellas
dimensiones y/o subdimensiones que no estaban integrados en el instrumento original y por
ende, no eran reconocidas o asociadas como fuente de riesgo psicosocial. Las que debieran ser
consideradas en un posible instrumento propio para la microempresa.

Finalmente se presenta un apartado que da cuenta de los aspectos de preocupacion de los
empleadores que guardan una estrecha relacion con los riesgos psicosociales para los
empleadores y aspectos propios de organizaciones de trabajo pequefias, en donde el empleador
juega un rol central y presencial en el quehacer de la empresa. Si bien estos aspectos no son parte
de los términos de referencia del estudio, nos parece relevante considerarlo dado que da luces
sobre posibles puntos de entrada o aperturas de los empleadores para realizar un abordaje y/o
desarrollar estrategia integrales de los riesgos psicosociales en la microempresa de las cuales son
duefios, asi como considerar a ellos como parte de las intervenciones propiamente tal.

Exigencias psicoldgicas

Las exigencias psicoldgicas del trabajo tienen dos componentes, uno cuantitativo y otro
cualitativo, que son conceptualmente compatibles con la dimension de exigencias psicoldgicas del
modelo demanda-control de Karasek (1979). Este incluye las exigencias cuantitativas, cualitativas,
emocionales, de esconder emociones, que seran presentadas a continuacion.

a.1.- Exigencias psicosociales cuantitativas

Las exigencias psicoldgicas cuantitativas se definen como la relacién entre la cantidad o volumen
de trabajo y el tiempo disponible para realizarlo. Si el tiempo es insuficiente, las altas exigencias
se presentan como un ritmo de trabajo rdpido, imposibilidad de llevar el trabajo al dia o
acumulacion de trabajo, y también puede tener relacion con la distribucion temporal irregular de
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las tareas. También puede ocurrir la situacién contraria, que las exigencias sean limitadas o
escasas.

En términos generales la informacion levantada no permite afirmar que existe una condicion
transversal con respecto a la subdimension de exigencias psicolégicas cuantitativas en la
microempresa. Los relatos de los trabajadores dan cuenta, mas bien, de la especificidad que
adoptan tanto la intensidad del ritmo de trabajo como las variaciones de la demanda de trabajo
dependiendo del rubro que estemos observando.

Sin embargo, existe cierto grado de consenso con respecto a que los momentos mas algidos
suelen suscitarse de forma inesperada puesto que dependen de variables externas a las unidades
productivas en las cuales se desempeiian. Este ultimo aspecto reafirma la fragilidad que tienen las
microempresas en su entorno comercial que se destaca profusamente en la bibliografia.

Por un lado, existen ciertos rubros que implican la realizacién de trabajos que se encuentran
sometidos a un ritmo intenso de trabajo de forma sostenida, ritmo que en gran medida se
encuentra dictaminado por la velocidad de las maquinarias o de las especificidades productivas
propias de ciertos lugares de trabajo, esta situacién se puede ver ejemplificada en el siguiente
relato.

“Y nosotros trabajamos contra reloj, siempre estd, suponte, es una empresa
que hace latas de bebida y estd siempre atrasado, la Coca-Cola y las cervezas,
lata, lata, lata, y estamos trabajando con 50° de calor, chaquetas de cuero
soldando, él estd con nosotros ahi, cualquier cosa, él estd con nosotros ahi [...]
Y nosotros unos chicharrones de repente, y con la presion él se mete, y como te
digo, la bulla, la presion, “termine, termine”, como te digo, producen tanta lata
que dicen que van a parar dos horas, y paran media hora, nosotros estamos
desarmando, “ya, éestdn listos?”, y que entrdramos a los cinco minutos.
Nosotros estamos con esa presion, y con la calor ahi, oh” (Hombre,
metalurgica, primer grupo focal).

Por su parte, se puede apreciar que en aquellos rubros en los cuales el componente de ventas
tiene un peso importante, las exigencias psicoldgicas cuantitativas muestran indicios de aumentar
progresivamente tras periodos de buen rendimiento de los trabajadores. Por lo tanto, sobre ese
ultimo piso, se genera una expectativa de un alcanzar un rendimiento aun mayor por parte de los
empleadores.

“No sé si alguien ha trabajado, por ejemplo, con comisiones en distintas ventas,
el primer afo tu vendiste cien, y el proximo afio pa ganar lo mismo que ganaste
con los cien te piden ciento veinte, y asi sucesivamente, llega un momento en
que la venta se revienta” (Hombre, turismo, primer grupo focal).

Cabe destacar que lo sefialado no implica que el trabajador no pueda cubrir esta creciente
expectativa de sus superiores en un tiempo acotado, sino mds bien que la carga de trabajo se ve
especialmente influenciada por la expectativa que los superiores tengan de los trabajadores en
los rubros con un fuerte componente de ventas.
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Por lo general, tanto empleadores como trabajadores, identifican que existen rubros en los cuales
se experimentan momentos algidos de demanda de trabajo que alteran el funcionamiento regular
de la unidad productiva. En este sentido, mientras los trabajadores se limitan a describir como
experimentan esos periodos, algunos microempresarios sefialan medidas que adoptan para
mitigar el riesgo que este contexto puede producir en sus trabajadores.

“[...] Entonces, yo me di cuenta de que le sobraba mucho tiempo, y toda esta
gente necesita mds dinero, obvio, entonces ese chico empezo a venir para acd
a las once y media, doce de la noche, a lavar copas. Entonces, alld le pagaban
quince por toda la noche y yo le pago diez porque venga a lavar las copas en un
momento dlgido, entonces ayuda en la cocina y ayuda en la barra solamente a
lavar. Entonces eso hace que le baje ene la cantidad de trabajo al cocineroy a
la bartender. Y, si hay harta pega, aqui hay ayudante. Y si hay harta pega, yo
estoy trabajando adentro. Y si hay mucha pega, ellas dejan la loza en la
estacion ahi, en ese mueblecito, y yo la llevo pa alld. Es una pega que parece
poca pero es super importante; caminai la mitad de lo que tienes que caminar
normalmente, de ir hacia alld, volver, y llevarse los platos pa alld. Entonces,
claro, hay modos operativos donde, si hay poco trabajo todos descansamos, y
si hay mucho trabajo todos trabajamos mds o menos a la par” (Hombre,
restaurant, entrevista a empleador).

“Tomamos gente, ahi tomamos gente... Si, tomamos gente ya sea part-time, o
que venga en las tarde, por ejemplo, a lavar fondos, a picar, que es lo que mds
demora, pelar, pelar papas, pelar no sé qué. Tomamos gente, tomamos gente
part-time, o de repente a un horario, vienen dia por medio a ayudarle a la
maestra, a dejar como cosas hechas, salsas, y cosas asi. Ahi nos vamos
organizando, pero también tuvimos gente contratada. Llegamos a tener 8
personas mds, entonces, todo depende de la demanda” (Hombre, industria
alimentaria, entrevista a empleador).

Otra forma de mitigacién a la que recurren los empleadores para reducir la demanda laboral de
sus trabajadores durante periodos algidos consiste en intentar negociar con los clientes, ya sean
empresas o clientes particulares, para intentar dilatar los plazos de entrega y asi alivianar la carga
de trabajo acumulada.

“Alargamos los plazos con los clientes, mds que cargar al, a los trabajadores
alargamos los plazos con los clientes, se junta mucho vehiculos para pintura
empezamos a alargar los plazos con los clientes, si el cliente estd de acuerdo se
deja el vehiculo para el trabajo, porque no nos podemos quedar trabajando acd
hasta las 10-11 de la noche, si el lugar igual acd es un poco complicado, y el dia
sdbado se hace demasiado corto porque es la pura mafiana, entonces alargamos
los plazos, si el cliente estd de acuerdo, lo deja, sino, no, no mds” (Mujer,
automotora, entrevista a empleador)

Cabe destacar que esta disposicidon por renegociar los plazos de entrega con los clientes no se
presenta de forma extendida en los relatos de los microempresarios. Del mismo modo, se
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registran casos de empleadores que conscientemente deciden no atender a clientes particulares,
sino que Unicamente a empresas, precisamente para evitar la incorporacion de pedidos
pequerios, apurados e inesperados.

Algunos empleadores mencionan que una forma de mitigacidon durante periodos algidos consiste
en asumir parte de las tareas de sus trabajadores que se encuentran mas sobrepasados. Este
riesgo se relaciona directamente con otro aspecto que se analiza en el presente informe,
denominado “Rol Trabajador-Empleador”. Sin embargo, es importante que se explore con mayor
profundidad el impacto que el relevo de tareas por parte del empleador produce sobre los
trabajadores, puesto que es probable que esta situacion mds alla de aliviar al trabajador en
cuestion, puede producir una fuerte preocupacion en el mismo al explicitarse que no fue capaz de
afrontar la carga de trabajo que le fue asignada.

“Si, hemos tenido colapso en algunos momentos, pero ahi obviamente yo
también empiezo a absorber temas operativos, o sea, como que apoyo cuando la
cosa estd muy complicada, o saco lo mds complicado, me lo traigo, lo analizo yo,
para obviamente alivianar a la persona y que vaya mds rdpido” (Hombre,
comercio exterior, entrevista a empleador)

En aquellos rubros en los cuales se debe cumplir con ciertas normativas especificas, como por
ejemplo en la educacidn o los laboratorios, y que se traduce en que la empresa la empresa debe
responder a algun tipo de supervision y/o fiscalizacion externa o al cumplimiento de ciertos
tramites legales, son momentos que son experimentados por los trabajadores como periodos en
que la carga de trabajo aumenta considerablemente, puesto que deben responder a una serie de
nuevas tareas que se suman a las que ya tenian de forma regular.

“Nosotros como deciamos trabajamos con el INN, el organismo acreditador, y
cuando hacemos auditorias es mds pesado porque toca todo el dia, normas todo,
procedimientos todo, internos, entonces todos estos ultimos meses antes de la
auditoria es a full, y todo, y comienza a mover el personal, y ta, ta, ta, todos
asumiendo” (Hombre, laboratorio, primer grupo focal).

Este aumento de las exigencias psicoldgicas cuantitativas que plantean los trabajadores se ve
reforzado por la vision de algunos empleadores, quienes sefialan que tanto su demanda de
trabajo como la de sus empleados suele verse aumentada por requerimientos burocraticos
externos, en este caso se hace alusidon a un gran volumen de documentacion que es solicitada por
parte del MINEDUC.

“Es mucho el trabajo, es harto. Por momentos es agobiante, porque nosotros
ademds, nuestra dindmica es que dentro de los roles nuestros, como
administrativos y como mds pedagdgico también tenemos cursos, tenemos
harta responsabilidad de cursos, por lo tanto tenemos que responder a
demandas administrativas que nos pide el ministerio, que son muchas, hay
mucho papeleo, mucha documentacion que enviar. Todos los meses hay algo,
hay un momento que tu dices "ya pasé esto" nosotros ya pasamos la fiesta de
la chilenidad, ya, listo, nos relajamos, no, ahora viene otra actividad, y viene la

evaluacion, y ya estamos viendo nifios para el 2019, o sea, siempre hay algo,
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siempre estds haciendo cosas que tendrias que haber hecho ayer. Entonces, la
demanda es alta. [...] Eso también es una preocupacion constante, que cada
vez nos manden mds documentacion que hacer, que llenar para, en el fondo,
(Muijer,

Fe
I

organizarnos, agobiarnos, y que nuestro trabajo lleque hasta aqu
educacion, entrevista a empleador)

En los rubros del sector de servicios en los que existe una atencion directa a los clientes o
consumidores, algunos relatos de trabajadores evidencian la existencia de una fuerte
contradiccidon entre la exigencia por parte de los empleadores por aumentar el ritmo de atencién
y el consecuente deterioro en la calidad de la atencién que ello conlleva. La priorizacidon de una
atencion rapida y despersonalizada es especialmente Ilamativa para los trabajadores migrantes
gue se desempefian el sector de servicios.

“Lo que me pasaba a mi, porque tengo que ponerme desde el anterior trabajo.
A mi me decian “imuévete!”, y yo no corria, yo atendia mis mesas, era muy
rdpida pero entonces quieren que sea mds rdpido, pero en el servicio al cliente
uno tiene que tener calidad de servicio, y de mi pais la calidad del servicio es
super diferente a la chilena” (Mujer, restaurant, primer grupo focal).

Desde la perspectiva de los empleadores, destaca el rubro de comercio exterior dentro del sector
servicios. Esto se debe a que se encuentra especialmente condicionado por factores externos e
incluso internacionales, presenta una distribucion extremadamente irregular de las tareas. Lo
anterior provoca, segun la perspectiva de los microempresarios, que los trabajadores se vean
expuestos a una serie de periodos con un considerable aumento de demanda laboral, frente a los
cuales no existe ni la capacidad ni las herramientas suficientes para que las microempresas de
este rubro puedan hacerse cargo.

“Nosotros traemos de todas partes del mundo, por lo tanto Chile estd de
vacaciones tres dias, no hay ninguna respuesta pa afuera, pero tu tenis que
responderle igual a Alemania, no sé, Estados Unidos, etcétera. Y eso es
complejo po, porque hay que responderles igual, entonces como respondemos
si no va haber nadie trabajando, no voy a estar obligando a que alguien esté
trabajando écachai? No se puede ademds, es irrenunciable. Entonces, que
termina pasando; que el diecinueve y veinte, que son los que vuelves a
trabajar... no sé cudles son, veinte o veintitn, no sé, pero los dias que uno
vuelve a trabajar juh! la cantidad de pega... Son unos dias del demonio”
(Hombre, comercio exterior, entrevista a empleador)

Es importante sefialar que muchos de los relatos de los participantes sefialan como fuente de
riesgo la poca capacidad que tienen las microempresas para planificar su trabajo, puesto que
dependen de las necesidades o encargos de empresas mayores y por ende la microempresa es
avisada sin la suficiente antelacidon. Lo anterior provoca que la demanda de trabajo de los
trabajadores se vea aumentada de forma inesperada.
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[...] nosotros somos una empresa que presta servicio y nuestra carga de trabajo
depende de las constructoras que nos llaman a nosotros que de repente
pueden llegar, “oye, isaben qué? Necesitamos hacerle andlisis a cincuenta
pozos, y tienen un mes para entregarnos esto”, y tenemos todos los otros
clientes, entonces ya, cincuenta pozos, “ya, ésaben qué? Preparen esto y yo voy
a hacer todo esto otro, lo tengo en dos, tres dias” (Hombre, laboratorio, primer
grupo focal).

Las experiencias de exigencia asociadas a la falta de planificacion de las unidades productivas y/o
demandas inesperadas cuyos tiempos son sumamente acotados, son vistas como fuentes de
stress y malestar en los trabajadores.

“Y el estrés a veces pasa porque hay cosas yo creo que él tampoco lo tiene
planificado, que en un momento se lo ve apurado y si yo lo estoy haciendo
normal, dice "[...] esto me lo estdn pidiendo, asi que apurate". Y ahi yo trato de
sacarlo, "pero espérese, la mdquina estd funcionando”. Ahi se puede producir
un estrés o un conflicto en el momento, pero tiene que esperar, si la mdquina
no la puedo apurar mds de lo que estd dando. Pero igual uno se siente asi [...]
Uno se siente a veces presionado y con cierto grado de estrés igual. Porque a él
también lo estdn presionando, si igual lo tienen que entender. Porque los
clientes, como siempre, es como una cadena. Los clientes presionan al jefe,
después recibe esa presion, nosotros la asumimos. Después que yo saco ese
trabajo, después va la presion al otro, al contador, después empaquen rdpido.
Entonces todo se genera un grado de estrés para terminar [...]” (Hombre,
imprenta, segundo grupo focal).

En este sentido, dentro del ambito de la falta de planificacion, los microempresarios, a diferencia
de los trabajadores, plantean que una fuente importante de acentuaciéon de las exigencias
psicoldgicas cuantitativas radica en el impacto que tienen las ausencias por enfermedad de los
trabajadores, en la medida que no resulta posible prever estas situaciones con suficiente
antelacién, produciéndose una sobrecarga de trabajo en el resto de los trabajadores.

“No, pasa poco, pasa poco. No, lo que puede suceder es que, dentro del mismo
rol, si se te enfermaron los dos colegas y quedaste solo, vay a tener mds pega
que la cresta pero de lo mismo que hacis, pero que normalmente hacis un
tercio o un medio, y tenis que hacer el entero completo” (Hombre, comercio
exterior, entrevista a empleador)

“Otra, por ejemplo, que tu en una empresa grande tu te podis tomar una
licencia, y nadie te cuestiona, ni te llama, ni te dice, ni te “oye donde déjate tal
cosa”. En cambio, si es una empresa pyme, o una microempresa, como en la
que yo he estado siempre, puta, si que es complicado que te tomi una licencia,
porque tu trabajo nadie mds lo hace. Entonces, si tu te tomai una licencia,
automdticamente tu trabajo le recae a otro, que ya tiene un montén mds de
trabajo écachai? Entonces ese yo creo, segun mi punto de vista, que puede ser
un poco las desventajas” (Mujer, maestranza, entrevista a empleador)
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a.2.- Exigencias psicosociales cognitivas

Las exigencias cognitivas en el trabajo tratan sobre la toma de decisiones, tener ideas nuevas,
memorizar, manejar conocimientos y controlar muchas cosas a la vez. Si la organizacion del
trabajo facilita las oportunidades y los recursos necesarios, las exigencias cognitivas pueden
contribuir al desarrollo de habilidades, pues implican la necesidad de aprender, y pueden
significar mas un desafio que una amenaza. En caso contrario, las exigencias cognitivas pueden
significar una carga a afadir a las cuantitativas y por ello deben ser consideradas de manera
especifica al analizar el ambiente psicosocial de trabajo.

Al igual que en el apartado anterior, las exigencias psicoldgicas cognitivas en las microempresas
variaran segun las caracteristicas propias de cada rubro asi como de la organizacién del trabajo
presente en cada unidad productiva especifica.

Los trabajadores de las microempresas pertenecientes al rubro manufacturero y que presentan
un fuerte compromiso con su lugar de trabajo, muestran una preocupacion especial la situacion
econdmica de microempresa, especialmente en lo que respecta al cuidado y buen uso de los
materiales de materiales con los que cuenta la empresa. En el siguiente relato, uno de los
participantes del grupo focal resalta la especial preocupacidon que tiene a la hora de realizar
labores de precision o que requieren una mayor fineza en su ejecucion, todo con el fin de no
desperdiciar los recursos de su lugar de trabajo.

“La fineza en los trabajos, suponte una microempresa, es una empresa
econdémica. Los productos o los materiales no estdn botados, o sea, si yo voy a
soldar una pieza y la hecho a perder no voy a buscar otra porque estd esa,
compraron esa pieza, que se compro porque no se tiene mds plata. Pero en una
empresa mds grande tu la botai. Cachai, o sea, tu fineza y tu trabajo se ponen
mds, auto, se puedes auto controlar, tu control de calidad tu lo haces tu mismo
[...] Te autoexiges, porque te echai un niple, de Lampa ir a comprar un niple acd
a 10 de Julio y estdn esperando en la empresa, estay, asi que tu fineza es
mucho mds. O sea, te autocontrolas, y en una empresa grande botai no mds, te
echai material, si es a la tercera, cuarta o quinta, o lo mandai a hacer y era no
mds” (Hombre, metalurgica, primer grupo focal).

El planteamiento anterior coincide con la perspectiva manifestada por los duefios de las
microempresas, puesto que igualmente sefialan que existen trabajos, principalmente del sector
manufacturero, en los cuales la fineza y los detalles resultan cruciales para evitar que la carga de
trabajo aumente y que ademas el cliente quede satisfecho y se mantenga con la microempresa.

“O sea, no es que los procesos sean diferentes, sino que a veces parte de los
procesos hace que, no sé, un error de cualquier tipo obliga a modificar la forma en
que lo estds haciendo. Por decir algo, si es que esto quedé mal troquelado, qued?d
mal cortado y a lo mejor le quedd un pedacito, ese pedacito, significa que alguien
va a tener con un cuchillo o un cuchillo cartonero que lo conocen, sacarlo o con
una tijera, claro. O sea, hay que corregir el problema. Entonces, eso te lo hace
distinto. Si bien son los mismos procesos, pero en general algo pasa que no es una
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constante, no es como, no sé, como me imagino una conservera, donde llegan los
duefios de la industria, caminan por aqui revisan de que pase montado y salen y
claro, no es asi. No, aqui existe mucha improvisacion también, hay que improvisar
un poco, no es tan rigido. Lo ideal es que sea lo mds rigido posible, mientras mds
rigido, mds directo, mds rdpido, mds rdpido, tu puedes controlar un poco mds los
tiempos y todo, pero cuesta, cuesta” (Hombre, imprenta, entrevista a empleador)

Por su parte, algunos trabajadores sefialan la existencia del riesgo que implica para un trabajador
el tener que asumir tareas que conllevan un mayor grado de responsabilidad del que les
corresponderia y, por ende, que acarrean consecuencias mds graves en caso de no ser
debidamente cumplidas.

“No sé, de repente hay que, por ejemplo, hay que llevar plata al banco, de repente,
en la empresa depositan y te pasan, no sé, ocho palos y tu con suerte hay
caminado con dos en el bolsillo y ese dia vay porque te tienen confianza y, claro, el
dia que pase algo malo esa confianza como que se rompe y claro, tu eres el
responsable. “Sabes, pero compadre, la confianza... no, no, es que tu eres el
responsable”. Entonces, eso, eh, es muy complicado [...] Entonces a veces termina
uno haciendo, asume mds responsabilidad, pero todo depende de la persona, y
afecta, si, porque al final uno termina en el hospital por estrés, o por cualquier
cosa al higado, al estomago, porque eso se ve reflejado al final en la salud o en el
entorno familiar” (Hombre, turismo, primer grupo focal).

Sin embargo, cabe destacar que algunos casos los trabajadores plantean que la carga que implica
el verse enfrentados a un mayor grado de responsabilidad no representa necesariamente un
riesgo, sino mas bien una satisfacciéon en cuanto supone una valoracién de su rol como trabajador
al interior de la empresa, a pesar de que signifique una preocupacion adicional.

Por su parte, los empleadores pertenecientes al rubro de comercio exterior sefialan que
desempeiiarse en dicha drea laboral implica necesariamente que los trabajadores tendran que
verse enfrentados a situaciones en las que deben tomar decisiones dificiles y de forma rapida, las
cuales tienen importantes consecuencias. Esta situacidn genera una escalada de tensién en los
trabajadores a medida que se van desencadenando multiples problemas asociados al traslado
internacional de cargas comerciales.

“Ese movimiento nunca estd exento de problemas, porque por algo existimos
nosotros, por los problemas que pueden ser aduaneros, de aerolineas, de
demoras, etcétera. La suma de todo eso, hace que en ciertas circunstancias,
cuando empieza a escalar el problema, empieza a aumentar la tension sobre eso.
O sea, cuando tu empiezas a tener un problema sobre ese mismo problema”
(Hombre, comercio exterior, entrevista a empleador)

“Bueno, nosotros ingresamos a Aeropuerto ya atrasado una semana, por lo tanto
haciendo todo perfecto ya me estd retando el cliente. "Por favor hdgalo lo mds
rdpido que podai" "viejo, me acaban de liberar la carga". Entramos... China en el
primero de julio habia hecho un cambio de regulaciéon donde ahora necesitaba

algo equivalente al Rut, entonces teniamos que tener el Rut del Chino. Obviamente
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no tenemos el Rut del chino y, por lo tanto, no pudo volar ese dia. Entonces
imaginate ya, ya estamos escalando en las tensiones adentro éya? Se fue, llego a
Los Angeles y en Los Angeles perdié conexién, por lo tanto, no conecté el dia que
tenia que llegar, conectd el dia siguiente. Ya estamos de nuevo en otro dia. Y el
condoro mds grande que nos pegamos, es que tu tienes que dar las
especificaciones en la guia aérea, y en la guia aérea quedo borroso y no salia que
tenia que mantenerse en frio. En el trayecto da lo mismo, pero cuando llega tenia
que meterse al tiro al refrigerador. Y no estaba puesto, asi que tuvimos que estar
contactando a China pa que lo pusieran en el refrigerador, por lo tanto lo puso un
dia después del arribo. Bueno, cuento corto es que alld eso queda... Después se
queda retenido por aduana, no lo podian liberar de aduana. Entonces el huedn de
acd ya estaba desesperado” (Hombre, comercio exterior, entrevista a empleador)

Incluso, los empleadores resaltan que en las microempresas (en contraste con las empresas mas
grandes) las acciones u omisiones de los trabajadores tienen una mayor repercusion. Incluso
algunos plantean que un mal desempefio de los trabajadores puede ocasionar que la unidad
productiva quiebre y deba cerrar.

“Perfecto. Cuando uno trabaja en una empresa grande el impacto del trabajo de
uno es marginal, o sea, hagas muy bien la pega o muy mal la pega, uno... No sé,
imaginate Copec, que tenga un contador malo, uno bueno, no va a hacer ningun
efecto. En cambio, acd en la empresa un trabajador que haga la pega mala puede
hacer que la empresa quiebre. O sea, imaginate, deja mal conectado una cosa,
después hace un incendio, y el cliente... O sea, el impacto de los trabajadores en
las empresas pequefias es mucho mds fuerte que una empresa pequeiia, lo que te
puede jugar en contra cuando son malos trabajadores pero, por otro lado, te
puede jugar muy a favor cuando son buenos trabajadores. Creo que es el caso que
tenemos acd. Igual hemos tenido harta gente trabajando acd, y la gente que no
cumple con las expectativas nuestras va saliendo, y la gente que cumple con las
expectativas se va quedando y empieza a consolidarse aqui en la empresa”
(Hombre, industria energética, entrevista a empleador)

Finalmente es importante sefialar que los riesgos provenientes de exigencias psicoldgicas
cognitivas no siempre actuan de forma univoca. La referencia presentada a continuacién es
particularmente compleja, puesto que si bien en su relato uno de los trabajadores participantes
sefiala estar consciente del desgaste mental que implica la excesiva concentracion que debe
prestar a la realizacion de sus labores con el fin de evitar los accidentes a los que se ve expuesto
permanentemente, concluye afirmando que ese ambiente de concentracion extrema le resulta
comodo e incluso terapéutico.

“Por lo que yo hago, si, porque tengo que estar concentrado en lo que hago,
porque yo trabajo en una guillotina, entonces algo que me desconcentro, me
puedo cortar la mano, me he hecho igual cortes sin querer, y me he hecho unos
cortes estupidos. Pero para mi es terapia, me concentro, me gusta hacerlo”
(Hombre, imprenta, segundo grupo focal).
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a.3.- Exigencias psicosociales emocionales

Las exigencias emocionales incluyen aquellas que afectan nuestros sentimientos, sobre todo
cuando requieren de nuestra capacidad para entender la situacidn de otras personas que también
tienen emociones y sentimientos que pueden transferirnos, y ante quienes podemos mostrar
comprensidon y compasion.

En general la mayoria de las referencias sefialan la presencia de diferentes grados de desgaste
emocional asociado a la atencién o trato directo con clientes o usuarios, existe un gran nimero de
relatos que dan cuenta de un evidente desgaste emocional pero cuya causa u origen aparece
como difuso y poco especifico en los relatos. Un claro ejemplo de esto ultimo se puede apreciar
en el siguiente extracto.

“Al final eso te va creando, te va creando molestias, nadie te entiende, te exiges,
te exiges, y llega un punto en qué tengo que hacer. Nunca lo habia pasado, pero
llega un punto, que increiblemente, que tu cabeza asi, yo creo que mds de alguno
le ha pasado, que tanto en la imprenta, tu trabajo normal, al frente del
computador, que llega un momento que tu mente bajan las manos, te quedai en
blanco y quedai pero bloqueado, y quedai jodido. El que fuma, se para y va a
fumar, yo no fumo, pero como mis ufias, es mi ansiedad, entonces empiezo, la
tontera. Y mientras estoy en esa desesperacion, [...] es una cosa insoportable, que
ya no te dan ganas de levantarte, no te dan ganas ni siquiera de acostarte, porque
sabes que al momento de despertar, vas a abrir y vas a recordar que tienes ese
problema, que otra vez te van a agarrar por el tema. Entonces prefiere hacerlo
continuo, mal dormir, la familia lejos” (Hombre, industria energética, segundo
grupo focal).

Como ya mencionamos, la mayoria de la presencia de las exigencias psicolégicas emocionales como
fuente de riesgo psicosocial en la microempresa dice relacién con contextos de atencidn al cliente.
Cabe destacar que estas unidades productivas se caracterizan por destinar gran parte de sus
esfuerzos a la mantencidon y captacion de clientes, puesto que necesitan manejar una estimacion
relativamente segura de los compradores que tendran en corto y mediano plazo para asi poder
planificar su produccién. Esta preocupacion, generalmente manifestada por los empleadores y
jefes, suele ser traspasada a los trabajadores, especialmente en aquellos rubros del sector de
servicios o que presentan un gran volumen de ventas y por ende, una permanente interaccién con
los clientes.

En este sentido, uno de los aspectos mas sefialados consiste precisamente en el rol de “bisagra”
como trabajadores a la hora de atender a los clientes, especialmente al momento de tener que
afrontar los reclamos y otorgar las explicaciones correspondientes a los clientes, tareas que deben
realizar teniendo especial cuidado de no dafar la imagen de la empresa.

“Y entonces eso era contraproducente porque, entonces el, mi jefa queria que se
vendiera mds, pero los tiempos de entrega de los productos de ellos eran malos,
entonces uno tiene que venir diez veces durante cuarenta minutos a decirle al
cliente “es que todavia no le ha salido su plato”, érdenes cruzadas para mi. Que al
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final uno termina siendo la carne de cafidn frente al cliente y no pudiendo hacer
mds” (Mujer, restaurant, primer grupo focal).

“Porque sobre todo si estai vendiendo y tenis que sonreir y hacer todo maravilloso,
cuando te cambian a ti las reglas del juego, claro, te afecta también a ti porque tu
tienes que ser la cara visible, y yo creo que eso es algo super, stuper penca”
(Hombre, turismo, primer grupo focal).

Debido a la naturaleza sus caracteristicas, esta subdimension resulto de dificil aprehensién en
mediante los relatos de los empleadores recogidos en las entrevistas semi-estructuradas, por lo
que esto se debe asumir como un problema basal a la hora de formular un andlisis que se centre
en los riesgos psicosociales especificamente de los trabajadores.

Si bien el riesgo psicosocial asociado a la exigencias psicologicas emocionales se concentra
especialmente en los rubros de servicios que tienen un fuerte componente de atencidn a clientes
y usuarios,

“Claro po y cada persona tuvo un dia distinto po, y a lo mejor la cara que te puso
ayer no es la misma que te pone hoy dia. Y desgraciadamente nunca vas a dejar
contenta a toda la gente, eso nunca va a ocurrir. Entonces si, es bastante
estresante” (Mujer, industria alimentaria, entrevista a empleador)

Es importante destacar que aquellos servicios enfocados a nifios, como lo es la educacién,
conlleva un riesgo adicional dada la fragilidad del publico que atienden.

“Cuando llega un apoderado "tia necesito conversar con usted" o me llaman a mi
[...] porque ya me conocen de mds tiempo "sabe qué, tengo un problema con la tia
Francisca® que es nuestra profesora porque mi hijo dice que le estd pegando”. Es
un riesgo psicosocial, yo tengo que llamarla, hablar con la tia "tia Pauli i qué estd
pasando? el nifio dice que tu le pegas ées asi? ¢ No es asi? o que lo retas mucho, o
que le diste una palmada, o que le tiraste el pelo" cito a la mamd, cito al papd,
viene toda la familia, cito a la profesora, estoy yo” (Mujer, educacidn, entrevista a
empleador)

En este mismo sentido algunos empleadores sefialan que suelen encargarse de atender a clientes
problematicos o violentos para que sus trabajadores no se vean expuestos a situaciones que
puedan implicar un fuerte desgaste emocional.

“Oiga y el, por ejemplo y una cosa que pasa harto, que la atencién al cliente a
veces significa también a veces un estrés mayor porque hay que responder a lo
que él quiere porque de repente la funcion que usted no le toca de retar tanto,
de repente si la tiene un cliente un pesado.

Ha tocado, ahi tenemos que entrar en accién nosotros.

¢Qué paso por ejemplo en esos casos?

% Los nombres de los relatos fueron modificados para resguardar la confidencialidad de la informacién otorgada por los
participantes.

INFORME FINAL: “Riesgo psicosocial en las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas): adaptacion del protocolo de

vigilancia de riesgo psicosocial en un grupo de microempresarios de la region metropolitana”. FLACSO - CHILE 60



“Ahi hay que aclararle la situacion como es porque a veces ellos vienen con una
vision de las cosas y el maestro dice “mire, lo que pasa es que usted no puede
hacer este trabajo porque si usted hace vulcanizacion aqui, le va a salir un huevo y
le va a dafiar el neumdtico o ha tocado que tu resbalas el neumdtico” y después
vienen a reclamar que les quedé malos, pero qué pasa, que tu estds sujeto que si
el vehiculo se baja y tu puedes caminar, puta, dos metros tres metro y se te pincha
el neumdtico, hay situaciones que ha pasado que la gente atribuye que el trabajo
quedo malo, entonces ahi uno tiene que lidiar con el cliente, explicarle que paso
esto, que paso lo otro, pero siempre se llega a un buen, a un buen término”
(Hombre, vulcanizadora, entrevista a empleador)

a.4.- Exigencias psicoldgicas de esconder emociones

La exigencia de esconder las emociones afecta tanto a los sentimientos negativos como los
positivos, pero en la practica se trata de reacciones y opiniones negativas que el trabajador o
trabajadora esconde a los clientes, los superiores, compaferos, compradores o usuarios por
razones «profesionales». Estas exigencias también estan presentes en todo trabajo colectivo con
superiores y compafieros y pueden estar relacionadas con la falta de apoyo de superiores y
companeros.

Esta subdimension de las exigencias psicoldgicas es aquella que se mostré mas ausente en los
relatos de los participantes de ambos grupos focales. El principal hallazgo en este sentido radica
no tanto en identificar el grado estrés experimentado por los trabajadores al tener que contener
sus emociones en momentos puntuales dentro de su proceso de trabajo, como por ejemplo, al
tener que atender clientes. Si no mas bien en reconocer que existe un gran nimero de relatos de
los trabajadores que sefialan que a lo largo de sus trayectorias laborales han debido enfrentarse a
momentos criticos en los cuales les resulta sumamente dificil seguir cumpliendo con sus labores y
una forma de afrontamiento es precisamente obviar o eludir las emociones que se encuentran
experimentando.

“Y ganas de no ir al trabajo tampoco, ganas de no ir, estar el fin de semana bien, y
esa vez que llega el lunes y empiezas a dormir mal, te empieza a doler la guata. Y
empiezas con puros sintomas fisicos, pero es porque en el fondo no quieres ir a
trabajar, porque sabes lo que tienes que enfrentar [...] cuando ese estrés empieza a
nacer de a poquito en tu mente, la verdad es que se aduefia de todo tu cuerpo, se
adueria de todo tu cuerpo el tema, porque yo lo vivi [...] entonces llega un punto en
que tu te levantas, y porque tienes que trabajar po, entonces tu ves al lado, estd tu
esposa, estdn tus hijos, y no puedes quedar en un tema de cobarde, o sea tenis que
ir nomas, a duras penas vas a trabajar” (Hombre, industria energética, segundo
grupo focal).

Naturalmente, este aspecto especifico de las exigencias psicoldgicas no pudo ser captado de
forma pristina por medio de los relatos recogidos en las entrevistas aplicadas a los empleadores.
En este sentido, la Unica referencia que se pudo rastrear en la vision de los empleadores consiste
en la narracion de un evento que da el nivel de conflictividad que se puede suscitar en los casos
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en que un trabajador no sea capaz de contener sus emociones al verse enfrentado a un percance
con un cliente.

“El otro dia, también, un caballero, también él estaba conversando y también se
agarré con otra vendedora y que "hueona”, y que "dndate a la cresta". Entonces
nosotros también tenemos... Creamos un protocolo, se les advirtio que la préoxima
vez ya iba a ser una constancia a la inspeccion del trabajo, que traten de
mantenerse... y también es pa' el hombre, porque ella también lo agarré a chuchds
écachai? Entonces es un tema super complejo” (Mujer, maestranza, entrevista a
empleador)

Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

En esta dimensidn se constituyen aspectos positivos del trabajo, conceptualmente compatibles
con la dimensién de control del modelo demanda-control de Karasek (1979). Se incluyen los
factores de influencia, posibilidades de desarrollo, control del tiempo de trabajo, sentido del
trabajo e integracion dentro de la empresa, que acd es entendida como compromiso con la
empresa. Estas serdn presentadas a continuacion.

b.1.- Influencia

Se refiere a tener margen de decision, de autonomia, respecto al contenido y las condiciones de
trabajo (orden, métodos a utilizar, tareas a realizar, cantidad de trabajo...).Desde el punto de vista
de la prevencion, es importante acercar, tanto como sea posible, la ejecucion de las tareas a su
disefio y planificacién y promocionar la autonomia de los trabajadores y las trabajadoras,
potenciando su participacién efectiva en la toma de decisiones relacionadas con las tareas
asignadas, con los métodos de trabajo, con el orden de las tareas, el control de calidad y el ritmo y
los tiempos de trabajo.

En los focus groups, se pudo observar que, en general, cuando se les preguntaba a los
trabajadores por la capacidad de influir en su trabajo, ello lo relacionaban con el concepto de
“control sobre su trabajo” y “autonomia” para la realizacidn de las tareas, segun los objetivos y
procedimientos previamente establecidos en la empresa. Esto lo podemos ver a continuacién,

“Moderador: {Qué entienden ustedes por tener control sobre su trabajo?
(M), Comercio y restaurantes: Autonomia
(H), Turismo: Saber donde termina tu responsabilidad y la otra.

(M), Comercio y restaurantes: Claro, donde parte y donde termina.”
(Participantes, primer grupo focal)

Esta definicion, ademas de explicitarse en esta cita, es la que se observa tras las narraciones de los
trabajadores respecto de los grados de control de su trabajo de que gozan. Sobre esto ultimo
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resulta notable observar la diversidad de contextos descritos. Asi, hay quienes afirman disfrutar
de amplios margenes de autonomia para realizar sus labores:

“entonces nosotros trabajamos por un sistema de gestion de calidad, entonces
también eso nos permite ser mds auténomos porque tenemos otros procesos,
otros procedimientos, todo estandarizado, entonces cada quien sabe lo que
tiene que hacer” (Hombre, industria, primer grupo focal)

La percepcion de los empleadores es que hay hartos grados de autonomia en sus empresas, y que
los grados de libertad exceden por mucho el de las empresas comunes, dejandose entrever que
estan orgullosos de cémo han construido espacios de trabajo con las caracteristicas que
identifican. Esto puede verse a continuacion,

“¢Comparados con el resto de las empresas? Yo creo que estd cuestion es un
edén para los trabajadores. Horarios que no se cumplen y variables, cero
presion por parte de nosotros, definicion principalmente por parte de ellos de lo
que hay que hacer.” (Hombre, industria, entrevista a empleador)

Es importante notar que los empleadores, de igual manera, valoran la autonomia de los
trabajadores, lo que puede verse tanto en ejemplos dados por ellos de organizacién de labores,
como pizarras o en reuniones. A tal punto es valorada la autonomia que la falta de ella se
contrasta con relaciones de paternidad:

“Las personas tienen que tomar decisiones por ellos, no preguntarle al papd
qué es lo que tengo que hacer” (Hombre, comercio exterior, entrevista a
empleador)

En los casos de rubros de manufactura, en donde prima la habilidad y experiencia del trabajador
por sobre la existencia de procesos establecidos de produccién, se puede ver que los empleadores
no sélo le dan grados de libertad a los trabajadores para realizar el trabajo, sino que toman su
criterio como definicidn misma de la calidad de la pieza fabricada,

“(...) cada vez que nosotros hacemos una pieza le preguntamos a ellos cémo la
harian ellos, y lo comparamos con los procedimientos que nosotros
consideramos adecuados, y ahi hacemos un popurri po. Mezclamos las cosas, o
(Hombre,

nn

si no, derechamente decimos “ya, hdgalo como usted dice
manufactura, entrevista a empleadores)

Cabe destacar las tensiones que dentro de esta autonomia los mismos trabajadores identifican.
En este sentido, se indican los grados de responsabilidad que recaen sobre el empleado en caso
de cometer errores o no cumplir con los deberes que le corresponden. A pesar de este doble filo
gue en términos psicoldgicos tiene el alto control sobre las tareas laborales, en general es
identificado como por los trabajadores como algo mayormente beneficioso.

Asi, en exacta contraposicién a estos margenes de autonomia sefialados, las escenas de control
mas directo por parte del empleador son descritas explicitamente como “estresantes” y resultan
un motivo de queja entre los trabajadores:
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“Te estresa mucho, eso es bien estresante. (...) Lo que me pasaba a mi, porque
tengo que ponerme desde el anterior trabajo. A mi me decian “MUEVETE”, y yo
no corria, yo atendia mis mesas, era muy rdpida pero entonces quieren que sea
mds rdpido” (Mujer, comercio y restaurantes, primer grupo focal)

En esta diversidad de escenarios que se identificaron en los focus group, resaltan dos
caracteristicas como verdaderamente especificas de la microempresa que incidirian sobre el
control del trabajo de que pueden gozar los trabajadores. Ambas negativamente. La primera se
relaciona a los vinculos mas estrechos, personalizados, que sostendrian trabajadores y
empleadores.

Estos darian pie a compromisos personales involucrados en el ambito laboral, que excederian a
los formalizados en el contrato, y que reducirian la autonomia de que puede gozar un trabajador
al restringir su tiempo incluso luego de cumplida la jornada.

“Claro, no tienes otra opcion. Entonces yo no lo veo como un tema de estrés, al
contrario, en el caso mio, en el caso mio yo digo "no puedo hacer el turno”, por
ejemplo esto, "no puedo hacer el turno el dia domingo, porque tengo un
casamiento el dia sdbado, se casa mi hermano, por lo tanto no voy a estar el
dia domingo". Y lo vengo diciendo, por lo tanto estoy anticipando, porque una
coordinacion. Por ejemplo si él tiene, ustedes tienen que copiar, porque como
son tan poquitos, con mayor razdn tienen que coordinarse, con mayor razon.
Entonces yo tengo que decir con anticipacion que voy a ir. Incluso, es mds, me
alegro, porque ese dia me voy a sacarme el estrés.” (Hombre, industria,
segundo grupo focal)

La segunda cuestion especifica de la microempresa que se considera afectaria el control sobre el
trabajo tendria relacidon con una escasez de recursos que en cuestiones de manufactura harian
mas apremiantes las labores, dado el elevado costo que en términos proporcionales tendrian los
errores o pérdidas para la empresa.

“La fineza en los trabajos, suponte una microempresa, es una empresa
econdémica. Los productos o los materiales no estdn botados, o sea, si yo voy a
soldar una pieza y la echd a perder no voy a buscar otra porque estd esa,
compraron esa pieza, que se compro porque no se tiene mds plata. Pero en una
empresa mds grande tu la botai. Cachai, o sea, tu fineza y tu trabajo se ponen
mds, auto, se puedes auto controlar, tu control de calidad tu lo haces tu
mismo.” (Hombre, manufactura, primer grupo focal)

Respecto de esto ultimo, es llamativa una concepcién diferente de las anteriores de lo que
significaria el “control sobre el trabajo”. En contraposicién a las nociones de autonomia antes
mencionadas, aqui se sefiala cdmo la escasez de recursos obliga a mayor “control” entendido
como “auto-restricciéon” de los errores, lo que ya fue visto en la seccién de exigencias cognitivas.
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b.2.- Posibilidades de desarrollo en el trabajo

Se refiere al que el trabajo sea fuente de oportunidades de desarrollo de las habilidades y
conocimientos de cada persona. La realizaciéon de un trabajo debe permitir la adquisicién de las
habilidades suficientes —pocas o muchas- para realizar las tareas asignadas, aplicar esas
habilidades y conocimientos y mejorarlos. Se puede realizar un trabajo creativo o, por el
contrario, el trabajo puede ser rutinario, repetitivo y mondtono y no representar ningun tipo de
aprendizaje ni crecimiento.

En lo referente a desarrollo profesional, todos los participantes de los grupos focales concuerdan
en que la microempresa, en general, no goza de condiciones para proveer formacion via cursos u
otros tipos de especializaciones que suelen hallarse en empresas mas grandes de manera
consistente,

“No, independientes que los hagas tu, pero que la empresa chica te mande a
capacitarte no suele pasar.” (Mujer, comercio y restaurantes, primer grupo
focal)

Esta limitacién también es reconocida, de cierto modo, por los empleadores, ya que entienden
que muchas veces carecen de los recursos suficientes tanto como para poder capacitar a su
personal, como para contratar personal capacitado,

“(...) no hay muchas facilidades en ninguno de los aspectos como para
profesionalizarnos un poco, porque tenemos que actuar sobre la marcha,
entonces las mismas personas que tomamos acd, contratamos, no
necesariamente son expertas en el drea que la voy a tomar, o sea, por ejemplo,
mi maestra de cocina prdcticamente se ha ido formando con nosotros.” (Mujer,
comercio y restaurantes, entrevista a empleador)

Sin embargo, en los casos en los que si parece haber capacitaciones, estas mds que nada tienen
gue ver con capacitaciones normativas, de distintos tipos de rubros, para apoyar el trabajo
realizado en la empresa:

“En la de nosotros, eh, tenemos que estarnos capacitando constantemente,
porque estamos acreditados pa (...), y estd normalizado, y si el jefe no nos
capacita, que estd en la obligacion, nos vamos quedando atrds y va a llegar un

” n

momento en que el (..) va a decir “Hasta aqui no mds llegan ustedes”.
(Hombre, servicios, primer grupo focal)

“(...) yo estoy trabajando ahora con una chiquilla venezolana, que ella es
ingeniera en recursos humanos y ahora la mandé a hacer un diplomado,
cachai, para que se actualice con las leyes de ahora y todo eso.” (Mujer,
manufactura, entrevista a empleadores)

Otra de las dificultades que se sefialan los trabajadores para conseguir cierta especializacidn en el
marco de la microempresa es la polifuncionalidad del régimen de trabajo, que impide dedicacidon
exclusiva a determinadas tareas de modo que se consigan mds destrezas en su ejercicio. Por otra
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parte, el tamafio reducido de estas organizaciones muchas veces ni siquiera permite que
alberguen tareas de gran especializacién.

“Si, opino lo mismo que él, que uno va aprendiendo, pero llega un punto donde
es tan pequeiio, digamos, la empresa y el trabajo que hacen, que se vuelve
mondtono y lleno, no va a crecer mds.” (Hombre, ONG, segundo grupo focal)

Sin embargo, esto mismo les permite adquirir una visién de totalidad sobre la organizacion y
adquirir habilidades administrativas a partir de la posibilidad de acceder a todas las aristas de la
empresa.

“uno se hace parte, parte dia a dia de trabajar, de conocer, deciamos, la parte
integral de la empresa terminas haciendo una cotizacion, o terminas en el drea
de calidad, o terminas en la parte comercial visitando al cliente. Entonces esa
diversidad que nos permite tanto adquirir un conocimiento prdctico e
intelectual en una pequefia empresa no existe en la grande porque tu te
enfocas en tu especializacion y listo.” (Mujer, laboratorio, primer grupo focal)

En contraste, esta misma polifuncionalidad es recalcada por los empleadores como algo positivo,
y vista como una de las formas que tienen de potenciar las capacidades profesionales de los
trabajadores de su empresa y de colocarlos en puestos de trabajo acorde a sus habilidades.

“(...) si no hace bien su tarea puntual del momento, pero tiene potencial en otra
drea, o sea en ventas, lo probamos ahi. Ahora, si tampoco funciona, ahi nada
que hacer. Pero tratamos de aprovechar al mdximo, en el buen sentido de la
palabra, las capacidades de la gente.” (Hombre, industria, entrevista a
empleadores)

Por ultimo, también se sefialan los “aprendizajes de mercado” como una forma de desarrollo
profesional susceptible de ser adquirido en las microempresas. Aunque es posible pensar que la
mayor cercania con el exterior a la organizacion que viven los trabajadores de micro otorga esta
experiencia de un modo que la gran y mediana empresa no permite, cuesta afirmar con certeza
gue esta sea una potencialidad exclusiva de las empresas mas pequefias.

“Crecimiento en el conocimiento y en el mercado de donde estay trabajando si
vay a tener, porque es una empresa chica y hacemos de todo. Pero crecimiento
dentro de la empresa, en la microempresa, no. Y resulta, y se termina esto, en
formando una empresa en el mismo rubro, o ve en el mercado una necesidad
que no estd implementada y eso es una oportunidad, y pam, pones tu empresa
en esa necesidad que viste en el mercado que no estd cumplida por las
empresas que estdn funcionando. Entonces, hay un crecimiento en la empresa,
no, pero en el rubro yo creo que si, si, las microempresas hacen crecer asi.”
(Hombre, turismo, primer grupo focal)
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b.3.- Control sobre los tiempos de trabajo.

Esta subdimensién representa una ventaja en relacién con las condiciones de trabajo (decidir
cuando hacemos una pausa o podemos charlar con un compaiiero...) y también con las
necesidades de conciliacién de la vida laboral y familiar (ausentarse del trabajo para atender
exigencias familiares, escoger los dias de vacaciones...).

La mayor parte de las ideas positivas sobre control del tiempo de trabajo conciben éste como
flexibilidad horaria dentro de la empresa. Asi, se destaca las posibilidades que esto da a los
trabajadores respecto del uso de su tiempo libre, incluso para conseguir otros empleos:

“En mi caso a mi me permitié poder crea mi propia empresa, yo trabajo en ese
laboratorio pero también, eh, cuando tu me hablas del tema de si tienes
control sobre tus funciones, claro, uno se mantiene en control porque te puedes
organizar mejor con tu tiempo y dedicarte, tiempo x, acd, y en otro tiempo x,
que cumplo, me organizo y me dedico a mi empresa. Puedo trabajar en la
noche yo en mi casa, desde mi casa” (Mujer, laboratorista, primer grupo focal)

Del mismo modo, los empleadores se muestran receptivos a las peticiones de tiempos libres para
atender problemas y obligaciones personales, facilitdndoles los permisos cuando los trabajadores
cumplan sus obligaciones normales en el trabajo o muestren actitudes de compromiso, como
vemos a continuacion:

“IM): Si, es como “[nombre empleadora], tengo que ir a hacer un tramite
mafiana, épuedo llegar a las 11:00? Pero me voy a las 19:00, no me voy a ir a
las 17:00”, écachai? Como parte de ellos...

Entrevistador: Perfecto, como una autoregulacion de ellos en los tiempos...

(M): Una auto regulacion, si...” (Mujer, comercio y restaurantes, entrevista a
empleadores)

“O sea, los gallos que ya no hacen la pega y llegan tarde, a esos los hago
zumbar, pero si ellos... por ejemplo, tengo a (...) que se queda trabajando hasta
las siete u ocho y después llega a las diez, iqué le voy a decir? Nada po. Y ese
tipo de flexibilidades son lo que valora la gente y que no estdn en otras
empresas.” (Hombre, industria, entrevista a empleadores)

Paradojalmente, se desde los trabajadores cémo la microempresa genera dindmicas que atentan
contra esta libertad que a veces ofrecen los contextos flexibles, dado el control mas personalizado
que ejercen las jefaturas a partir de vinculos que exceden la normativa contractual.

“Pero se empezaron a dar estas cosas, que podia hacer esto, que podia venir el
dia que no te corresponde para poder sacar esta pega y todo. Y al final yo me
terminé enfermando, enfermando, empecé con dificultades para dormir y un
monton de otras cosas. Y cuando yo lo dije a mi jefatura, no me creyeron,
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dijeron que no, que era, casi que era flojo y toda la cosa.” (Hombre, industria,
segundo grupo focal)

Sin embargo, estas tratativas informales que a veces implican exigencias fuera del espacio laboral
no siempre son descritas como perniciosas. Existen casos en que se da cuenta de acomodos o
arreglos entre empleados y jefaturas que permiten un mutuo acuerdo y confluencia de intereses:

“Porque en muchos lados, para quedarse a hacer horas extras lo alargan,
hacen un problema o cualquier cosa, un resquicio para quedarse e ir alargando.
No, nosotros trabajamos normal y si hay harto que hacer, nos dice "pueden
quedarse", o "pueden venir el dia sdbado". Y uno viene, en fin, no hay ningin
problema. Si, en ese sentido no tenemos problemas para trabajar.” (Hombre,
imprenta, segundo grupo focal)

Asi, el trato mas directo con las jefaturas suele dar pie a dindmicas mas flexibles en cuestiones de
horario -que los trabajadores entienden como una forma de control sobre sus tiempos de trabajo-
susceptible de adquirir carices positivos y negativos.

Otra cuestion que se sefiala impacta sobre la forma en que los trabajadores controlan su tiempo
tiene que ver con los equipos de trabajo. La proximidad y los vinculos personales que desarrollan
en la microempresa también dan pie a una intromisién del trabajo en la vida personal, al
confundirse las relaciones entre empleados.

“Y como igual hay una relacion distinta al teléfono, estdn los WhatsApp.
Entonces no sé po, como no es una relacion tan directa de tus compaifieros,
como colegas, sino llamar de amigos, te empiezan a mandar WhatsApp de
trabajo fuera del horario y todo. Entonces podria ser algo super bien si se
respetaran los espacios, pero termina siendo una, digamos, una debilidad
super grande para las empresas pequefias.” (Hombre, ONG, segundo grupo
focal)

b.4.- Sentido del trabajo

Se refiere al hecho de ver sentido al trabajo significa poder relacionarlo con otros valores o fines
que los simplemente instrumentales (estar ocupado y obtener a cambio unos ingresos
econdmicos). Las personas podemos afrontar de una forma mas positiva para nuestra salud las
dificultades que nos afectan durante la jornada laboral si el trabajo lo experimentamos con
sentido.

En lo que refiere al sentido que tiene el trabajo para los trabajadores, vemos que la gratificacion
extra-monetaria que ellos pueden percibir en sus empleos resulta en el Unico indicio, y no muy
presente en los trabajadores participantes de los grupos focales, mostrandose Unicamente de la
existencia del sentido del trabajo.
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“Hay, hay una cosa en esto de que, por ejemplo, a mi me gusta mi trabajo, yo
estoy del afio 93, en la misma empresa, (ya?, independiente de la plata, qué se
yo, que a lo mejor deberia ganar mucho mds de lo que gano, éya?, pero a mi
me gusta mi trabajo.” (Hombre, laboratorista, primer grupo focal)

Sin embargo, los empleadores han observado desde fuera como el trabajo en la microempresa
puede ser una herramienta de realizacion tanto personal como laboral importante para sus
trabajadores, viendo de alguna manera como el trabajo es capaz de dignificar la vida de las
personas,

“(...) tengo, por ejemplo, personas que se sienten importantes en su casa
porque que estdn trabajando. A nosotros nos ha tocado gente con depresion,
pero aqui ellas se han visto valoradas, o sea, que son ... que una trabaja con
mucha mujer, la mujer porta muchas cosas, tanto de su casa, de sus vidas
personales, su historia de vida, y es increible porque nosotros hemos tomado
gente que no sabia que podia tomar micro y venir a trabajar, o sea, una cosa
asi, me entiende, asi de fuerte.” (Mujer, comercio y restaurante, entrevista a
empleadores)

Otra cosa que llama la atencién es que ciertos rubros o actividades especificas, a vistas del
empleador, son escogidas Unicamente por gusto, y por tanto tendrian por supuesto que al
trabajador le causa un mayor sentido y gusto el realizar su trabajo. Acd cabrian no sdlo los rubros
mas relacionados a los oficios, como el caso de los torneros de metal o soldadores, sino también
gente relacionada, por ejemplo, al comercio exterior:

“Estas chicas que te decia son ingenieros en comercio exterior, con mds
estudios, que normalmente este estudio lo eligieron ellos porque tienen un
gusto hacia allé écachai? No es una carrera como que alguien te obligé a
estudiarla, écachai? (..)” (Hombre, comercio exterior, entrevista a
empleadores)

b.5.- Integracion o compromiso con el lugar de trabajo (empresa)

Se refiere a la identificacion de cada persona con la empresa o institucion en general. No se
refiere al contenido del trabajo en si. Esta dimensién esta estrechamente relacionada con la
anterior (sentido del trabajo). Sin embargo, aqui nos concentramos en la implicacién de cada
persona en la empresa y no en el contenido de su trabajo en si

Se mencionan diversas razones que motivas a los trabajadores a comprometerse con su lugar de
trabajo. Una de ellas es el papel imprescindible que tienden a jugar en algunas empresas, que
hace sentir valoradas sus tareas y los roles que desempeiian, lo que fortalece su compromiso con
ellas.
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“(...) de repente voy el dia domingo, no me lo piden, voy porque sé que hay que
tener al cliente, sé que hay cosas que tengo que entregar el dia lunes a primera
hora al cliente, porque faltan otras cosas que repararlas, arreglarlas, ver, no sé,
veinte mil cosas. Entonces yo, lo que pasa, en cierto modo, es que yo muchas
cosas van por ahi, independiente del billete, que es importante, ¢ya?” (Hombre,
laboratorista, primer grupo focal)

Este tipo de compromiso en la empresa es percibido de manera positiva por el empleador,
entendiendo que eso implica una ayuda directa a él y a lo que representa la empresa. Lo anterior
modela las relaciones entre empleador y trabajador de un buen modo, mejordndolas y generando
lazos de confianza entre trabajadores y empleadores que son importantes en la microempresa:

“Hoy dia los cabros podrian haber dicho “ésabi qué jefa? Cagaron las masas y
hay que botar esas 400 masas”, pero uno de ellos dijo “oye, pero si vamos a la
sobadora de alld y las rehacemos”. Para mi esa huea es ser consiente de mi
bolsillo también po, écachai?” (Mujer, comercio y restaurantes, entrevista a
empleadores)

“(...) como lo que te explicaba el otro dia, ellos vieron que yo el compromiso
que tenia para el dia domingo, de ellos tres o cuatro personas que se quedaron
evitaron que yo me quedara ese dia hasta las una o dos de la mafiana y que el
sdbado estuviera no sé desde que hora hasta que hora. Porque sabian que yo
iba a llegar con el trabajo el dia domingo, no importa si lo iba a entregar el
domingo a las 6 de la mafiana o el sdbado a la 10 de la noche. Entonces, ellos
para evitarme eso, se quedaron. Ahi tiene un ejemplo.” (Hombre, imprenta,
entrevista a empleadores)

En contraste, hay otros empleadores que no perciben que haya compromiso por parte de los
trabajadores de su empresa, indicando que algunos de ellos “Tienen menos compromiso, a ellos
les interesa que les llegue la plata” (Hombre, taller mecéanico, entrevista a empleadores). En esta
misma linea, algunos identifican que los trabajadores migrantes son los que tienen mayores
compromisos con las empresas debido a que de su trabajo depende su posibilidad de residencia
en el pais.

Otra, no tan positiva como la anterior, vuelve a remitir a los grados de personalizacién con que se
dan los vinculos entre empleadores y empleador. Asi, los roles de cada uno tienden a desdibujarse
en el marco de relaciones de compromisos mas intimos que se desarrollan en la microempresa, lo
gue conlleva también nuevas -y problematicas- formas de compromiso laboral.

“Ahi vuelvo, éserd, es mi responsabilidad? ¢ Me lo estoy tomando muy a pecho
porque esta confianza es amistad?” (Hombre, turismo, primer grupo focal)

Por ultimo y mas predeciblemente, el gusto que se puede tener por el trabajo desempefiado es
sefialado también como una fuente de desarrollo de compromiso. Ello, no obstante, no implica
evacuar todas las relaciones psicolégicamente tensas que se pueden tener con el trabajo,
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“(...) si a uno le gusta lo que hace, eso como que pasa a un segundo plano, por
lo menos para mi, a veces me siento estresado, puedo tener ganas de llorar,
que sé yo, pero después cierro los ojos, respiro profundo, y contintio.” (Hombre,
laboratorista, primer grupo focal)

El que este compromiso exista, independiente de las razones para ello, es sefialado eso si como
una posterior fuente de satisfaccién en relacién con los resultados alcanzados. A partir de un

compromiso previamente existente, el trabajo se vuelve una forma de realizacién personal.

“Creo que satisfecho queda uno, disculpe, es cuando uno realmente se siente
comprometido. Cuando estds comprometido si sientes esa satisfaccion de decir
“lo logramos”, pero cuando no estdn y lo hace por obligacion, nunca va a sentir
eso si no que, “conchale pero por qué mds trabajo, por qué”. (Mujer,
laboratorista, primer grupo focal)

A pesar de lo anterior, el compromiso es también percibido como una forma de desgaste y auto
explotacién que, ademds de conllevar efectos perniciosos sobre la vida del trabajador, puede no
ser justamente retribuida por la empresa.

“Para hacerte corto el cuento, yo era super responsable, yo me desvivia por el
banco, era mi vida. Y resulta de que en una reunion que nos citaron un dia para
hablar con un gerente, que ibamos a tener la posibilidad de expresar lo que
estdbamos haciendo con tiempo, pero era el gerente, no era una empresa
externa que venia a hacernos una encuesta. Y yo vomité todo, no pasaron ni 20
dias, despido.” (Mujer, comercio y restaurantes, segundo grupo focal)

Es importante destacar, para finalizar, que una de las formas de compromiso vistas por los
empleadores de ciertas empresas tiene que ver con la recontratacion de los trabajadores en sus
empresas. En concreto, para los rubros en donde la variabilidad del empleo es mas alta, como las
contratistas o que viven por proyectos, o las empresas que pasan por malas situaciones
financieras por ciertos periodos, se pudo observar que, cuando habian buenas condiciones de
trabajo, los trabajadores estaban atentos y en comunicacién con el empleador para saber si es
que podrian retomar su trabajo ahi, y cuando podrian hacerlo de ser esa la situacion. Esto lo
podemos ver a continuacion,

“(H): Y se van porque lamentablemente me pasa esto, me baja el trabajo (...)

Entrevistador: Sipo, no, se entiende. Y a pesar de ir y volver siempre se nota
que hay una buena relacion

(H): Si po, si no, no volverian [a trabajar conmigo]” (Hombre, manufactura,
entrevista a empleadores)

“Los trabajadores por lo general viven llamando a los trabajadores por trabajo,
eso es un indicador, si viven preguntando por pega, que a lo mejor lo hago bien
y no lo hago mal, quieren estar a todo a mi lado y no en otro lado, o cuando los
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trabajadores “¢y no hay pega? Jefe, no se preocupe nosotros estamos aqui
para apoyar o lldmenos si hay pega de nuevo”, son condiciones que para uno
también son significantes” (Hombre, construccion, entrevista a empleadores)

Apoyo Social en la Empresa y Calidad del Liderazgo

El apoyo social en la empresa y la calidad de liderazgo son compatibles con la dimensién de apoyo
social del modelo de demanda-control de Jhonson y Hall (1998) y lo conforman la previsibilidad, la
claridad del rol, el conflicto de rol, la calidad de liderazgo, calidad de relacién con superiores y
companeros, y sentimiento de grupo

c.1.- Claridad de rol

Se refiere al grado de definicion de las acciones y responsabilidades del puesto de trabajo” En esta
dimension se aborda lo referente al grado de definicién de las acciones y responsabilidades del
puesto de trabajo. Esto ya que se considera que la falta de definicion de responsabilidades y
tareas del trabajador, tanto del trabajo propio como de los compafieros y superiores, puede ser
un factor de riesgo psicosocial.

Referente a lo identificado en los focus group, los trabajadores y trabajadoras sefialan como parte
de la realidad del trabajo en una microempresa el tener que adoptar multiples roles vy
responsabilidades. En ambos focus group emergié por parte de los participantes relatos
referentes a la necesidad de adaptarse a diferentes escenarios y tareas.

“Pero cuando son pegas especificas po, nosotros, todos los dias, una caja de
pandora, nunca hacemos una pega especifica, en el caso de nosotros, y si como
te digo, al otro dia, fuimos a poner un desagiie en pvc y terminamos en una
sala de quimicos” (Hombre, metalurgia, primer grupo focal)

La forma en cdémo esto se percibe, depende de la situacién laboral y actitud personal. Una de las
visiones, es la de un participante que senala esta multiplicidad de roles como una oportunidad de
aprendizaje en distintos ambitos.

“Cuando uno entra a una empresa, microempresa de no mds de 10
trabajadores, quiéralo o no te transformas en un trabajador de todos los
departamentos. Por mds que exista una estructura, el conocimiento que uno
adquiere trabajando en una pequefia empresa, aprendes poco o mucho de
todas las dreas. Yo conozco del departamento, por ejemplo, de finanzas y no
tengo nada que ver con finanzas, pero igual conozco un poco la estructura de
cémo se cobra, como se paga, etc. Entonces eso ayuda como pa’ la vida, pa’
aprender. Ademds de hacer tu rol, tu escuchai, mirai, de repente falta uno y vay
tu pa alld, entonces cierto, yo también creo que es una ventaja” (Hombre,
turismo, primer grupo focal)

Por el contrario, también se indica el impacto negativo que la falta de claridad en los roles puede
tener, en tanto se malinterpretan y confunden responsabilidades.
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“Porque de repente pasa que uno hace cosas porque sabe, pero después como
que se toman, no obligacion, sino como si ya fueran parte de tu trabajo. No se
vaya a malinterpretar, pero por ejemplo hay cosas que yo no hacia, y que yo no
sabia que tenia que hacer. Por ejemplo, un ejemplo, mandaba cotizaciones, ya,
pero es que usted no le ha hecho el sequimiento a esta cotizacion, ya pero es
que yo no tenia idea que tenia que hacerle seguimiento, yo solamente mande
la cotizacién que usted me dijo, una cosa asi. Entonces, por eso, esta es tu
tarea, estas van a ser tus tareas, y aqui yo voy a cumplir todas mis tareas al pie
de la letra, pero que sean claras.” (Mujer, imprenta, segundo grupo focal)

Dado ademas el caracter “familiar” o de cercania en el ambiente laboral de las microempresas en
Chile, que se ha evidenciado a lo largo del desarrollo de este estudio, pareciera ser que la falta de
delimitacion en las funciones por cumplir son un factor de estrés constante para algunos
trabajadores por tener un vinculo afectivo o de cercania. Esto daria mayor peso a las
preocupaciones por cumplir respecto de lo generado por el simple vinculo laboral que se da en
empresas de mayor tamaiio.

“Entonces ahi viene mi pregunta, ¢ qué mds hago? ¢ Qué mds se hace, qué mds
se hace? Ahi vuelvo, éserd, es mi responsabilidad? ¢ Me lo estoy tomando muy
a pecho porque esta confianza es amistad?” (Hombre, turismo, primer grupo
focal)

“l: Con la situacion ahora de estar trabajando por ejemplo en pequefias
empresas, ¢a alguno le gustaria trabajar en una empresa mds grande?, ¢y por
qué en realidad?

“M2: Se trabaja mejor, se trabaja mds tranquilo.

I: Se trabaja mds tranquilo en una empresa mds grande.
M2: Si, se trabaja mds tranquilo. Uno puede hacer...

H4: Estd mds delimitada tu funcion.

M2: Uno puede hacer su pega tranquilo, sabe lo que tiene que hacer, como lo
tiene que hacer y en cudnto tiene que sacarlo.” (Participantes, segundo focus

group)

“M3: Yo creo que las tareas, deberian quedar mds claras, tareas. Por ejemplo
donde comienza tu trabajo, donde termina tu trabajo, y por eso te voy a pagar,
una cosa asi.” (Mujer, imprenta, segundo grupo focal)

Respecto a cdmo los empleadores perciben lo referente a la claridad de rol, en general de las
entrevistas se extrae que tener roles claros y bien definidos es lo deseable para un mejor
funcionamiento y rendimiento de la microempresa. En los relatos suele primar en el discurso una
division y definicion de roles mas organizado de lo que relatan que realmente ocurre en la
practica. Aun asi, con algunas excepciones, lo que prima en los relatos es que tener mayor
organizacién en las tareas y claridad de los responsables aln es algo pendiente y por lograr en la
mayoria de las organizaciones.
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“A veces tengo que decir "no, no hagas eso, tu estds para esto, y has esto no
mds, que esta es tu tarea". Por ejemplo, le gusta mucho a una garzona meterse
a la barra, se mete a la barra y desatiende su trabajo de garzona. Entonces, es
al revés, yo creo que tengo que andar frenando pa que no hagan mds cosas de
las que hacen éya? Para que lo que tienen que hacer lo hagan mejor, ojald cada
dia mejor. Eso.” (Hombre, comercio y restaurantes, entrevista a empleador)

“Lo positivo es la cercania con las personas, cachai, y lo dificultoso es también
la cercania con las personas jaja. El trato écachai? O sea, por ejemplo una
empresa grande tiene todo organizado, es una mdquina. Es todo una mdquina,
es como un engranaje. Y uno no lo es écachai? uno no lo es. Entonces falta uno
y queda la embarrada, por asi decirtelo, cachai, porque de repente al ser una
microempresa, no sé, teni una personas para esta mdquina, teni a otra para
esta, y al otro lo teni para el banco y falta uno y casi como el funcionamiento
de la empresa que te embarra todo en total, cachai (...)” (Mujer, manufactura,
entrevista a empleador)

Los mismos empleadores se ven obligados por las circunstancias a asumir multiples roles,
sefialando que lo que suele marcar la pauta de las funciones son las solicitudes en produccién. El
grado en que esto ocurre depende de algunos elementos contextuales del trabajo, como por
ejemplo, el rubro de la microempresa.

“Esos equipos tienen sus jefes, que también saben perfectamente que es lo que
tienen que cumplir, y después de esos jefes estoy yo encima de ellos (ya? Y épor
qué? épor qué ahi es mds desordenado? porque yo conozco bien el rol de
gerente general antiguo, y el de gerente general de ahora es distinto porque a
veces no soy gerente general, soy gerente de operaciones, otras veces soy el
jefe de informdtica por ponerle un... y con suerte jefe, yo creo que soy el
encargado de informdtica, y jefe de recursos humanos también, a lo lejos
écachai?” (Hombre, comercio exterior, entrevista a empleador)

“(...) como yo soy el duefio de la empresa, tengo que cruzar por todos los
temas, los temas de organizacion, los temas de planificacion, los temas de
control, los temas de disefio, los temas de compra, como tenemos un formato
pequefio, es una empresa pequefia, la responsabilidad que desarrollan los
agentes son bien mezclados” (Hombre, construccion, entrevista a empleador)

Se observa también en los discursos que esto seria propio sobre todo de la etapa inicial y
primeros ainos de la microempresa, donde muchas veces el apoyo suele provenir de familiares o
cercanos con quienes se trabaja durante el levantamiento y posicionamiento de la empresa.

“No, pasa poco, pasa poco. No, lo que puede suceder es que, dentro del mismo
rol, si se te enfermaron los dos colegas y quedaste solo, vay a tener mds pega
que la cresta pero de lo mismo que hacis, pero que normalmente hacis un
tercio o un medio, y tenis que hacer el entero completo. Pero no cambiamos
roles, eso... O sea, te diria que eso nos pasaba... entiendo perfecto la pregunta,
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porque eso nos pasé mucho en los primeros afios. En los primeros afios, no sé
po, un vendedor tenia que salir a buscar cosas en la camioneta, y de ahi hacer
cosas de chofer, o de operativo, etcétera. Si, pero hoy no.” (Hombre, comercio
exterior, entrevista a empleador)

c.2.- Conflicto de rol

Se refiere a aquellas exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo que pueden
generar conflictos de cardcter profesional o ético, cuando las exigencias de lo que hay que hacer
son diferentes de las normas y valores personales. Posibles origenes de este riesgo refieren, entre
otros, a tener que afrontar tareas con las que se esta en desacuerdo, realizar dos tareas
contrapuestas, recibir drdenes contradictorias, o el estar obligado a tareas que se perciben en
contradiccién con la ética o la moral.

Al respecto, sélo se identificd informacidn para esta dimensién en el primer focus group de
trabajadores y trabajadoras. Acorde a lo expuesto en la dimensidn anterior, la falta de claridad en
las atribuciones y funciones asignadas genera a su vez problemas a los trabajadores respecto de
las instrucciones y decisiones provenientes de los liderazgos.

“pero en el aspecto de la pequeiia, este, son como qué, hay muchas
discusiones, cuando suelen, cuando no hay un solo jefe sino entre ambos, y no
toman una sola decision. Entonces ahi uno queda como que, a quién, o sea, por
mds de que estd con la mano derecha, por mds que estd ahi, uno vi esto y dice,
pero qué hago, por qué dijo esto, dijo, entonces ahi como que la discusion.”
(Mujer, restaurant, primer grupo focal)

“Cuando no estd bien estructurado, que creo es el caso de ustedes, el tema de
las decisiones es complicadisimo porque cuando hay distintos departamentos, y
demasiados jefes, en empresas chicas, sobre todo que estas son familiares,
etc., etc., cambian las érdenes cada media hora, dos dias” (Hombre, turismo,
primer grupo focal)

“Entonces yo como era funcionario publico, llegaba como siempre a la hora y
ya estaba cerrado y todo. De hecho un dia me retaron, una colega, porque yo
no tenia llaves para abrir mi trabajo. Y me dijo que "cdmo no", yo nunca habia
trabajado en un lugar donde yo tuviera llave para entrar al trabajo. Ese fue uno
de los problemas que tuvimos en donde yo trabajaba” (Hombre, ONG, segundo
grupo focal)

Emerge nuevamente el tema de la familiaridad y confianza presente en el ambiente de trabajo, ya
qgue al haber situaciones de conflicto esta cercania genera mas complicaciones que soluciones.
Para los trabajadores esto se traduce en que muchas veces se les solicita realizar tareas o asumir
responsabilidades que conciben como que no son propias de sus deberes, pero que debido al
vinculo extra laboral se espera que las realicen.
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“Si, a veces se confunden las confianzas. Te lo digo yo por experiencia propia
porque yo trabajo en una empresa de un amigo, es mi mejor amigo, hace
cuarenta afos, y de repente se empezd a pasar de raya, digamos, en ciertas
cosas, eh, funciones que yo no tenia que cumplir y cosas asi, hasta que tuvimos
que sentarnos y aclarar el tema, porque al principio era todo fdcil po, entonces
estabai como metido en todo.” (Hombre, turismo, primer grupo focal)

“Lo del tema de la confianza. Cuando tu tienes mucha confianza con tu jefe, el
duefio de la empresa, con quien sea, te trae, ademds de la confianza de amigo,
mucha confianza con la empresa. De repente esa carga de responsabilidad no,
no te corresponde” (Hombre, turismo, primer grupo focal)

c.3.- Calidad de liderazgo

Se refiere a aquellas conductas y atributos del jefe o supervisor directo que permiten juzgar su
valor como lider, incluyendo la capacidad de dirimir conflictos, planificar y distribuir el trabajo en
forma ecuanime, la preocupacién por el bienestar de sus subordinados, y habilidades de
comunicacion. Al respecto, se considera como origen del riesgo el tener jefaturas que poseen un
escaso liderazgo, jefaturas de tipo autoritario, o que sean desapegados. De igual forma se
considera como factor de riesgo el que haya escasa planificacién del trabajo, favoritismo y mala
comunicacion de los jefes con los trabajadores

En la microempresa, dada la cercania con que se trabaja y el trato directo entre empleador y
trabajadores, la personalidad y tipo de liderazgo del empleador o empleadora se hacen muy
notorio para los trabajadores. Lleva a determinar el ambiente de trabajo asi como a tener
consecuencias directas en cémo se desenvuelven los trabajadores. Los relatos de los participantes
de ambos focus group muestran el impacto, tanto positivo como negativo, que puede tener la
calidad del liderazgo para el desarrollo de las tareas y la forma en que los trabajadores perciben
su ambiente laboral.

Dentro de los aspectos positivos, destaca que el empleador puede ser una fuente de motivacién
directa cuando es un buen lider, generando una motivacion extra para trabajar, ademas de que el
trato cercano permitiria tomar decisiones de manera mas expedita.

“Y en una microempresa, todo es, el jefe de nosotros es mi amigo, trabajamos
junto con él, él trabaja junto a nosotros. Cuando él, suponte, él también es
soldador, el duefio de la empresa, cuando él, nosotros decimos “no se puede”,

nn

“se puede”” (Hombre, metalurgia, primer grupo focal)

“Yo creo que la persona, el jefe, el jefe es distinto. Porque, no es porque estén
mis compafieros acd, yo siento que don Manuel, mi jefe, es diferente, porque
tiene la forma de pensar distinta, no es como de la vieja escuela. El trata de, a
ver, como lo explico, de adaptarse a los cambios, a la actualidad, el modo de
trabajo actual no estd como antiguo. Por ejemplo él viene y si hay mucho
trabajo, él trabaja contigo, él quiere aprender. No es como esos viejos que, de
otros lados que no sé, con suerte saben mandar correos, no po', él estd
tratando de aprender, a pesar de que igual es mayor, entre comillas, no es tan
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viejo [risas], pero igual yo lo veo como mds jovial, porque estd actualizandose”
(Mujer, imprenta, segundo grupo focal)

Sobre los aspectos negativos, dado el trato cotidiano que por lo general es presencial y cercano,
cuando hay malas actitudes y un mal liderazgo, el impacto es mucho mas directo para los
trabajadores y trabajadoras.

“Y cuando nos manddbamos condoros llegaba el reto, porque ese jefe tenia un
trato muy malo, asi como déspota, gritonedndote, te dejaba en vergiienza
delante de los clientes, porque como que te, disculpa la palabra, te
"aweonabas". Entonces después al final yo quedé trabajando sola y me
reclaman muchas veces, porque yo me quedaba a veces trabajando hasta
tarde, porque estaba sola, "¢y cdmo sé yo que estay trabajando?". Y después
llegé un momento que nosotros tuvimos un encontron y le dije que esas no
eran formas que él me hablara, porque no correspondia. "¢Y por qué no, si soy
tu jefe?".” (Mujer, imprenta, segundo grupo focal)

En lo que al discurso de los empleadores en esta dimensidn respecta, en general se observa que el
tipo y calidad del liderazgo depende mucho de la personalidad, por lo que se observa diversidad
de relatos. Aun asi, es interesante también el considerar que hay empleadores que destacan
como de gran relevancia el mantener un buen liderazgo, que garantice la continuidad de sus
trabajadores sobre todo cuando estos son de confianza. Esto puede entenderse por la “fragilidad”
gue muchas veces se ha evidenciado en las microempresas participantes, donde al haber roles
difusos y margenes de incertidumbre en las tareas, muchos de los trabajadores se vuelven de gran
relevancia para la produccién, siendo considerados menos “reemplazables” respecto de empresas
de mayor tamafio del mismo rubro.

“Esta empresa no podria ser lo que es si no tuviera a mi gente écachai? O sea,
si matai a toda mi gente y me trais tres cabros cualquiera, nos vamos a la
punta del cerro écachai? O sea, gracias a Jorge, gracias a Felipe, gracias a José,
bueno y lo fundamental... o sea, en mi caso es indispensable la gente que
tengo, sin la gente que tengo no podria seguir. O seria gravisimo, me podria ir
a la punta del cerro. No, yo lo considero hiper fundamental, al mdximo
écachai? O sea y realmente écachai? Porque Felipe... bueno, yo se instalar y
toda la cuestion pero no soy tan exacto, Felipe es seco écachai? Entonces,
después, si no estoy con el Felipe y tengo que ir a hacer un proyecto va a ser
una porqueria que me la van a tirar por la cabeza écachai? Y las coordinaciones
que hace Jorge ha todos los niveles ¢cachai? No lo puedo hacer yo, tiene otro
trato écachai? De hecho, muchas veces hay algunos tipos de clientes que son
medios raros y "no, este hueon... Jorge, agdrrate a este gallo" y va Jorge y se lo
come ¢cachai? Entonces, no, fundamental. Fundamental el tema de la gente.”
(Hombre, industria, entrevista a empleador)
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c.4.- Calidad de la relacion con superiores

Se refiere a los atributos tanto del jefe directo como de la organizacidn en general, que posibilita
recibir el tipo de ayuda e informacién que se necesita y en el momento adecuado para realizar el
trabajo. En general, se consideran como factores de riesgo al respecto la falta de informacién o las
comunicaciones centradas en temas considerados irrelevantes para el trabajo cotidiano. Esta
incluye dos ambitos (1) el apoyo social de superiores y (2) la previsibilidad.

Al respecto, emerge entre los participantes del focus group que el tipo de relacién con la jefatura
es importante en todos los trabajos, pero que en la microempresa este proceso requiere mas
tiempo, energia y dedicacién para poder trabajar cdmodamente. Esto estaria dado principalmente
por el trato cotidiano que hay con el empleador.

“También el contacto directo con los duefios, porque si tiene una empresa
grande uno habla con... o sea en el fondo (...), porque ni siquiera el duefio de la
empresa sabe como te llamas. Pasa aqui que es mds cercano, como dice ella.”
(Mujer, imprenta, segundo grupo focal)

Por parte de los empleadores entrevistados, se observa en sus relatos que el tener una buena
relacién y confianza con los trabajadores suele ser parte de las preocupaciones centrales, ya que
el mantener rentable el negocio va principalmente de la mano con tener un equipo de confianza.
Sobre todo si son microempresas en etapa inicial, se hace mucho mas complejo el reemplazar a
los trabajadores y trabajadoras respecto a como ocurre con empresas de mayor tamafio.

“Después de afios [risas] Me ha costado formarlo, y ahora que tengo un buen

equipo. No tengo los recursos todavia, pero sé que van a llegar, porque con

este equipo igual es bueno. Tengo buena cocinara, buena ayudante de cocina,

que eso es importante. Tengo una buena encargada de platos frios, que es la

que hace el hipocaldrico, los postres, ensaladas, y eso nos costé mucho...

mucho llegar a eso, porque los sabores igual cuestan.” (Mujer, comercio y

restaurantes, entrevista a empleador)
Algunas facilidades identificadas en la microempresa refieren a que, ante urgencias, el tener un
trato cotidiano ayuda para tener respuestas de manera mas expedita, quitando presién ante

procesos que en empresas de mayor tamafio pueden ser engorrosos.

“Que claramente cuando uno tiene un problema, tanto en la pega como en el
dambito familiar, tenis a tu jefe que te puede dar, a favor o en contra, una
decision pronta” (Hombre, turismo, primer grupo focal)

“que el jefe lo tenis al lado, cierto, tiene esa presion que estd al lado tuyo, te
chicotea todo el dia, pero también tenis esa cercania de que si necesitai algo
personal, cierto, en tu casa o en tu familia, estd ahi para conversarlo, no tienes
que mandarle un correo no cierto, funciona menos formal” (Hombre, turismo,
primer grupo focal)

Un problema que los participantes identificaban respecto de la relevancia de tener una buena
relacién con los jefes, es que el trato cercano que se da en el ambiente laboral de Ia
microempresa muchas veces crea o refuerza lazos personales entre el empleador y el trabajador,
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por lo que ante situaciones complejas, dificulta el correcto desarrollo de las labores a fin de evitar
tener problemas que perjudiquen esa relacién.

“Entonces esa es una discusion tremenda qué tu la rompiste y sequiste
trabajando, y por eso sigues trabajando ahi, pero es un paso super, eh, grande.
De repente uno, évaldrd la pena tantas peleas, romper esta amistad, por esto?”
(Hombre, turismo, primer grupo focal)

Por su parte, los empleadores entrevistados indican que estos lazos o vinculos mas intimos que se
generan en las microempresas pueden ser muy positivos en tanto dan mayor libertad de acciény
rapidez en la toma de decisiones, ademas de que ante otras carencias que puede presentar el
entorno laboral y condiciones de empleo, el tener una buena relaciéon con los trabajadores, un
trato cercano y mayor flexibilidad en algunos ambitos permite compensar en cierta medida estas
carencias. Aun asi, el tener que estar constantemente respondiendo a limites difusos y ante
situaciones que dependen mucho de la personalidad y cardcter tanto del empleador como del
trabajor puede dar pie a conflictos.

“(...) yo no tengo mayor conflicto, que dijera no, sabes que los trabajadores
estdn super raros, no, o sea, si bien se resaltan problemas en el trabajo en el
dia a dia, se pueden conversar sin ningun problema y ellos aceptan la critica, o
la recomendacion y no se ha dado una situacion en donde no hagan caso, haya
una falta de respeto asi, que haya pasado eso asi no. Bueno uno de los
técnicos, que venia de otra parte, venia como con la vieja escuela, asi como con
mds mafias, y con el tiempo yo le fui explicando como debia ser, que este es un
nuevo formato, que ya no servia hacer tal cosa, o que se trabaja de otra forma,
y le ha costado, pero con tiempo ha ido aprendiendo eso.” (Hombre, servicio
técnico, entrevista a empleador)

“Ahora, hemos tenido que llegar también a ciertas situaciones en que sentimos
de que se transforma en abuso, entonces ahi hay que poner limites también.
Cuesta poner limites, es como cuando uno cria a un hijo, o sea, hasta donde yo
le puedo dar la cuerda, la larga, los permisos, es como eso, como que soy un
poco mamd de nuestros de nuestros empleados, de nuestros trabajadores,
como hasta qué punto le pongo el limite. Bueno, si me estd pidiendo permiso
pa irse mds temprano porque quiere ir a hacerse las ufias ¢me entiendes?
Entonces, hay que también... por eso que se conversa antes con la trabajadora
o con la persona que estd pidiendo el permiso o necesita... Pero ante una
emergencia, ponte tu, ahi todas actuamos y "no te preocupes, anda, yo me
quedo" "no, si yo vuelvo en una hora, si voy y..." Lo hacemos, tenemos,
digamos, la flexibilidad mental y profesional para poder hacerlo, y personal
porque de repente también va como en las caracteristicas personales de cada
una de nosotras.” (Mujer, educacién, entrevista a empleador)
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c.4.1.- Previsibilidad

Se refiere al hecho de que las personas necesitamos disponer de la informacion adecuada,
suficiente y a tiempo para adaptarnos a los cambios que pueden afectar nuestra vida, de lo
contrario aumentan nuestros niveles de estrés. Es decir que los trabajadores y trabajadoras sean
informados con suficiente antelacidn de posibles cambios que pueden afectar tanto en lo laboral
como personal, el que se entregue correctamente informacién, asi como el recibir feedback y
recomendaciones para realizar adecuadamente el trabajo. Se considera como origen de riesgo en
la previsibilidad el que haya falta de apoyo y de direcciones claras sobre el trabajo que se realiza.

Se identifica en los relatos de los participantes, que en general las microempresas surgen como
nuevos negocios o emprendimientos, por lo que hay muchos elementos no definidos y momentos
que requieren improvisar a fin de cumplir con trabajos y asegurar ingresos. Esto genera
problemas sobre todo para quienes son nuevos y no hay claridad de lo que se debe hacer, ademas
de situaciones que pueden ser de riesgo para la salud e integridad de los trabajadores por tener
que improvisar.

“Entonces paso que yo llegué y no tenia nadie quien me ensefiara, la persona
que me estaba ensefiando era otro alumno en prdctica.” (Mujer, imprenta,
segundo grupo focal)

“Fuimos a poner un desagiie de agua y terminamos metidos en una sala de
dcido sulfurico con trajes quimicos, con mascarilla y todo, y équé hicimos?
Entregamos el trabajo terminado, y salimos y la terminamos, la terminamos el
viernes si po, pero, a darle no mds, si los incendios son para apagarlos, y habla
mejor de nosotros, hicimos, hicimos la pega, porque fue cuestion se estaba
cayendo el cielo en la sala quimica, pero hay que apagar un incendio. La
prevencionista llegd, hay que hacerlo, ¢ Quiénes son los voluntarios? Ahi estd”
(Hombre, metalurgia, primer grupo focal)

El no tener claridades de cdmo se desarrollan los tiempos de trabajo son un factor de estrés y
molestia, en tanto el tener que responder a cargas laborales imprevistas y urgentes, supone
aplazar aquello que originalmente estaba considerado, generando acumulacién de tareas vy
pendientes.

“H4: Ah si, si. Uno tiene una programacion y va respetando eso, y de repente te
piden eso, una presentacion para tres dias mds, que tienen que dejar lo que
estabas haciendo, pero lo que estabas haciendo no se hace, entonces tienes
que retomarlo y eso es, o fue en el horario de trabajo, o hacerlo todo bien
comprimido en el tiempo. Y eso a mi me estresa, si a mi me pasé harto.

H3:Si, a mi igual.

H4: A ver cudl es la contingencia, "esto" y ya luego "deja lo que estay haciendo
y lo retomai después". Entonces retomar después significa volver a hacer todo
lo otro” (Participantes, segundo grupo focal)

“H2: Perdon. Y el estrés a veces pasa porque hay cosas yo creo que él tampoco
lo tiene planificado, que en un momento se lo ve apurado y si yo lo estoy
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haciendo normal, dice "don Miguel, esto me lo estdn pidiendo, asi que
apurate”. Y ahi yo trato de sacarlo, "pero espérese, la mdquina estd
funcionando"”. Ahi se puede producir un estrés o un conflicto en el momento,
pero tiene que esperar, si la mdquina no la puedo apurar mds de lo que estd
dando. Pero igual uno se siente asi...

M1: Nervioso igual.
H2: Nervioso.
M1: Presionado.

H2: Entendis, presionado, esa es la palabra. Pero igual no entiende, igual no
entiende que el trabajo hay que sacarlo. "Ya, pero si lo estoy sacando”, ime
entiende? Pero para que lo vea tampoco que la mdquina estd parada, o que no
estoy haciendo nada. Entonces igual ahi, igual hay que entender de que las
cosas si las piden apuradas, igual tiene que apoyar. Uno se siente a veces
presionado y con cierto grado de estrés igual. Porque a él también lo estdn
presionando, si igual lo tienen que entender. Porque los clientes, como siempre,
es como una cadena. Los clientes presionan al jefe, después recibe esa presion,
nosotros la asumimos. Después que yo saco ese trabajo, después va la presion
al otro, al contador, después empaquen rdpido. Entonces todo se genera un
grado de estrés para terminar...” (Participantes, segundo grupo focal)

c.4.2 Apoyo social superiores

Se refiere a la disposicion del supervisor directo a recibir comentarios u opiniones por parte de los
trabajadores, asi como al apoyo que reciben los mismos por parte del superior directo. También
considera el reconocimiento y valoracidn del trabajo realizado por parte del superior directo. En
tanto, se considera como un riesgo el que haya falta de apoyo y falta de preparacién para afrontar
cambios.

Al respecto, los participantes sefialan que esto depende mucho de la personalidad, seifalando
malas experiencias cuando no hay buena relacidén o una mala dinamica. Pero cuando el trato y
relacién con el empleador es buena, el estar en una microempresa es mucho mas positivo
respecto de estar en una empresa de mayor tamano, ya que hay mads espacio y facilidades para
poder plantear opiniones e inquietudes. Esto también se observa en el relato de los empleadores,
donde se confirma que este tipo de dinamicas va sujeta a la personalidad y tipo de liderazgo.

“Entonces, em, yo abro, de hecho, rogué, lo rico de la empresa chica es que
todo es muy conversable, el jefe es casi tu amigo, pero, para que no abriera tan
temprano, por el mismo tema, porque soy una mujer sola, abriendo,
trabajando sola.” (Mujer, comercio, primer grupo focal)

“Entonces esa cercania es muy positiva. No sé, si alguien quiere por ejemplo un
adelanto, eso se soluciona en un segundo, o si tiene algun problema en la
familia y tenemos que solucionarlo... Y en eso soy muy empdtico, entonces
siempre estoy muy involucrado en lo que sucede con cada uno. Si alguien anda
con mala cara hablamos "oye équé te pasa? (Tenis algun problema?".
Entonces eso yo creo, si se aprende bien, si el jefe aprende bien, en un
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momento de este trato debiera ser dptimo, de todas formas. Humano.”
(Hombre, restaurant, entrevista a empleador)

Algunos de los participantes plantean que un trato cercano y comprometido con el trabajo es el
ideal en un empleador, ya que entrega una dinamica positiva y motivacion al grupo.

“M: iqué es el apoyo correcto que debe existir desde un empleador?
Marina: El empleador de ellos, es el mejor ejemplo.

M (1): Es un exponente.

M1: Uy si.

M2: Si, si.

M1: Si, porque es una persona que escucha, aplica, y hace parte del grupo.

H1: Si una vez trabajabamos incluso, trabajébamos, y trabajdbamos hasta las
doce de la noche y él llegaba a buscarnos, y nos traia la once, y él hacia las
empanadas.

”

M1: O sea, se toca realmente con el grupo, se mimetiza con el grupo.
(Participantes, primer grupo focal)

“M2: Participa. Es que es lo que tiene hacer un jefe. O sea el jefe, no sé, para mi
un jefe no es el wedn que me grita todo el dia, para mi un jefe es el que se gana
mi respeto, y quién se gana mi respeto, el que trabaja a la par conmigo, no el
que viene, no el que estd todo el dia calentito en su oficina y baja a subirme y a
bajarme por una cagd que quedd. Si él no viene a preguntar qué fue lo que
paso y viene a echarme la foca, no se va a llevar gratis, lamentablemente.

1z

Porque es asi po'.” (Mujer, comercio, segundo grupo focal)

Se plantea que en general el tener apoyo o una buena comunicacién con superiores no es lo
comun al trabajar en empresas de mayor tamano, donde la figura del trabajor seria mas
“reemplazable”, y ante problemas la solucidn mas rapida son los despidos.

“H2: Eso es lo que ocurre con las grandes empresas y la empresas pequefias. Y
ese es un problema de que nosotros tenemos que dar a luz que eso no es asi,
pero donde esta el riesgo, de que cuando tu te quejas...

M1: Te echan, es lo mds fdcil.
H3: Es lo mdas fdcil.
M2: Lo mds fdcil, lo mds econémico. Y te inventan una excusa tonta.

M1: Bueno, a mi me paso una vez, yo trabajé 10 afios en un banco y yo era de 7
de la mafiana a 11 de la noche, todo el dia, todo el dia, todo el dia. Y justo {(...).
Para hacerte corto el cuento, yo era super responsable, yo me desvivia por el
banco, era mivida. Y resulta de que en una reunién que nos citaron un dia para
hablar con un gerente, que ibamos a tener la posibilidad de expresar lo que
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estdbamos haciendo con tiempo, pero era el gerente, no era una empresa
externa que venia a hacernos una encuesta. Y yo vomité todo, no pasaron ni 20
dias, despido. Y me despidieron, causal de... como ponian antes "necesidad de
la empresa”, si, éte fijas? Entonces, y todas las personas que pensaban igual
que yo, pero que nadie hablo, muchas todavia estdn trabajando. Y uno, como

"noxu

dices tu "es la conflictiva".” (Participantes, segundo grupo focal)
Calidad de la relacion sus compafieros/as de trabajo

Esta subdimension refiere a las relaciones con los companieros de trabajo que se expresan tanto
en formas de comunicacidon como en la posibilidad de recibir el tipo de ayuda para realizar el
trabajo en el momento adecuado, asi como el sentido de pertenencia a un equipo. Dentro de esta
subdimensién se incluye (1) Apoyo social al compafieros de trabajo; (2) Sentimiento de grupo y (3)
Posibilidad de relacion social. Esta ultima fue excluida de la versién SUSESO ISTAS 21.

Al igual que como ocurre con la relacién con el empleador, la cercania que caracteriza el ambiente
laboral en las microempresas potencia, para bien o para mal, la calidad de la relacién que se
genera en un grupo de trabajo.

“Lo rescatable de trabajar en un grupo pequefio es que la gente que trabaja
contigo, tus compaferos, son como tu segunda familia, hay mds contacto”
(Mujer, comercio, primer grupo focal)

“En la grande a veces no te enteras que él falto porque estd enfermo, o porque
se le murid un familiar, o una abuelita que para algunos no le da importancia,
éno? Pero en la pequefia uno todo se entera, y nos ayuda a ser mds humanos”
(Mujer, laboratorio, primer grupo focal)

c.5.1.- Apoyo social de compaiieros/as de trabajo

Esta Subdimensidn refiere a aspectos como el hablar con los compafieros sobre cdmo se realiza el
trabajo, la disposicidn de los companeros de trabajo a escuchar sobre los problemas que tiene, la
ayuda y apoyo por parte de los compaferos o compafieras para realizar el trabajo, y el
reconocimiento de parte de los compafieros por el trabajo realizado.

En general se evidencia que el apoyarse mutuamente entre compafieros es un requerimiento para
poder trabajar adecuadamente en las microempresas, ya que como se ha sefialado, muchas veces
hay que responder a trabajos de manera imprevista, asi como el suplir diversidad de funciones.
Ademads, debido a que son pocos trabajadores, se suele requerir apoyo para poder terminar
tareas. En esa linea, se requiere poder contar con los compafieros de trabajo.

“Repito que a veces, después de tanta queja y todo, dentro de tu grupo de
trabajo, cuando hay esa, ese compafierismo, y sacamos adelante algo, en
nuestro caso, a pesar de todo, queda la satisfaccion que lo logramos, lo hicimos
y nos liberamos, entonces ya, cliente satisfecho, nosotros también, como que
eso también te ayuda un poco, cuanta cosa, a decir, lo hicimos.” (Mujer,
laboratorio, primer grupo focal)
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“yo, yo soy bueno pa tal cosa, y si me equipo lo necesita, compadre, utilicelo,
utilicelo. Si mi compafiero tiene un potencial y yo veo que lo auto, se utiliza, y lo
guarda, y no lo entrega al equipo, eso me genera. Yo espero, yendo a la
pregunta, que si el equipo de trabajo se potencia con sus respectivas virtudes
de cada uno, y si potencia al otro de lo que le falta, el equipo funciona.”
(Hombre, turismo, primer grupo focal)

El apoyo entre compafieros es ademas importante cuando hay situaciones en que no hay acuerdo
con lo que la jefatura propone, o en caso de tener apuro con un imprevisto.

“He, pero le hemos solucionado el problema. Nuestro jefe, hasta llamarlo y
decirle “mira, necesito una transferencia, no lo ubico”, tonces lo hemos
resuelto, cuando viene él, o sea, ya no hay problema, hay la solucion. Y lo que
hemos trabajado en equipo, y siempre estamos nosotros, eh, sobre todo en el
drea mia, también con personal, enfocarnos en la solucion.” (Mujer,
laboratorio, primer grupo focal)

H1: Yo me he agarrado firme con mi jefe, pero nunca me he desquitado con mis
compaferos, no tienen culpa de nada. Yo sé que en ese sentido yo me
tranquilizo, digo por qué tengo que desquitarme con ellos, si no tienen culpa, si
la rabieta era con el jefe, porque no me encontré la razon, cémo decirte cuando
me dice algo y yo me voy en contra, le digo "hagdmoslo asi porque creo que va
a salir mejor", no pero, es que es porfiado, o a veces me dice "hacele como tu
querai", lo hago como yo quiero porque sé que va a salir mds rdpido para él, y
asi no va a estar enojando, y se va a enojarse con todo. Y cuando ve que
soluciono el problema, yo le digo reldjese, el problema va a salir igual, porque
tenemos buen equipo, y yo lo que estoy haciendo, trato de hacerlo mejor, y los
demds lo hacen bien también. Y eso trato de ayudarlo para que no llegue con la
vena hinchada, como se dice, yo le digo reldjese, todo tiene solucién, le vamos
a buscar solucién” (Hombre, imprenta, segundo grupo focal)

c.5.2.- Sentimiento de grupo

Esta subdimensidon aborda lo referente a un buen ambiente laboral con los compaferos de
trabajo, asi como la ayuda entre compafieros de trabajo, y el sentimiento de pertenencia al grupo
o equipo de trabajo. Se considera que pueden ser un riesgo al respecto el que hayan relaciones
competitivas entre compafieros de trabajo, o practicas de gestion de personal que favorezcan
este tipo de competencia.

A modo general, los participantes de los focus group destacan la importancia que tiene el grupo
de trabajo mas alla de lo laboral, ya que las interacciones cotidianas abordan diferentes niveles.
Esto genera un apego —cuando hay buena dindmica- que abarca desde la relacién con los
companieros hasta el valor que se da al espacio de trabajo.

“M1: Yo creo que se genera una relacion totalmente distinta con los que
trabajan en un lugar mds masivo. En el caso nuestro, hablo por mi, es mds

como una familia, ¢ me entiende?

H2: Una relaciéon mds familiar, mds unida.
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”

M1: Qué le pasa al otro,(..) esa es la parte como positiva, diria yo.
(Participante, segundo focus group)

“Aprendis hasta a barrer tu puesto de trabajo, y cuando uno llega titulado, de

la universidad, llegas a tu primer puesto de trabajo con una carrera, te mal
acostumbrai a que llegue una sefiora y te limpie. Tonces, cuidai tu ambiente
laboral, el ambiente laboral que estd al lado, y eso es conocimiento de
ambientes laborales, que uno creo que aprende mucho mds en las pequerias
empresas que en las...” (Hombre, turismo, primer grupo focal)

En esta linea, se observa que para los empleadores es también de gran importancia el mantener
buenas dindamicas de grupo, siendo una particularidad destacable y en la que se debe ahondar al
abordar las dinamicas laborales en microempresas.

“Entonces, en el caso de una empresa chiquitita, yo creo que esas son el valor
que tiene, el valor humano. Ademds el valor del trabajo. En una empresa
grande, cambian personas y da lo mismo quien sea, cambiai a alguien que
produce no mds, pero no cambiai una persona que estd trabajando para ti. Es
distinto, eso es lo que tiene una empresa chica, que son personas que trabajan
para ti. Las empresas grandes son entes que producen no mds. Imaginate en el
retail, o sea, ahi se conocen los que trabajan cerquita y los demds pa alld no, no
se conoce nadie, es un numero nomas. Entonces yo creo que en la empresa...
Bueno, han existido siempre las empresas chicas en el mundo po. Las grandes
no han existido siempre, pero las chicas siempre han existido. La empresa
familiar, no sé, en el campo, la familia trabaja en el campo.” (Hombre,
restaurant, entrevista a empleador)

“(...) nuestra politica como escuela de ser tan pequeiia, tratamos que sea super
llevadera, las relaciones, el trabajo, super llevadera, es decir, nos reimos juntas,
almorzamos todas juntas, aqui no hay distincion de si es profesora, si es
auxiliar, de hecho usamos todas el mismo delantal, no hay una cosa asi
marcada. Tu podrias pensar que la persona que te abrio la puerta pudo haber
sido la directora ¢me entiendes? Entonces tratamos de que no haya tanta
diferencia.” (Mujer, educacién, entrevista a empleador)

c.5.3.- Posibilidad de relacion social

Se refiere a problematicas como el aislamiento fisico del puesto de trabajo respecto del resto de
los compafieros de trabajo, a las posibilidades de comunicarse con los compafieros mientras se
esta trabajando, y al sentimiento de aislacidon respecto de los compafieros de trabajo. Esta
dimension fue excluida de SUSESO ISTAS 21 aduciendo razones psicométricas. Sin embargo, en los
relatos e los trabajadores se hallaron aspectos que los trabajadores destacaban

En esta linea, en general se identifica que los espacios de trabajo suelen ser pequefios o
compartidos, por lo que sumado a los problemas de aislacién (segun el rubro en que se
desempefien), el tener malas dinamicas en el uso de espacios genera conflictos entre los
companieros de trabajo.
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“O sea uno se preocupa, y necesitas mantener un orden de trabajo, y somos
ocho personas trabajando en el mismo local, y no te topas con ninguno,
entonces a ti te da rabia hacer algo, que de repente venga tu comparfiero y {(...).
Y llegas al otro dia y es un desastre y tu tienes que volver a hacerlo, volver a
hacerlo.” (Mujer, comercio, primer grupo focal)

Compensaciones

El dmbito de compensaciones o recompensas, estd referido al respeto y el reconocimiento, el
apoyo adecuado, el trato justo y el control del estatus al interior de las empresas Segun el modelo
"esfuerzo - recompensas (ERI)", la interaccidon entre un esfuerzo elevado y un bajo nivel de
recompensas a largo plazo representa la situacién de mayor riesgo para la salud.

Especificamente para el instrumento de SUSESO-ISTAS 21 se definen tres subdimensiones como
parte de la dimensién de compensaciones: (1) Estima (ET), (2) Inseguridad respecto a las
condiciones generales del contrato (IC) y (3) Inseguridad respecto a las caracteristicas especificas
del trabajo (IT).

d.1.- Estima

Se entiendo como aquel reconocimiento y apoyo de los superiores y compafieros por el esfuerzo
realizado para desempefiar el trabajo e incluye recibir un trato justo. La estima incluye el
reconocimiento de los superiores y del esfuerzo realizado para desempefiar el trabajo, recibir el
apoyo adecuado y un trato justo en el trabajo. La estima representa una compensacion
psicoldgica obtenida de manera suficiente o insuficiente a cambio del trabajo realizado y
constituye, juntamente con las perspectivas de promocién, la seguridad en el empleo vy las
condiciones de trabajo, y un salario adecuado a las exigencias del trabajo

Una de las discusiones relevantes dadas sobre esta dimensién tuvo relacion con la naturaleza del
reconocimiento en el lugar de trabajo. A lo largo de distintas entrevistas y grupos focales, se
mostré una diferenciacién relevante en el reconocimiento al trabajo que supone la estima,
identificando dos tipos centrales: la estima como retribucion econdmica; y la estima como
reconocimiento humano.

Esta diferenciacién toma varias aristas a lo largo de las discusiones, las que serdn exploradas en la
presente seccidén. Para comenzar, podemos ver a continuacidn la manera en que los trabajadores
enmarcan el tema del reconocimiento:

“(M), Servicios: Pero es que la recompensa, la recompensa a veces la puedes
reconocer delante de todos, o sea, con palabras...

(M), Comercio y Restaurantes: Si, es motivante que te digan un algo, un algo
bonito

(H), Comercio Exterior: No si, desde el punto de vista humano, lo podis hacer...
(M), Servicios: jPero no se hace!
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(H), Comercio Exterior: Pero las personas no necesitan solamente eso po (...)
Pero dime, équé preferis tu?, ¢Qué te feliciten constantemente o que tengai
unas lucas crecientes todos los meses?

(M), Comercio y Restaurantes: Tiene que ir de la mano

(H), Comercio Exterior: O sea, si me preguntai a mi, yo prefiero las lucas

(M2), Turismo y (H), Turismo: Yo también” (Participantes primer grupo focal)

La discusidn en torno a la naturaleza del reconocimiento surge debido a que, dentro del grupo, un
par de trabajadores de la misma microempresa muestran de manera constante las formas de
reconocimiento que reciben en su espacio de trabajo por parte de su superior, las que son
identificadas como deseables por la mayoria de los participantes del grupo focal.

Por ejemplo, ellos indicaron cosas cdmo “si producimos mds, como dije, sobrecarga de trabajo,
recibimos una recompensa” (Hombre, manufactura, primer grupo focal), las que podian abarcar
desde dinero a que “[nuestro jefe] nos va a buscar a la casa, [y] nos deja en la casa” (Hombre,
sector de manufactura, primer grupo focal), o “inclusive los viernes que deberiamos salir en
horario normal, salimos dos, tres horas antes de lo debido” (Hombre, manufactura, primer grupo
focal).

En esta discusidn, un grupo especifico de personas sopesaron que la aparente dicotomia entre
algun tipo de reconocimiento “mds humano”, como lo denominan, y el reconocimiento
econdmico, no es tal, y que es posible que vayan de la mano entendiendo que la compensacién
econdmica siempre tiene prioridad respecto de la humana. Esto puede verse en lo siguiente,

“O sea, lo econémico siempre tiene que ser lo primero, pero va de la mano con
la parte de reconocimiento publico, o por lo menos que tu jefe diga, “hola, me
enteré que tu mamdad estd enferma, ése recuperd tu mamd, estd bien? éo tu
hijito?”. O sea, esa preocupacion es parte de un reconocimiento. (...) Pero
siempre la gente, como trabajadores, nosotros vamos a buscar que en lo
econdmico se refleje la actitud del jefe con nuestro esfuerzo, aparte del sueldo
también eh” (Mujer, laboratorista, primer grupo focal)

Es importante notar que, para el caso de los empleadores, también existen estos dos tipos de
asociaciones. Por un lado, unos entienden de manera casi inmediata al preguntarles por el
reconocimiento a sus trabajadores que les estamos preguntado respecto a si los felicitan o no al
cumplir una buena labor.

Este tipo de felicitaciones se refleja en cosas cotidianas, que podriamos catalogar como lo que
comunmente se entiende por “buena educacidn”, tanto como en situaciones mas particulares del
trabajo,

“Yo, como te digo, le doy las gracias todos los dias, cuando nos despedimos,
“muchas gracias”, o cuando les pago también, “muchas gracias... muchas

nn

gracias”” (Hombre, comercio y restaurantes, entrevista a empleadores)

“(...) son cosas que se han ido aprendiendo con el tiempo, écachai? Que es
importante que a uno también le digan “iBien! jTe quedd super bien eso que
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hiciste! jGracias!, no sé, es que a mi me gusta eso, soy un poco mds asi...”
(Mujer, manufactura, entrevista a empleadores)

En contraste, hay empleadores que entienden que la Gnica manera factible de recompensar a sus
trabajadores es el dinero, ya que es la razén por la cual la gente trabaja,

“Bdsicamente los problemas... la Unica forma en que una empresa puede
apoyar a un trabajador es con plata, écachai?, un trabajador que tiene un
problema no saca nada con que te invite a conversarlo en un café, “échele pa
delante”, eso es, pfff, la cuestion son lucas” (Hombre, industria, entrevista a
empleadores)

“Moderador: (..) ése hace algo especial o usted hace algo especial para
reconocerle ese trabajo en particular?

(H): Una plata, lo mds importante, el asado aqui acd afuera lo comemos
siempre écachai? (...), I6gicamente el que mds se destaca es el que mds gana,
eso es constante, tiene que ser asi.

Moderador: O sea, pero usted entonces va variando un poco los sueldos en
funcién de desempeiio de los trabajadores o-

(H): O sea, con los bonos.” (Hombre, manufactura, entrevista a empleadores)

La dificultad encontrada para la compensacidon econédmica mediante bonos, o subidas de sueldo,
es que, si bien pueden darse, resultan en costos operativos demasiado altos para los distintos
empleadores, por lo que no son sostenibles a largo plazo para la realidad financiera de la
microempresa, que suele estar caracterizada por la volatilidad y fragilidad del ingreso. Como
sefialan ellos,

“(...) al final unos bonitos para vivir felices ¢ah? felices verdaderamente felices
écachai? ese tipo de incentivos los vamos a hacer cuando tengamos algo mds
de lucas écachai? Ahora son mds que nada reconocimientos personales, pero
que igual valen, y que igual creo que lo sienten como... la gente buena sobre
todo, se siente valorada y... y feliz icachai?” (Hombre, industria, entrevista a
empleadores)

“éQué es lo que haciamos (...)? Bueno al principio, al principio, bueno después lo
deje de hacer, porque al principio era, le ddbamos un bono de 50 mil pesos, y el
dia libre para su cumplearios. Pero eso duro poco, porque la verdad es que la
situacion después se empezo a empeorar la empresa y dije yo “bueno cuando
tengamos mejor situacion” y lo eliminé, fue el primer afio éo no?” (Hombre,
manufactura, entrevista a empleadores)

Esto limita, en buena medida, la amalgama de alternativas que toman los empleadores para
reconocer el trabajo de sus trabajadores a arreglos especificos sobre horarios de trabajo,
presentados a modo de flexibilidad horaria, adelantos de sueldo, las mismas felicitaciones y
agradecimientos sefalados anteriormente, entre otras.
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acuerdos realizados y en la actitud frente al trabajo. Esto puede verse a continuacion,

“Entonces cuando llegue, cuando haya algunas oportunidades en las que hay que
quedarse mds tarde, (...) me dice “chucha, hable con los chiquillos y voy a
quedarme mds tarde, pero me dicen si pueden no venir el viernes” “pero por
supuesto, tu arregla tu cuestion” écachai? si se quedan trabajando mds un dia, y
se viene el viernes a las 12, encantado po, si no es problema.” (Hombre, industria,

entrevista a empleadores)

“yo ningun problema, nunca les he puesto un problema de que “no, no hay
permiso porque hay que hacer esto”, o sea, en la medida en que esté todo en
orden yo no tengo ningun inconveniente. Ahora si ella me dice, la persona me dice
que estd todo en orden y va a hacer su tramite y me encuentro que no estaba todo
en orden, ya ahi hay un problema (..)” (Hombre, transporte, entrevista a
empleadores)

Lo que esperan los empleadores frente a estas situaciones es, de algin modo, reciprocidad en la
relacién humana y laboral, la que se presenta como la seguridad en el cumplimiento de los

En palabras de una participante del segundo grupo focal, profundizando en las implicancias que

tiene el reconocimiento en su forma de entender el trabajo, habria una fuerte asociacién entre

este, a modo de felicitaciones o agradecimiento por las labores realizadas, y la motivacion que
ellos tendrian frente al trabajo. Esta idea no fue explicitada en el transcurso del primer grupo

focal, y se presentd en el segundo de la manera siguiente,

“Es que te motiva un reconocimiento, no necesariamente tiene que ser
monetario, o sea, igual es importante monetario, pero que te digan bien, o no
sé, llegaste, solucionaste el tema, bien, gracias, o que todos los dias te

agradezcan, eso te motiva” (Mujer, manufactura, segundo grupo focal)

Esto también es notado por un grupo de empleadores, que dan por entendido que muchas veces

el reconocimiento, tanto de este tipo como el econdmico, tiene esta doble lectura: por un lado es
algo que pareceria “corresponder” a un minimo como parte de una relacion humana y laboral, vy,

por otro, a una manera de mantener motivado a los trabajadores y trabajadoras de su

microempresa:

“Darles las gracias, aunque no lo creas, yo creo que cuando un empleado siente
que tu lo reconoces, le dices “gracias, estd bien”, y lo motivas a esto, yo creo que a
veces eso tiene mds valor que las lucas, pero uno vive con lucas. Entonces si tu
complementas ambas cosas es lo mejor.” (Hombre, manufactura, entrevista a
empleadores)

“Eh, no sé, el primer dia que llegd el (...) me hizo un handroll, de esos que se hacen
con conito y toda la huea y le dije (..) “sabis que es el sushi mds rico que he
comido, esta super rico, podriamos hacer esto”. Entonces él empezd como sélo a
innovar, “oye y también puedo hacer esto y puedo hacer apanado y puedo hacer
bandejitas y puedo hacer esta otra huea”. Y es cudtico como funcionamos los seres
humanos, somos como los nifios “oh que lo hiciste bien” y produce mds. La (...) le
dice a los chiquillos “no, yo alifio las empanadas de mechada, porque la [jefa] dijo
que a mi me quedaba muy rico, entonces yo lo hago” y lo hace super bien, y trata
de hacerlo mejor. Si, soy como la mamd...” (Mujer, comercio y restaurantes,
entrevista a empleadores)
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Ademas de la motivacién, un trabajador indica, incluso, que este tipo de reconocimiento puede
alterar la percepcion que tenga él de un superior con el cual la relacion no es buena y que,
incluso, cuya presencia le produce malestar,

“Y basta un puro saludo (...) tu llegas en la mafiana, y siempre tu ves a una
persona X como tu jefatura, como el famoso ogro (..). Tu pasas, y te lo
encuentras de sorpresa, y se te pone la piel de gallina porque te pillé parado, y
cuando se te acerca ya no te puedes arrancar, y tienes que enfrentar el
momento, y que te diga, “perddn, permiso”, y que te digan, “cdmo estdn, buenos
dias”, que tengas un bonito dia, oye ese hombro no te lo lavai nunca mds po”
(Hombre, industria, segundo grupo focal)

En contraste a todo lo indicado anteriormente, un empleador muestra una posicidn
particularmente dura respecto a la motivacion respecto del trabajo. Como él indica, “...) yo no
trabajo mucho el tema del bono, no, lamentablemente para mi no es el tema {(...), el mejor
incentivo es perder el trabajo (...)”, o lo mismo, que el despido es la mejor alternativa para motivar
a los trabajadores a realizar bien su trabajo. Si bien se trata de una posicion mas radical, es
importante indicar que, dentro de las entrevistas realizadas, es una marginal.

En sintesis, existe una discusidn importante entre los trabajadores y trabajadoras participantes en
torno a la naturaleza del reconocimiento, y la importancia del reconocimiento econédmico en
contraste con el reconocimiento humano, y las formas en las que estos se relacionan. Al
reconocimiento econémico se lo valora como algo esperable dentro de la relacién de trabajo, y al
humano, cémo algo que depende de la personalidad o forma de ser del superior. Sim embargo, la
importancia que adquiere este Ultimo es superlativa para los trabajadores.

Lo anterior puede deberse, como fue explorado en la seccién anterior, con la percepcion de
cercania que se tiene dentro de la microempresa, entendiendo que las relaciones personales tan
cercanas son las que de alguna manera u otra permiten o dan pie a que los trabajadores le den la
importancia mostrada.

Sin embargo, esta cercania podia derivarse en un problema para el reconocimiento cuando las
confianzas entre trabajadores y empleadores se confundian,

“A veces tu, te decia antes, se confunden las confianzas, tu empezai a hacer
mds cosas, y eso no se recompensa. Entonces, no siempre es bien llevado el
tema” (Hombre, comercio exterior, primer grupo focal)

Dicha confianza daria pie a que el empleador pueda no recompensar de manera adecuada
trabajos realizados que quedan por fuera de las responsabilidades efectivas del trabajador, sea en
términos econdmicos como parece indicarse en la cita anterior, como en términos humanos.

Coémo vimos anteriormente, ademas de presentar problemas para la compensacién a ojos de este
trabajador, la confusidn de confianzas y responsabilidades laborales viene asociada a una mayor
carga en los dmbitos cognitivos, claridades de rol, e incluso, confianza vertical —lo que sera
explorado mas adelante.
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Es importante indicar que, de parte de los empleadores, esta asignacion de mayor
responsabilidad puede ser vista, incluso, como una forma de reconocimiento, como podemos ver
a continuacion,

“Moderador: Oye y si por ejemplo un trabajador tiene un buen desempeiio o
es sobresaliente, hay alguna forma de reconocer en particular o no

(H): Eeh, si la verdad es que se le da mds trabajo.
Moderador: Por ejemplo, si nos puede dar un caso.

(H): Por ejemplo, este nifio que estaba aqui, el ahora como yo no vengo los
sdbados ni los domingos, el viene los domingos, estd a cargo del no la persona
que estd realmente, él viene, entonces le da un peldafito mds, en la escala que
hay éte fijas? darle la confianza de poder manejar plata, de poder manejar la
empresa, eso lo, las cosas que uno va viendo.” (Hombre, industria, entrevista a
empleadores)

En este punto es importante indicar la contradiccion existente entre la posicion del trabajador y
del empleador sobre la valoracién de la responsabilidad extraordinarias o adicionales.

d.2.- Inseguridades respecto a las condiciones generales del contrato (IC)

Se refiere a la preocupaciéon por las condiciones del contrato, estabilidad o renovacion,
variaciones del sueldo, formas de pago del sueldo, posibilidades de despido y ascenso. Existen
fuertes evidencias de que la inseguridad en el empleo, la temporalidad y, en general, la
precariedad laboral se relacionan con multiples indicadores de salud, y se ha puesto
especialmente de manifiesto su relacidn con la siniestralidad laboral.

Dentro de las inseguridades generales de las condiciones del contrato que mas preocupan a los
trabajadores, encontramos de manera constante el problema del pago de imposiciones, tanto en
casos de no pago como en casos de cotizaciones menores a las correspondientes de acuerdo al
salario percibido.

“La carga de horas era mayor, no se me pagaron las imposiciones, o sea, hubo
un poco de, como se puede decir, no sé, yo le digo eso, como que se
aprovechan de mi buena fe porque no era una persona del pais” (Mujer,
comercio y restaurantes, primer grupo focal)

“Lo otro que también me he dado cuenta que pasa en las empresas pequerias,
las irregularidades, no sé, imposiciones, sueldos, liquidaciones de sueldos. En
mi trabajo anterior pasaron como tres meses cuando yo recién recibi mi
primera liquidacion de sueldo. Ahi me di cuenta de que me estaban imponiendo
por el minimo, porque yo recibia otro sueldo y resulta que me estaban
imponiendo por el minimo” (Mujer, comercio y restaurantes, segundo grupo
focal)
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La percepcion de los trabajadores es que esto es usual en las microempresas y que, muchas veces
pasa por un acuerdo entre la gerencia, los contadores externos con los que cuentan las
microempresas y ellos.

“Moderador: (..) éTu dices que la contabilidad externa estd pensada
precisamente para hacer esas irregularidades, en ciertos casos de las
empresas?

Participante 1: A veces en algunos trabajos que se da eso.

Participante 2: En la mayoria se da eso. Porque yo estuve contratado de esa
misma forma en otros lados. Ahi llegd a un intermedio pequefio, donde te
hacian un contrato por el minimo, pero tu sueldo era mayor. Entonces...

Participante 1: Pero muchas veces eso se conversa, o te dicen "ya, yo te voy a
pagar tanto, pero te voy a imponer por el minimo".

Participante 2: Justamente.
Participante 1: Yo me senti engafiada, porque a mi nunca me lo dijeron.

Participante 2: A mi me lo conversaron, me lo dijeron, yo lo acepté. Porque en
el fondo fue igual, en el tiempo me di cuenta que fue un error, porqué, porque
claro, yo recibia mds plata, pero las imposiciones siempre fueron...

Participante 3: Bajas.

(...)

Participante 4: Ismael, igual yo creo que en la empresa pequefia hay harta
informalidad respecto a todo lo que pudimos conversar.

rn
i

Participante 5: Si.” (Participantes segundo grupo focal)

La causa especifica de esta informalidad es identificada, por uno de los participantes porque

“En las grandes suele ser como un tema de mds control, porque todo el mundo
sabe que te pegaste un cagazo, eso no corresponde; entonces cada uno cuida
su trabajo, porque sabe que hay otra entidad que te estdn llevando, que te van
controlando, hay auditorias. (...) en una empresa gigante tenlo por seguro que
yo no puedo llegar a acuerdos econémicos en una empresa grande y le digo
“jefe, pdgueme 500 lucas mensuales y el resto me lo pasa por debajo”, me van
a decir que no po’, (...)” (Hombre, industria, segundo grupo focal)

Si bien el tema de las imposiciones es uno abiertamente discutido por los y las participantes de
ambos grupos focales, ellos también cuentan experiencias de irregularidades contractuales en
términos de horarios de trabajo, fechas de pagos de salarios y de posibilidad de tomarse las
vacaciones cuando ellos quieran que deben ser consideradas como parte de estos riesgos.

La razén central que dan ciertos trabajadores y trabajadoras para aceptar este tipo de
irregularidades es la necesidad, o como bien dice uno de los participantes, “...) porque tienes que
]
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llegar todos los dias con el pan a tu casa, aceptas. Y dices “ya, no hay ningun problema
(Hombre, industria, segundo grupo focal)

Es interesante notar que, en contraste, los empleadores son enfaticos en sefialar que la normativa
y los contratos suelen cumplirse en sus empresas, “(...) al que yo contrato voy a pagarle todas las
leyes sociales (...)” (Hombre, construccidn, entrevista a empleadores).

Segun ellos notan, uno de los mayores problemas de la microempresa en relacién a los contratos
es el de la estabilidad y proyeccion de la empresa, indicando que en periodos de baja
productividad estan forzados a terminar contratos, o a cambiar la actividad de la microempresa
para mantenerse a flote.

“Yo creo que bueno puede ser que bdsicamente al ser una empresa pequefa
podemos desaparecer en cualquier momento, porque hoy en dia en hacer
desaparecer una empresa no te demorai ni una semana, ya, pero yo creo que
eso puede ser, al inestabilidad o pensar que somos una empresa tan pequefia
que a lo mejor no vamos a perdurar ni crecer, esa puede ser un poco la
preocupacion de ellos, (...)” (Hombre, transporte, entrevista a empleadores)

“(...) el tema de la demanda si, lo hemos hablado mucho estos ultimos meses,
es un tema preocupante y finalmente entienden que si no va a haber que tomar
otras decisiones, y estdn como en realidad echados a la suerte en realidad,
porque saben como funciona como el tema del servicio, o sea bdsicamente es
por la demanda que nos llega, o sea si no nos llega trabajo, no puedo tener a
cinco personas acd(...)” (Hombre, industria, entrevista a empleadores)

Frente a este problema, es importante notar que algunos de ellos reaccionan buscando mitigar el
impacto o la posibilidad de despido en funciéon de cémo entienden su microempresa, buscando lo
mejor para los trabajadores.

“(...) por ejemplo ahora mismo hemos conversado harto el tema de la baja de
la demanda, que hay muy poco trabajo, porque yo finalmente deberia
prescindir de un par de trabajadores y realmente no, no seria la idea, entonces
estamos, por eso que también estamos haciendo la fuerza para poder
conseguir las reuniones, tratar de conseguir otro tipo de servicios y también
hemos hablado esto, y dicen no, sabemos que estd pasando eso, vamos a
tratar de tirar todos para arriba, (..)” (Hombre, industria, entrevista a
empleadores)

Sin embargo, otros empleadores ven en los grupos pequeios de trabajadores un facilitador para
mecanismos de adaptacion como el despido, en la medida en que pueden contener de mejor
manera la situacién con el resto de los trabajadores,

“Dos personas menos, de quince personas, estay hablando de porcentajes
importantes ¢écachai? ya tres personas estay hablando de un 20% ¢écachai?
Entonces, en una empresa grande, rebajar un 20% la planilla es... o sea, no sélo
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es imposible, sino que es una cosa media devastadora del punto de vista de
clima, de todo écachai? O sea, aqui podis contener también al resto y decir
"pucha, aguantemos que nos va a ir bien", y despediste a las dos personas, que
les vaya fantdstico ¢écachai?” (Hombre, comercio exterior, entrevista a
empleadores)

El problema con esto es que esto podrian o no percibirlo los trabajadores, pero queda como un
supuesto de los empleadores en torno a sus preocupaciones. Dicho de otro modo, gran parte de
los empleadores entrevistados perciben que la mayor preocupacién en torno a los contratos para
los trabajadores refiere a la posibilidad de despido, o de cambio de actividades a realizar.

Por otro lado, vemos un grupo de empleadores especificos que toman resguardos contractuales
para evaluar a los trabajadores que recién ingresan a su empresa, buscando protegerla con
contratos a plazo fijos, o por faenas. Eso lo podemos ver a continuacién,

“(...) por obra, toda la gente que yo contrato, yo tengo solo una persona el
administrativo que tiene cardcter indefinido su contrato porque ella estd en
todas las obras, todas las otras personas, todos los otros trabajan por obra,
entonces llega una obra los contrato los finiquito, otra obra los vuelvo a
contratar los finiquito, entonces lo que me da a mi la obra, si yo no puedo tener
contratado eternamente personas” (Hombre, construccion, entrevista a
empleadores)

“(...) después de haber visto que no toda la gente son iguales, y que no todos
son buenos empleados, es que hacemos un contrato un mes, para probarlo,
después si anda bien dos meses mds, y después si anda bien 6 meses mds, y
después ya a plazo fijo écachai? Y entonces en esa cosa, cuando vemos que la
persona al mes o dos meses ya no anda, no sé le renueva.” (Hombre, industria,
entrevista a empleadores)

Finalmente, vemos que otro tema central evidenciado por los empleadores tiene que ver con la
posible variabilidad del sueldo, lo que es mas patente en microempresas que viven al dia o en las
que el ingreso es variable en funcién de las ventas realizadas durante el mes.

Desde el relato de los empleadores entrevistados, efectivamente se observa que hay una
preocupacién asociada a la inestabilidad que puede tener una microempresa respecto de una
empresa de mayor tamafio, en tanto es mas facil que el negocio quiebre.

“Yo creo que bueno puede ser que bdsicamente al ser una empresa pequefa
podemos desaparecer en cualquier momento, porque hoy en dia en hacer
desaparecer una empresa no te demorai ni una semana, ya, pero yo creo que
eso puede ser, al inestabilidad o pensar que somos una empresa tan pequefia
que a lo mejor no vamos a perdurar ni crecer, esa puede ser un poco la
preocupacion de ellos” (Hombre, transporte, entrevista a empleador)
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d.3.- Inseguridades respecto a las caracteristicas especificas del trabajo (IT)

Se pretende ir algo mas alla de la inseguridad contractual (lo que representa una innegable causa
de estrés y de los diversos trastornos de salud con él relacionados) para incluir la inseguridad
sobre otras condiciones de trabajo: movilidad funcional (cambios de tareas) y geografica, cambios
de la jornada, horario de trabajo y carrera profesional. Es decir los cambios no deseados en las
condiciones de trabajo, y la inconsistencia de estatus (realizacién de una tarea que estd por
debajo de la propia cualificacion)

En torno a las caracteristicas especificas del trabajo, una de las cosas centrales identificadas sobre
todo en el segundo grupo focal, tiene que ver con la exigencia fuera de horario laboral normal que
ciertos trabajos ponian sobre ellos y ellas:

“Y como igual hay una relacién distinta al teléfono, estdn los WhatsApp.
Entonces no sé po, como no es una relacion tan directa de tus compafieros,
como colegas, sino llamar de amigos, te empiezan a mandar WhatsApp de
trabajo fuera del horario y todo. Entonces podria ser algo super bien si se
respetaran los espacios, pero termina siendo una, digamos, una debilidad
super grande para las empresas pequefias.” (Hombre, ONG, segundo grupo
focal)

“(...) yo tenia contacto con administrativos de la misma empresa en la que yo
trabajaba. Y esos teléfonos yo los terminé odiando, porque sonaban todo el
dia, las 24 horas del dia, a las dos de la mafiana, a las tres de las mafana, a las
cuatro de la mafiana, a las cinco de la mafiana, a las seis de las mafiana. (...)
habia que levantarse, ir a ver qué habia pasado, o empezar a llamar para alld,
llamar para acd, solucionar problemas, y el trabajo empezaba a las seis de la
mafiana, pero no, a las tres de la mafiana habia que estar haciendo algo, a las
cuatro de la mafiana habia que estar haciendo algo (...)” (Mujer, imprenta,
segundo grupo focal)

La asociacion de los tiempos de trabajo desdibujados también es considerada como una
caracteristica de la informalidad del empleo por algunos participantes, lo que hace que ellos
vinculen los problemas de este tipo con los anteriormente sefialados. El problema, en este caso,
parece radicar en la existencia de formas de comunicaciéon —especificamente teléfonos, pero
podrian bien ser otras- a los que trabajadores y trabajadoras deben estar atentos
constantemente, en situaciones en donde la carga de trabajo puede cambiar de manera abrupta.

Otra cuestion que sefialan es que, en algunos casos, trabajadores no saben de manera exacta qué
trabajos realizaran ni en qué condiciones, por ejemplo,

“todos los dias, una caja de pandora, nunca hacemos una pega especifica, en el

caso de nosotros, y si como te digo, al otro dia, fuimos a poner un desagiie en

pvc y terminamos en una sala de quimicos” (Hombre, industria, primer grupo

focal).
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Esta caracteristica de incertidumbre se ve reflejada, también, en relatos de los empleadores.
Especificamente pensando en tres tipos de movilidad distintas que pueden ocurrir a lo largo de las
jornadas de trabajo en las empresas visitadas: geogréfica, funcional y horaria. En las entrevistas se
pudo entrever que los trabajadores se veian sometidos, en mayor o menor medida, a estos tres
tipos de movilidad, lo que puede verse en los siguientes relatos:

“Tenemos otra empresa, que se atiende alld, que es el laboratorio (...), en esa
empresa, alld no se pueden manipular alimentos, por lo tanto, todo se hace
acd, y acd se lleva todo porcionado en platos, y se lleva a una persona que
administre el casino.” (Mujer, comercio y restaurantes, entrevista a
empleadores)

“(...) ahora partimos con (...), que es una empresa que trabaja con (...) y se gano
seguramente algun proyecto, y estd trabajando de tarde. Entonces a ellos,
tenemos que empezar a llevarle cémo lo mismo de la mafana, pero en la
tarde” (Mujer, comercio y restaurantes, entrevista a empleadores)

“(...) yo los cambio, siempre han estado rotando. Al principio, por lo mismo,
empezamos a rotarlos a todos. Entonces todos dominan, por ejemplo, los
torneros dominan los tres tornos, cada tornero lo puedo meter en el torno 1, 2,
y 3. Depende de las cualidades técnicas, llega una pieza, ya, esta pieza no la
podemos hacer en el torno 1, porque no tiene la capacidad, entonces la
mandamos, pero el tornero del torno 1 estd capacitado para hacer esa pieza,
pero lo mandamos al torno mds grande.” (Hombre, manufactura, entrevista a
empleadores)

La movilidad geografica ocurriria, como se pudo ver en las entrevistas, debido a que el tipo de
clientes de las microempresas visitadas muchas veces les exigia realizar trabajos en distintos
lugares, sea en faenas o empresas, o visitar directamente a particulares en sus hogares cuando
estos tenian algun problema y no podian asistir al lugar de trabajo fisico de la empresa
entrevistada.

Del mismo modo, la movilidad horaria estuvo dada en mayor medida por las cargas de trabajo
dispares, como por ejemplo en el sector del comercio y transporte exterior, en donde

“(...) todos les van a decir que todos trabajan 24/ 7, este es un rubro asi, por
qué, porque por ejemplo si tu quieres hacer una interaccion con China, los
chinos trabajan de noche, o sea de nosotros, entonces obviamente todas las
coordinaciones tienen que hacerlo, claro, hay gente que trabaja hasta las 12
algunos hasta las 1, de su casa, (..) lo mismo que para Europa” (Hombre,
comercio exterior, entrevista a empleadores).

Otra de las razones para la movilidad horaria fue presentada como una iniciativa de los
trabajadores,

“La verdad es que acd las chicas son que se quedan hasta mds tarde por un
tema personal, no de que yo las obligue, ya, su horario de trabajo termina a las
7, a veces yo veo correos de que sali a las ocho, u ocho y media, pero es por un
tema de que ellas quieren dejar todo listo para al otro dia empezar mds
tranquilo (...)” (Hombre, transporte, entrevista a empleadores).
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En términos de la movilidad funcional, vale destacar que la recepcién percibida por los
empleadores es ambivalente. Si bien se indica que en ciertos casos la respuesta por parte de los
trabajadores es mayoritariamente positiva, también se ven algunos en donde los empleadores y
empleadoras notan de manera muy patente la incomodidad de los trabajadores frente al cambio
de tareas. Esto puede verse a continuacion:

“Entonces depende como el cambio de la funcion para ver la actitud del
trabajador. Depende como de varios factores. Pero en la generalidad, a la
gente no le gusta que le cambien de la funcion por la que la contrataste.”
(Mujer, manufactura, entrevista a empleadores)

Doble Presencia: Exigencias Laborales y Vida Familiar.

Se refiere a la intranquilidad provocada por las exigencias domésticas que puedan afectar el
desempefiio laboral. El tener jornadas de trabajo extensas, horarios incompatibles con la vida
personal o familiar, o que el trabajo invada la vida familiar o sea de horarios y normas rigidas para
permisos y vacaciones. Es mas frecuente que este sea un factor de estrés para las mujeres debido
a la inequidad de género que se manifiesta en una mayor carga psicoldgica y laboral respecto de
las tareas domésticas.

En primer lugar, los trabajadores destacan la importancia de poder tener tiempo para su vida
familiar y privada, asi como el fuerte impacto negativo que puede tener el trabajo ante
sobrecargas laborales. Asi, las exigencias de la microempresa suelen ser un impedimento para
sentirse plenos con su vida privada en tanto tienen que responder a eventos inesperados o son
pocos para realizar el trabajo previsto. A esto se suma lo planteado previamente, respecto a que
los roles no suelen estar definidos y se deben asumir multiples funciones.

“Y aparte de eso, contando a tu comentario, seria la calidad de vida que tienes
en familia, porque si eso, tienes tu trabajo cierto, pero el fin de semanas que
compartes con tus hijos tu después, o sea, esa calidad de vida que transmites
porque uno se lleva el trabajo a la casa, en la parte psicoldgica. Entonces
nosotros decimos, eh, “no, estd bien, me pagan y todo”, pero este de que sirve
si ando preocupada el sdbado, tengo que responder esto el sabado, el domingo
no disfruto porque ya sé que el lunes es el que tengo. Entonces, eso es la
calidad de vida, una vida plena, no perfecta, pero plena, que tu puedas
compartir con tu familia producto de tu trabajo, el sueldo que tu gastes
tranquilo pero feliz, porque sabes que tus hijos tiene un seguro, tienen una
cobertura en Isapre, en Fonasa, si se enferman, estas con una AFP, que estds
ahorrando, eso te da seguridad como trabajador, es lo minimo que tu dices
pero si se cumple, como trabajador, puedo decir que soy saludable” (Mujer,
laboratorio, primer grupo focal)

“Si, porque a veces estai fuera, no teni acceso a un computador, ponte tu, y te
piden algo de trabajo, una presentacion, y tu no la tienes, entonces, no sé,
tienes que dejar lo que estds haciendo, o llegar a tu casa, y en vez de, no sé,
comer, ver una pelicula, tomarte algo, tienes que mandar eso, y eso ya te
desconecta totalmente de lo que estabas haciendo.” (Hombre, ONG, segundo
grupo focal)
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Se rescata si un elemento positivo, y es que los trabajadores sefialan que al tener mayor cercania
con el empleador y no requerir seguir canales formales, el solicitar permisos ante urgencias
familiares es algo mas factible al estar trabajando en microempresas, por lo que se considera una
ventaja. Desde el relato de los empleadores, se observa también una disposicidon a dar este tipo
de facilidades al tener un trato mas cercano y menos burocratico con los trabajadores y
trabajadoras, respecto de empresas de mayor tamafio. Aun asi, depende mucho de la
personalidad y enfoque del empleador el tipo y periodicidad de estas facilidades, sobre todo por
el impacto que visualizan puede tener para la producciéon o si consideran que se comienza a
abusar de estas facilidades.

“H1: Los permisos, los permisos que pido de repente, que eso igual es
consciente, pido permiso cuando tengo hijos enfermos, es consciente. De
repente sé que estd medio molesto, pero igual me da permiso en ese sentido,
nunca me ha dicho no, no te voy a dar permiso, porque no corresponde, me
puede dar permiso, toda la semana le puedo pedir permiso, pero me lo va a dar
igual, en ese sentido, eso me gustaria, pero igual lo hace, me entiende”
(Hombre, imprenta, segundo grupo focal)

“(...) si yo pienso que si, porque asi ellos trabajan mds tranquilos, de repente,
no se po, que la hija estd enferma y se tiene que ir temprano, tiene permiso. O
tiene reunion del colegio, ellos saben que van a tener el permiso, que no se les
va a negar, pero de esa forma, si se le ha apoyado a ellos” (Mujer, servicio
técnico, entrevista a empleador)

“Yo te diria que los problemas son cuando se empieza a hacer mds cotidiano, y
esa cotidianidad ¢ me entendi? tu tenis que resolverla. Yo te diria que, ok, estd
bien que yo sea todo lo amplio que sea con un bebé chico pero, chuta, estd bien
que tu seas la mamd pero empieza a buscar red de apoyo porque tu sola vamos
a terminar con conflictos po ¢cachai? No funciona una mamd que estd
trabajando y que no tiene ningun tipo de respaldo ante cualquier situacion que
le pase al cabro chico écachai? O sea, no habia agua en el jardin y el que paga
el pato soy yo écachai? Entonces ahi es donde, si po, vamos a tener conflictos.
O sea, a ver, que tu jardin no tenga agua no me puede afectar a mi écachai?
Entiendo el tema, entiendo perfecto, pero no puede ser que yo pague la cuenta
de todas las cosas que le puedan pasar écachai? Entonces vamos ordenando de
que, por lo menos, entendamos cuales son excepcionales de cudles no”
(Hombre, comercio exterior, entrevista a empleador)

Justicia Organizacional, Confianza Vertical y Horizontal

f.1.- Justicia distributiva

Una primera concepcién asociada a la idea de justicia distributiva dice relacion con la distribucion
de los ingresos o ganancias. En general, los trabajadores de diferentes empresas tienden a
percibir negativamente la forma en que se distribuyen las ganancias. Los empleadores tienden a
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ser vistos como codiciosos, incapaces de traspasar parte del crecimiento de las empresas a sus
empleados

“No sé si estoy hablando de mds, pero pasa mucho con las personas que tienen
una empresa, que son empresarios, que ganan, ganan, ganan, ganan, ganan, y
de repente siguen ganando pero no dejan, no pierden, no dejan de ganar por
preocuparse por este tipo de cosas. (..) y siguen ganando y buscan mds
haciendo ese tipo de cosas, destripdndote hasta la ultima gota” (Hombre,
turismo, primer grupo focal)

Ello es matizado al existir en el ideario de los participantes de los focus una segunda idea de lo
gue es o puede ser un empresario, con mayor tendencia a la reparticion de ganancias y riquezas.

“o0 el tipo de empresario que él quiere ser. Porque existen muchos tipos de
empresarios y hay unos que, que si reparten el chancho bien, y transpiramos
todos como bien lo cuentan ustedes segun yo es como lo que deberian hacer
todos. Pero el resto no, el, hay otros que son, eh, te voy a sacar hasta la ultima
tripa de la sangre” (Hombre, turismo, primer grupo focal)

“mira, nosotros somos trabajadores de [empresa] y estamos pensando poner
una empresa, un local de comida, con mi jefe, y él dice fifty-fifty, y a veces el
jefe reparte y me dice “Freddy, mira, esta es la cotizacion”, y empezamos,
“écobrémosle?”, ya, vemos los numeros, él no oculta, no, “esta es tu plata”. El
otro dia nos quedamos dos horas mds, dos horas, que él nos deja en la casa:
“toma, aqui estay, cincuenta lucas mds”, por dos horas” (Hombre, metallrgica,
primer grupo focal)

Esto se puede observar desde algunos empleadores en la forma que ellos perciben que se
distribuyen algunas ganancias propias de los trabajadores como serian las propinas. Ello se
observa el lo planteado por un empleador cuando plantea que:

“La propina se reparte diariamente, y ese es un tema muy importante porque
yo no tengo dominio de la propina, yo no tengo dominio de la propina. La
propina es responsabilidad de quienes se la van a llevar esa noche. Y se reparte
diariamente” (Hombre, restaurant, entrevista a empleador)

Existe también la percepcidn de que el problema de la distribucién de riqueza o justicia
distributiva se encuentra de una u otra forma ligado a la cantidad de compromiso y trabajo que
los empleados depositan en la empresa, ya sea como causa o consecuencia de dicha justicia. Asi,
la realizacién de horas extras, mas tareas o mayores prestaciones de servicios se perciben como
algo ligado a la materia.

“Pero, por ejemplo, tu jefe hoy dia ya sabe que, el dia de mafiana, si alguien le
pide un trabajo con una sala de quimicos ustedes ya lo hicieron, ya llegaron a la
luna, podemos ir de nuevo, es un ejemplo. Pero yo creo que ahi, de repente
uno, claro, no sé como, no es trampa, es como, estamos trabajando con las
mismas lucas, y claro, subimos la produccion y claramente eso se genera
mayor, eh, lucas pa la empresa. Y si es remunerada, vamos, y si no” (Hombre,
turismo, primer grupo focal)
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En efecto, en ocasiones se describe una tendencia por parte de las jefaturas a restringir el trabajo
adicional precisamente como una forma de ahorrar en salarios, a pesar de las necesidades
coyunturales de produccidn que puedan emerger en la empresa.

"puta, pero qué mds le costaba con una hora, habriamos sacado tanta
cantidad de..." no sé, como le llaman a esto, yo voy a decir que son boletas,
tanta cantidad de boletas. Entonces yo sé que va a empezar a existir entre
todos "puta, pero qué mds le costaba al jefe pagarme una hora, hubiéramos
sacado dos o tres cajas de boletas" (Hombre, turismo, primer grupo focal)

Otra forma en que en una entrevista hubo un acercamiento parcialmente distinto a la idea de
justicia distributiva dice relacion con la distribucion de las cargas de trabajo. En este sentido, un
empleador entrevistado plantea que la distribucién de trabajos dice relacién con quien esté
disponible para recibir el trabajo, o bien quien él mismo defina que debe realizarlo.

“P: (Y como se reparten el trabajo?
H: El que agarro, agarro.

P: El que agarro, agarré.

nn

H: O llegan ahi unos “oye llego este, ya ven tu que estai desocupado
(Hombre, vulcanizadora, entrevista a empleador)

Esto, sin embargo, no fue planteado de forma explicita o directa en otras entrevistas a
empleadores.

f.2.-Justicia procedimental

En términos de justicia procedimental, una primera consideracion que se debe realizar es que
toda la informacion rescatada del componente cualitativo del estudio proviene exclusivamente de
las entrevistas a empleadores. Aun asi, se pudo identificar algunos aspectos donde los
empleadores plantean ciertas dimensiones sobre las que los microempresarios participantes
promueven ciertos procedimientos en el trato a los trabajadores, y que, algunos casos, facilitan el
conocimiento de ellos de la forma de proceder ante ciertas situaciones.

Un primer aspecto planteado por varios empleadores dice relacién con la forma de lidiar con
diversos conflictos, muchas veces propios de la realidad particular de cada rubro o microempresa,
ya sea entre trabajadores o de ellos con clientes o usuarios. De ello, se observan procedimientos
mas bien informales que si bien revelan en la gran mayoria de las empresas reglas claras en el
trato y una intencién por favorecer a la mayoria de los trabajadores, ello no se establece
claramente. Un ejemplo de ello se presenta en la siguiente cita:

“En ese sentido nosotros hemos sido super rigurosas, es decir, frente a toda la
experiencia que hemos tenido, no hacemos nada con nuestras profesoras o la
gente que trabajamos que no nos guste que a nosotras nos hicieran, digamos,
éime entiendes? esa es nuestra politica” (Mujer, educacidn, entrevista a
empleador)
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Otro aspecto asociado a la justicia procedimental destacada por los empleadores dice relacion
con el ingreso de nuevos trabajadores a la microempresa. En este sentido, se destaca lo
mencionado por un empleador respecto de los protocolos de salud y seguridad de los
trabajadores.

“Si, yo a la gente cuando llega le hago induccion, derecho a saber les paso un
reglamento interno le hago la ficha de salud donde ellos declaran todo si tienen
alguna preexistencia, algun tema, no se po, hipertension, cualquier problema,
porque puede pasar que de repente un trabajador o derivacion a quien hay que
llamar donde hay que acudir, al final tenemos una ficha y hacemos nuestra
charla todos los dia en la obra, las inducciones, tenemos todo bien catastrado,
d0sea te podemos mostrar donde estdn todos los listados tienen todo su
entrega” (Hombre, construccion, entrevista a empleador)

Finalmente, un ultimo aspecto que se puede destacar dentro de las entrevistas respecto de la
presente subdimensidn a analizar, dice relacion con lo planteado por una empleadora respecto de
la prevencién de riesgos psicosociales dentro de la microempresa, donde se plantea una falta de
protocolos para el abordaje de los mismos.

“Si, claro. Y, esto va a ser lo ultimo, éexisten algunas medidas o acciones para
prevenir los riesgos psicosociales en esta empresa? (Qué medidas o
estrategias? o sea ées un tema que ustedes han abordado como empresa? ¢O
es mds bien algo...?

No, asi como programado, como algo que nosotros... digamos éun plan de
accion para eso? No nada, nada, nada. Tratamos solamente de... de lo bdsico
po. No sé po, crear un didlogo, "équé te molesta?, éiqué es lo que no te
gusta?"... pero asi como tener un plan de accién, no. No, no, no.” (Mujer,
maestranza, entrevista a empleador)

f.3.- Justicia relacional

En esta subdimensién, se destaca una falta de informacién para el andlisis de la justicia relacional
dentro de la microempresa tanto en los focus groups como en las entrevistas realizadas. Sin
embargo, dos aspectos claves se pueden identificar de las entrevistas a empleadores.

Un primer aspecto, dice relacién con la comunicacidon de los empleadores ante situaciones
excepcionales o complejas de los trabajadores. En este sentido un primer aspecto que se destaca
es una intencién por comprender las situaciones personales a las que los trabajadores se ven
enfrentados y la adaptacidn de sus procesos productivos para facilitar la recuperaciéon de ellos. Lo
que, sin embargo, también se matiza con que esa consideracidon también evalla las necesidades
productivas de la empresa.

“Una de las nifias acd tuvo un accidente y estuvo mucho tiempo afuera por el
tema del mismo accidente, porque fue como asaltada, y tuvo que pasar un
proceso de trauma, recuperacion de eso, y si, se le entendid todo ese proceso
que le estaba pasando, obviamente se le apoyd cuando alguien decide salirse,
se le, salvo que haya algo asi, que sea, depende lo que solicite, porque hay
veces que dicen no, necesito salir porque tengo que ir a buscar a mi hija, o algo
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asi, que quizds no es tan imprescindible, pero si es algo como que murié un
familiar o algo asi, o se siente muy mal, tiene que ver un poco también con la
demanda, pero se pone siempre a favor el tema de si es que es algo urgente no
hay problema” (Hombre, servicio técnico, entrevista a empleador)

En parcial contraste, también se observaron empleadores que activamente velan por acercarse a
los trabajadores en situaciones complejas, dejando de lado la demanda presente de la empresa,
en favor del bienestar del trabador.

“No sé po, por ejemplo, ahora a Pancho se le murié su mamd, mi mamd
también fallecio, hace afios atrds, pero como que volvis a revivir el “huedn se le
murié la mamad”, el velorio, lo fui a ver. No te podis hacer cargo de la pena del
otro po, pero podis dar las facilidades de decir “huedn no te voy a descontar,
tranquilo, tenis que estar bien”. No sé si solo, claro, la gente trabaja por plata,
pero no sé si solo los bonos aqui vienen a poder aminorar los conflictos del otro
po. Si, porque ademds, en general, yo soy una persona bastante comunicativa,
entonces soy bien extrovertida y acho la vida de los cabros.” (Mujer,
restaurant, entrevista a empleador)

f.4.- Confianza vertical

En términos de confianza vertical un primer aspecto que se destaca en algunos empleadores es la
falta de confianza respecto de los trabajadores que tienen necesidades de ausentarse de su
trabajo. Lo que se traduce en un cierto resquemor ante este tipo de situaciones y los limites sobre
los cuales permiten estos comportamientos.

“Nosotros como seres humanos somos muy poco responsables con nuestros
compromisos, asi con todos, o sea, nosotros podemos decir, si voy a hay ir pero
no llego o llego mds tarde. Y somos pocos responsables entonces eso paso por
mucho tiempo en esta empresa, y que aqui falte una se nota mucho, que llegue
atrasada también. Entonces eso, llevo a que nosotros tuviéramos un poco la
desconfianza de la gente” (Mujer, comercio y restaurantes, entrevista a
empleador)

“Ahora, hemos tenido que llegar también a ciertas situaciones en que sentimos
de que se transforma en abuso, entonces ahi hay que poner limites también.
Cuesta poner limites, es como cuando uno cria a un hijo, o sea, hasta donde yo
le puedo dar la cuerda, la larga, los permisos, es como eso, como que soy un
poco mamd de nuestros de nuestros empleados, de nuestros trabajadores,
como hasta qué punto le pongo el limite. Bueno, si me estd pidiendo permiso
pa irse mds temprano porque quiere ir a hacerse las ufias ¢me entiendes?”
(Mujer, educacion, entrevista a empleador)

Aun asi, algunos empleadores presentaron mayor predisposicion a entender los problemas de sus
trabajadores y una valoracidon positiva de una relacion con mayor confianza, como forma de
mejorar el trato con ellos y la calidad del trabajo de ellos.

“Claro, pero esto es todos los dias. Porque todos los dias estoy escuchando sus
conflictos y conflictos que yo he escuchado en un montdn de personas mds y
e —
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que desde tus herramientas podis ayudar no a resolverlos, pero puta, ensefia a
pescar en vez de regalar pescados po” (Mujer, comercio y restaurantes,
entrevista a empleador)

Asimismo, se observan empleadores que establecen relaciones de confianza mas fuertes con los
trabajadores en lo relativo a las decisiones que se toman en la empresa. Ello, desde la idea de que
en tanto ellos conocen una parte del trabajo que realizan en la empresa pueden aportar
activamente en las decisiones.

“Y esas decisiones... yo confié mucho en mi gente, o sea, cuando hay tomar las
decisiones de sacar a una persona, por ejemplo, yo consulto primero con mi
gente que piensan ellos, porque si ellos piensan... Por ejemplo, si a mi me quede
mal el gallo, un ejemplo, pero esa persona trabaja también en equipo con el
resto de la gente, y ellos me dicen “no, no sirve, no funciona”, esa es la opinion
que vale ¢cachai?” (Hombre, industria, entrevista a empleador)

Esto mismo supone que algunos empleadores sientan, por la confianza con ellos, un apoyo desde
los trabajadores y les entrega seguridad de que las necesidades productivas de la empresa
puedan cumplirse adecuadamente.

“Lo choro es que ya tenemos inculcado este tema de la pega firme, por lo tanto
me consta, al mirar a todos, que con ninguno voy a tener ningun conflicto ¢ me
entendi? De si hay algo no me vay a dejar botado porque tengo otra cosa
écachai? Y ese apoyo es super importante” (Hombre, comercio exterior,
entrevista a empleador)

Aun asi, también se presentan casos donde algunos empleadores presentan resquemores
respecto de las confianzas y facilidades que les entregan a los trabajadores en un ambito
productivo, dado que perciben que existen dificultades para que los trabajadores respondan
adecuadamente. Ello, supone una sensacién de parte de algunos empleadores de que deben que
estar supervisando activamente el proceso productivo para conseguir adecuarse a la demanda de
trabajo de la microempresa.

“(...) yo a ellos se los propuse hace rato, le digo “tu no llegai nunca temprano,
por favor, entra a las 9:00 y te vas mds tarde, para que llegues a la hora”, “no,
no, si voy a llegar, voy a llegar”, no pasa, es imposible. Hay uno solo aqui, de
todos los que estdn acd, uno solo que es el que llega antes de la hora, el mismo
concepto que llega antes, los demds, todos llegan tarde. Después que llegan,
cuesta, no sé, media hora, 20 minutos, que se empiecen a enfocar en su
trabajo. Si tu te vas a dar una vuelta ahora, en este minuto, vas a encontrar
gente que estd tomando té y café y yo se lo permito, no pienses que, yo se los
permito. Estdn tomando té y café, haciendo cualquier actividad menos de lo
que ya deberian estar moviendo. Por eso tuve que bajar un rato a dar un poco
de indicaciones. Si yo estuviera abajo, se estdn todos moviendo ¢ah?” (Hombre,
imprenta, entrevista a empleador)

Buena parte de las confianzas que se alcanzan entre jefaturas y empleados se desarrollan, segln
los relatos de los trabajadores, como formas de confianza intimas mds que dependientes de
protocolos formales de empresa. Asi, las relaciones de amistad y las empatias personales juegan
un papel importante en el desarrollo de estas confianzas.
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“En cambio, cuando tu tienes esta confianza con tu jefe, tu con tu amigo, tu
jefe, eh, igual buscai, buscai, porque lo queris, no lo queris ver mal, entonces
buscai, buscai, afuera de la oficina, en la oficina, empezai como dices tu, José,
eh, “mira, te parece que mejor esto lo haga esta otra persona, porque lo estoy
haciendo yo y el dia de mafiana vamos a tener problemas los dos, mejor tener
a una persona que cumpla ese rol” (Hombre, turismo, primer grupo focal)

Esto mismo produce un tipo de confianzas que a veces es percibido como una responsabilidad
extra del trabajador y, hasta, una carga que recae sobre él. Ello dado que las confianzas dan pie a
su vez a la adjudicacidn de tareas de confianza.

“No sé, de repente hay que, por ejemplo, hay que llevar plata al banco, de
repente, en la empresa depositan y te pasan, no sé, ocho palos y tu con suerte
hay caminado con dos en el bolsillo y ese dia vay porque te tienen confianza y,
claro, el dia que pase algo malo esa confianza como que se rompe y claro, tu
eres el responsable” (Hombre, turismo, primer grupo focal)

Los trabajadores también sefalan lo problematico que es que esa confianza vertical que se
desarrolla a veces no logre ser reciproca, de modo que se merman los incentivos para trabajar
segun los requerimientos de los empleadores.

“Cuando tu eres empresa chiquitita, tienes confianza, pero cuando la confianza
es pal otro lao, con respecto a los numeros, cierto, tu estai trabajando, y si tu
jefe te dice “compadre nos estamos sacando la cresta porque estos son los
numeros, entonces, si llegamos, compadre, vamos”, pero si esa confianza si no
estd de vuelta, esas ganas de trabajar no existen” (Hombre, turismo, primer
grupo focal)

f.5.- Confianza horizontal

Esta dimension aborda lo relativo a la confianza y ambiente entre los empleados, si estdn
dispuestos a compartir o no informacion entre ellos, a compartir o no informacidn a la jefatura o
mantenerla entre los empleados.

Al respecto, no es posible identificar una generalidad sobre cémo se desarrollan las confianzas
entre grupos, ya que depende de cada ambiente laboral. Esto justamente releva la importancia de
abordar esta dimensién en la microempresa, ya que como se ha sefialado previamente el trabajo
en grupo y relacién entre comparieros es fundamental para el desarrollo adecuado del trabajo. En
esa linea, es un factor importante al considerar factores de riesgo en este tipo de unidades
productivas, ya que se evidencia en los relatos de los participantes de los focus group una gran
diversidad de temas, desde como se organiza y distribuye el trabajo hasta problemas de
convivencia.

“Y también el tema de los robos, que por mds que uno trate de decirle al jefe, este
roba, este roba, y a ti te estresa, porque a mi me estresa que roben tanto, como no
estd ahi no lo ven, no te creen mucho, cachai” (Mujer, comercio, primer grupo focal)
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Los trabajadores describen diferentes grados de confianza horizontal alcanzados en sus empresas
que impiden generar alguna observacién general respecto de las implicancias que para estos
efectos tiene el contexto microempresarial. Asi, se sefialan tanto faltas de confianzas entre pares,
asi como confianzas plenas que aportan al desarrollo de trabajo conjunto.

“O sea uno se preocupa, y necesitas mantener un orden de trabajo, y somos ocho
personas trabajando en el mismo local, y no te topas con ninguno, entonces a ti te da
rabia hacer algo, que de repente venga tu compafiero y (incompleto). Y llegas al otro
dia y es un desastre y tu tienes que volver a hacerlo, volver a hacerlo” (Mujer,
comercio, primer grupo focal)

“Muchas veces suponte mi jefe me dice, “[Nombre] vamos, eh, vamos a ver otra
pega”, y Juan se queda terminando la pega y si él la termina, barre con todo, trapea,
porque como te digo el concepto de ellos es hacer un envase de alimentos, donde no
puede haber suciedad huedn, es es. Y Juan, llegamos, y estd todo listo, estdn
guardados arriba de la maleta, el jefe va a ver la pega, impecable, la entregamos, no
estd esperando” (Hombre, construccidon y manufactura, primer grupo focal)

Esto mismo, es observado por algunos empleadores, donde se plantean algunas relaciones
buenas, donde los empleadores ven relaciones de confianza entre los trabajadores que mejora el
ambiente laboral y la dindmica entre los trabajadores.

“Ahora preguntales a ellos como es que se llevan conmigo y también entre ellos. Yo
creo que es super buena onda porque, nuevamente, en el fondo la filosofia... Cuando
tu tienes gente, buena, si son buenos en el trabajo, también son buenas personas,
también son buenos papds ¢cachai? entonces no anda super bien, aqui toda la gente
almuerza junta acd arriba. Yo no almuerzo con ellos porque yo almuerzo a las 12, y
me dicen que almuerzo con las gallinas, porque a esa hora almuerzo yo. Ellos comen
como a las una, entonces, se vienen a comer acd y mi oficina esta abajo. Entonces yo
voy a las 12 y vuelvo a las una, entonces estoy acd trabajando y escucho a todas las
risas, se cagan de la risa ¢Cachai? Sé que se llevan bien, asi que no” (Hombre,
industria, entrevista a empleador)

Asimismo, es sefalado por una empleadora que una buena relacién entre trabajadores permite
dentro de su empresa generar una red de apoyo que facilita la dindmica del trabajo.

“Entonces... creo que el trabajador que habla y expresa que le estd pasando algo,
existe como de parte, y no sélo mia, sino que de parte de todas las personas hay una
red de apoyo écachai? son apafiadores los chiquillos de acd, no tengo nada que decir
con respecto a eso” (Mujer, maestranza, entrevista a empleador)

En contraste, algunos empleadores enfatizan que hay casos donde las confianzas entre los
trabajadores se ven mermadas por las diferencias en las cantidades de trabajo y los ritmos de
trabajo cuando el empleador no esta presente.

“Yo he notado de repente, en algunos puntualmente, que se molestan cuando el otro
no hace nada (...) discusiones que de repente, oye estai aqui y después cuando
aparezco se ponen a trabajar y entonces le dicen “y ahora estai trabajando”, no sé.
Entonces se sienten como que se acusan ¢se entiende? Y yo no me involucro en eso,
no pesco mucho, paso no mds, no lo escucho.” (Hombre, imprenta, entrevista a
empleador)
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Asimismo, segun sefialan empleadores, otro tipo de desconfianzas se generan respecto de las
diferencias en las condiciones de trabajo de los distintos trabajadores dentro de la microempresa.
Sin embargo, no se presentan casos donde sea explicitamente observable en base al
levantamiento cualitativo realizado, mas alla de la opinién expresada por un empleador.

“yo creo que bdsicamente puede ser la interaccion entre todos, cuando estdn todos
interactuando también hay temas que se saben, los beneficios, los no beneficios, las
horas extras, que no las horas extra, entonces las tergiversaciones de algunas
conversaciones se han visto en conflictos entre los trabajadores, o sea, por lo menos,
en mi caso, entre ellos no he visto nunca ningun problema, son todos a través mio
porque yo soy su jefe, entonces bdsicamente eso, se podria decir que el boca a boca
es una mala prdctica entre los trabajadores, hablar cosas sin saber complica en
algunos casos el buen funcionamiento y quita la credibilidad de tu trabajador”
(Hombre, transporte especializado, entrevista a empleador)

Otras Dimensiones que Emergen de los Analisis Cualitativos

Son tres las dimensiones identificadas durante los estudios cualitativos que no estaban
contempladas en el instrumento original y que se ven como propias de la microempresa. Las tres
se relacionan con la dimensién de exigencia psicoldgica.

g.1.- Exigencias psicoldgicas producidas por la inseguridad personal presente o
relacionada a los espacios de trabajo

Esta dimensién aborda aspectos referentes a la preocupacién por la inseguridad personal a la que
algunas veces se enfrentaban los trabajadores en sus espacios laborales y el trayecto, desde el
peligro de robos y asaltos a peleas o rifias en los lugares de trabajo o cercano a ellos. Esto ultimo,
depende principalmente de donde se ubica la microempresa y los trayectos que deben realizar
desde sus hogares los trabajadores y trabajadoras.

Se tiende a considerar que esto es una realidad presente en mayor medida en las microempresas
porque suelen ser empresas emergentes, y que por ende no pueden invertir en alternativas de
traslado o de seguridad como suelen hacer grandes empresas.

“A mi me pasa, bueno, que es un poco distinto el rubro mio que el de todos. Que
ponte tu, yo vivo con un miedo constante de los asaltos, y tuvimos que esperar
doce asaltos, compafieros que ya renunciaron, para que empezaran a poner un
poco de seguridad. O seaq, y yo trabajo solo en la mafiana, y es en las mafianas,
por lo menos donde estoy, cuando ocurre” (Mujer, comercio, primer grupo focal)

En este mismo sentido, un empleador relata que ciertos rubros, como el comercio que se
desarrolla de forma nocturna, implica un riesgo mayor para el traslado de los trabajadores,
especialmente si éstos deben desplazarse a sectores periféricos de la ciudad. Por lo mismo, este
microempresario sefiala que debié facilitarle a parte de su personal una solucién de traslado
seguro y asi mitigar este riesgo que estaba experimentando.
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“Por ejemplo, al Fernando, vive para Conchali y se tenia que ir a tomar micro a
Recoleta, y un dia lo asaltaron. Y, ese dia, yo inventé un sistema para que él se
vaya en taxi de la puerta de su casa... De la puerta de acd hasta la puerta de su
casa” (Hombre, restaurant, entrevista a empleador)

Ademas, los empleadores son enfaticos en sefialar la persistencia de situaciones peligrosas como
asaltos o robos que se producen al interior de las microempresas, las cuales en ocasiones han sido
experimentadas por los trabajadores en sus lugares de trabajo.

“Bueno quedaron asustados [refiriéndose a sus trabajadores), por cierto, y no
paso a mayores la cuestion, porque bueno ellos tienen las instrucciones de
entregar todo, la plata, todo, Y asi ocurrid, afortunadamente el que estaba aqui
era bastante pillo y vio el auto, lo pudo describir, que se yo, los pescaron a los
hueones, en serio. Mucha cuea, los agarraron. Si los robos también son una cosa

atacante

éTe ha pasado mucho?
Si, nos han robado tres veces” (Hombre, comercio, entrevista a empleador)

Por otra parte, un empleador identifica como fuente de riesgo de seguridad aquellos eventos
como peleas o rifias que se generan tanto en las inmediaciones de las mismas empresas entre
diferentes unidades productivas y entre compafieros de trabajo. Esto es referido a la actividad de
vulcanizacion cuyas actividades se desarrollan en parte en la vereda o calles en donde estadn

ubicadas.

“Ademds de repente hay peleas.

ési?

Sipo hay peleas con los compafieros de repente te quitan una pega, porque, no
actuaron correctamente te fijas

é¢Y eso pasa mucho?

No mucho, cuando estdn estresados si. Pero eso, eso se va manejando.

Y las peleas son dentro del mismo, de la misma empresa pero también se
produce.

A nivel de cuadra” (Hombre, vulcanizadora, entrevista a empleador)

Si bien, al igual que los trabajadores, los empleadores destacan principalmente el riesgo fisico de
sufrir alguin tipo de asalto o dafio a raiz de un conflicto, desde el rubro de la educacién sefialan
como un riesgo emocional extra la preocupacion que las trabajadoras del area docente
experimentan al verse enfrentadas a los chismes y juicios generados por parte de la comunidad
en que se insertan sus lugares de trabajo.

“No voy a permitir que un apoderado entre y me golpee, o golpee a una
profesora. Esas son preocupaciones constantes ¢ me entiendes? uno siempre estd
como preocupado como de que el entorno esté funcionando bien, coordinado,
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bajo las expectativas que uno se hace para el mes, o para los dos meses, o para
el semestre o para el afio, y que obviamente la gente nos conozca, nos conozca
lo que hacemos, que... porque uno, el ser humano tenemos a caer en esta cosa
de los chismes, de cosas como externas, que enlodan el trabajo que uno estd
haciendo” (Mujer, educacidn, entrevista a empleador).

Esta misma empleadora plantea que existe una contradiccién a la hora de intentar aumentar la
seguridad en sus lugares de trabajo y que se corresponde directamente con la realidad de su
rubro. Puntualmente presentan el problema que al querer aumentar ciertas medida de seguridad
materiales, como elevar una reja o mejorar las protecciones de su escuela, deben tener la
precaucién de no aislar de sobremanera su lugar de trabajo, puesto que a trabajar con nifios,
cualquier tipo de aislamiento del recinto escolar puede elevar las sospechas por parte de los
apoderados.

“[...] hemos subido la reja, le hemos puesto puntas, le hemos puesto un monton
de cosas para tapar por el delincuente, porque nos van a robar, por lo mismo,
porque los papds nos vean también” (Mujer, educacién, entrevista a
empleadora)

g.2.- Exigencias psicoldgicas producidas por la “incertidumbre de espera”.

Se refiere a espacios de tiempo recurrentes en los cuales no hay demandas de trabajo y a la vez,
existe coexiste una incertidumbre de la llegada o inicio del trabajo, es decir la falta de trabajo se
asocia a espera y expectacién de ello. Estas condiciones generan una “incertidumbre de espera”
en los trabajadores, que se asocia a tensidn entre los trabajadores. Este aspecto es el que se
releva como una subdimensién de riesgo psicosocial adicional. A la que se suma la preocupacion
del ingreso insuficiente por falta de trabajo ya se trabaja con ingresos dia a dia en muchas de ellas
lo que fue sefalado en otras subdimensiones del instrumento.

Como se visualiza hay una ausencia de trabajo y preocupacién por la falta de ello en los
trabajadores que lo expresan en la tensidn que genera expresado en irritabilidad, fumar, paseos
incesantes y que refieren una preocupacion por la falta de ingreso que aquello significa.

“Nada, yo hay dias que no, yo en mi caso personal, no he hecho nada, dos o tres dias y
aqui también (...) Lo que pasa es que como este trabajo es tan relativo, de repente tu
puedes estar, yo estoy tranquilo, pero de repente llega la pega y paaa, éte fijas? no te
suelta. Entonces ahi es donde uno tiene que aprovechar también po, no va a decir no que
estoy cansado, tu vivi en base al dia, no es lo mismo que en una empresa, tu sabi, si queri
te vay al bafio, te sentai, capeai la hora po, pero aqui no po, mientras mds trabajo hay,
mds plata ganai (...) Me afecta de repente, andai irritable, fumai mucho, te paseai mucho,
comi mucho (...) porque todos vienen a generar lucas po, todos tienen un promedio de,
estdn acostumbrados a un promedio de plata, entonces si a ti te disminuye, I6gico que tu
tienes compromisos como todos, entonces tu ves que un dia no resulté y el segundo
tampoco, el tercero estai ya, te va dando vuelta el cerebro”. (Hombre, comercio,
entrevista a empleador)
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Sin embargo adicional a dicha preocupacién del ingreso los relatos sefialan que los periodos
prolongados de espera sobre todo asociado a la atencién directa de clientes genera una
incertidumbre en la espera que pueden llegar a producir peleas entre los mismos trabajadores
por atender a los pocos clientes que hay, lo anterior se ve reflejado en las microempresas de
vulcanizacion.

“Llegan a las 8.30 de la mafiana, llegan todos, bueno cambio de ropa, yo
también llego, me siento porque uno tiene que sentarse a esperar al cliente, tu
buena parte observando que pase gente, si llega gente al lado pidiendo el
producto de neumdticos, atento a que salga y tu lo puedas captar, esa es la
funcion de uno, y se ve también soldaduras que viene de otro lado, o los mismos
compaiieros soldador, uno sale a atacar al cliente éte fijas? ese es el sistema en
si para poder, generar lucas.

Entonces llegan y esperan que la pega llegue.

Claro, que llegue, nada mds. Que esa es la funcion de uno, nada mds, no hay
otro, no hay otra receta para este tipo de cosas” (Hombre, vulcanizadora,
entrevista a empleador)

En general se observa que este es un factor de estrés tanto para el empleador como para los
trabajadores, siendo un factor de mayor complejidad sobre todo cuando son microempresas cuyo
ingreso va de la mano a la produccidn en el corto plazo.

“Se nota al tiro, cuando llegas en la mafiana, marcas tu tarjeta, y no hay
movimiento por drea de supervision, y nos quedamos ahi una hora, 9 de la
mafiana, 11 de la mafiana, los que ibamos en el taller, y no hay ningtn vehiculo
que te lleve a ningun lugar del trabajo, y eso lo noto. Ademds que en terreno
también lo noto, porque terminas tu trabajo, y preguntas qué es lo que viene
después, no, no tengo nada” (Hombre, industria energética, segundo grupo
focal)

Los empleadores sefialan que uno de los impactos que tienen aquellos periodos en los cuales la
incertidumbre de espera se ve extendida radica en el surgimiento de ciertas conversaciones
internas de las unidades productivas que apuntan a la busqueda de soluciones para sortear estos
periodos de baja de manda laboral.

“Ya perfecto. ¢Y le ha ocurrido que por ejemplo tienen dias donde no tienen
mucho trabajo, o no tienen mucha carga?

Si también, si. Febrero fue un mes que estuvo mds con poco trabajo, pero en ese
minuto bueno se empezo a hacer publicidad en las redes sociales, se empezd a
hacer mds reuniones para ver qué es lo que ibamos a hacer, como podiamos
repuntar, empezamos a preparar un evento. Se deja mds para esas cosas, asi
que, pero si hay meses que son mds lentos. Febrero nunca habia estado asi tan,
de hecho, enero es como el mejor mes para la venta de los vehiculos, hasta el
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afio pasado, pero enero este afio enero y febrero fue super lento, pero como
conozco harta gente en el rubro de los autos, varios me decian que las
automotoras estaban todas con muy ya, estaban medios complicados porque
nunca habia estado asi tan bajo. Asi que fue como a nivel automotriz, dentro de
eso claro, se hacen mds reuniones para ver como repuntar, ideas que los
trabajadores aporten ideas, dentro de eso es todo lo que es volantes, folletos,
hacer mds publicidad. Pero de esa forma” (Hombre, vulcanizadora, entrevista a
empleador)

En algunos casos los empleadores deciden cubrir ese tiempo apostando a producir bienes que
eventualmente podrdn transar en el mercado. Segun los empleadores entrevistados, una de las
soluciones mas comunes frente a estas situaciones consiste en realizarle ajustes al giro de las
unidades productivas que dirigen, produciendo una suerte de reinvencién.

“(..) que de repente una persona puede quedar sin hacer nada, porque no sé po, la
persona que va a doblar o encuadernar no queda con nada. Entonces yo ahi es donde
siempre les he dicho, yo siempre les digo esto y se los puedes preguntar, le digo mira “si
hay algo que hacer terminelo, lo que sea”, porque hay algunos que me han respondido “es
que si lo termino ahora ¢mafana qué voy a hacer?”, “No te preocupes por mafiana,
preocupate de hoy dia, terminalo y si mafiana no tienes qué hacer, no importa, conversa,
métete a internet, descansa, duerme un rato o lo que quieres, pero lo que hay que hacer se
hace hoy”. (Hombre, imprenta, entrevista a empleador)

Otro ejemplo de aquello estd presente en la busqueda de diversificarse o ver alternativas
frente a las bajas demandas.

“Y de ahi nosotros nos tuvimos que reinventar con lo que es neumdticos, éya?
¢Y eso por qué?

Porque estaba muy malo el negocio. Bajé mucho. Bajé mucho lo que es
reparacion, lo que es soldadura, entonces nosotros pa poder sostener esto, habia
que reinventarse. Y una forma de reinventarse fue con lo que siempre da po, que
es los neumdticos. Nunca van a fallar. La gente lo tiene que tener po, es imposible
que un vehiculo esté funcionando sin un neumdtico” (Hombre, vulcanizadora,
entrevista a empleador)

Podemos apreciar como los microempresarios identifican que estos periodos tienen un efecto
perjudicial en términos de riesgo psicosocial en sus trabajadores y que finalmente la preocupacion
por la falta de trabajo no reside Unicamente en él si no que termina trasladandose también a sus
empleados.

N

¢Y usted cree que esa preocupacion también la comparten los trabajadores o
ellos tal vez tienen otras preocupaciones, otros malestares?
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Si, yo creo que ellos también se preocupan, por eso que en ese minuto es donde
hacemos reuniones y ellos van aportando ideas, porque obviamente si al taller le
entran mds vehiculos, mds liquidez van a tener ellos en su bolsillo, los
vendedores también, mientras mds ventas, mds liquidez van a tener ellos. Pero si
también les preocupa, y por eso que ellos se preocupan de empezar a llamar
gente, empezar a hacer volantes” (Mujer, servicio técnico, entrevista a
empleador)

“Pedrito por ejemplo me dice, “estoy preocupado Don Claudio, porque no
estamos generando po, o sea estamos solamente siendo un gasto, pero usted no
estd generando con nosotros en este minuto” y yo le digo “tranquilo va a llegar
el momento, yo tengo que seguir bombardeando, seguir conversando, viendo y
decidiendo de acuerdo a como se vaya presentando todo” (Hombre, metalurgica,
entrevista a empleador)

“é¢Como cree que le afecta?

Me afecta de repente, andai irritable, fumai mucho, te paseai mucho, comi
mucho.

Como que nervioso, ansioso.

Claro, la ansiedad te hace hacer eso.

Y é¢usted cree que solamente a los que estdn mds a cargo de la empresa como
usted, su hermano y su otro socio, o usted cree que eso se transmite a todos los
trabajadores, como esas ansias?

A todos, a todos, claro a todos, porque todos vienen a generar lucas po, todos

tienen un promedio de, estdn acostumbrados a un promedio de plata, entonces
si a ti te disminuye, Idgico que tu tienes compromisos como todos, entonces tu
ves que un dia no resulté y el segundo tampoco, el tercero estai ya, te va dando
vuelta el cerebro” (Hombre, vulcanizadora, entrevista a empleador)

Asimismo un empleador sefiala que la falta de trabajo y la incertidumbre asociada a la misma
afecta fuertemente a sus trabajadores a nivel personal, puesto que llegarian incluso a
cuestionarse por qué tienen la mala fortuna de no recibir mas trabajo si han tenido una actitud
personal y familiar intachable.

“[...] el Pedrito me decia "Don Claudio me siento tan mal” me decia, “de ver qué,
que no tenemos trabajo, porque estamos capacitados pa hacer muchas cosas, no
tomamos, yo no tomo, trago, nada, en un asado me tomo una cerveza, una copa
de vino, pero ahi, nada mds. Mis hijos jamds me vieron, curado, o con trago de
mds, hablando cabezas de pescado, nunca” (Hombre, metallrgica, entrevista a
empleador)

La preocupacidon que experimentan los trabajadores es validada por el relato de algunos
empleadores, quienes admiten que la incertidumbre por la falta de trabajo es uno de los
principales problemas que viven sus trabajadores, la cual se agudiza considerablemente cuando
se suma el riesgo de eventuales despidos.
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“[...] lo hemos hablado mucho estos ultimos meses, es un tema preocupante y
finalmente entienden que si no va a haber que tomar otras decisiones, y estdn
como en realidad echados a la suerte en realidad, porque saben como funciona
como el tema del servicio, o sea bdsicamente es por la demanda que nos llega, o
sea si no nos llega trabajo, no puedo tener a cinco personas acd [...] pero si no
hay trabajo, otras decisiones se tendrdn que tomar. Yo creo que esa es su mayor
preocupacion, el tema de la demanda de trabajo” (Hombre, servicio técnico,
entrevista a empleador)

Ademas de la reinvencion o giros que realizan las microempresas para dar respuesta a los
periodos de baja demanda laboral y por ende, la incertidumbre asociada a dichos momentos, los
empleadores plantean que es posible mitigar los efectos de dicha espera en los trabajadores
mediante el mecanismo de asignarles ya sea nuevas tareas no tradicionales como arriesgandose a
adelantar pedidos de clientes que aun no han sido solicitados.

“[..] a veces cuando no tenemos trabajo por ejemplo empezamos a hacerle
mantencion a las mdquinas, reparamos tensiones, vamos a comprar cables, a
hacer mantenciones nuevas [...] O fabricando estas cosas chicas que de repente
se venden uno tarde mal y nunca, no es lo que me, tampoco eso me cubre lo que
yo le tengo que pagar a mi gente. O sea, yo saco de mis ahorros y de la plata que
tengo reservada para poder seguir manteniendo esto, pero ¢ hasta cudndo puedo
aguantar asi? es incierto. Por eso te digo, en este minuto estoy viendo de que se
estd poniendo muy complicado, y converso con mds amigos y relaciones que
tengo y me dicen "la empresa nuestra estd pasando lo mismo" (Hombre,
metallrgica, entrevista a empleador)

“Mira, los trabajos son variables, yo si me la juego. O sea, yo te lo demuestro, tu
te levantas ahi, tu te asomas y vas a ver carpetas, yo sé que los clientes me
compran cosas determinantes durante mi proceso. Entonces yo iqué hago?
Cuando me piden, generalmente hago mds para adelante, entonces las tengo
listas.

Ya, pero es una apuesta que hace usted...

Es una apuesta, créeme que de repente gano ocho y pierdo una, a veces tengo
que botar cosas porque se modifico un codigo, se murio, es asi. Pero prevemos
eso, eso generalmente se hace, los centros médicos por ejemplo, usan muchas
recetas, muchos formularios de escdner, todas esas cosas nosotros si vamos
manteniendo en stock. O sea, yo veo que baja la carga, el trabajo normal de una
prensa, de la impresora, veo que va a quedar libre, entonces ya, tiremos recetas,
tiremos formularios, tiremos sobres, no sé” (Hombre, imprenta, entrevista a
empleador)

Finalmente mas grandes que sus unidades productivas tiene una suerte de efecto protector frente
al riesgo que produce la incertidumbre de espera en los trabajadores.
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“e

¢Entonces usted siente que trabajar para una empresa mandante le afecta
negativamente a su trabajo o positivamente? ¢Y como cree que esto afecta a
sus trabajadores?

No, que trabajar con una empresa grande al tenerte una estabilidad productiva,
nos genera paz a nosotros y le genera paz al trabajador ¢ cachai? Generalmente
los chiquillos de lo que mds se preocupan es de que haya pega ¢écachai? Por
ejemplo, ellos vienen y te dicen “pucha nos vamos temprano, no hemos tenido
pega, no hemos podido hacer horas”. Aunque, si bien la responsabilidad toda es
de uno, el tener el trabajo y darles el trabajo, ellos de una manera u otra estdn
pendiente de eso. “Pucha jefa, a acd salié poca pega éiqué pasa? estamos sin
pega”. Ellos tienen una preocupacion... Pareciera que al igual que uno cachai,
que no tener pega a ellos también les perjudica” (Mujer, maestranza, entrevista
a empleador)

g.3.- Exigencias psicoldgicas asociadas a la falta de condiciones materiales

La microempresa se caracteriza por tener una inversién acotada en infraestructura y tecnologia,
por lo que los trabajadores se ven expuestos a limitadas condiciones materiales que le afectan en
términos del funcionamiento del trabajo, ya sea por equipamiento, falta de insumos, entre otros
o en las condiciones bdsicas, como ausencia de duchas o lugares adecuados para los almuerzos,
entre otras. Estos aspectos son referidos por algunos trabajadores como fuente de preocupacién
y malestar.

En ese sentido los trabajadores sefialan la necesidad de contar con maquinaria y herramientas
adecuadas.
“Claro, pero ahi hay cosas, en una oportunidad también nosotros como
trabajamos con el tema, bueno, el tema, igual se da con el tema de maquinarias,
tu no sabes en qué momento tu mdquina va a fallar, tu no lo sabes. Y si falla y
eres el responsable, tienes que quedarte. O sea, si puedes solucionar tu problema
tienes que quedarte, porque esa es tu herramienta de trabajo” (Hombre,
imprenta, segundo grupo focal)

Ademas, los empleadores sefialan que como microempresas no cuentan con el capital suficiente
para poder invertirlo en mejoras de equipamiento que conllevarian importantes mejoras en los
procesos productivos que se llevan a cabo en sus empresas.

“En el caso nuestro por ejemplo, seria un poco tener los recursos, por ejemplo, si
yo tuviera mds cosas mds cocinas, por ejemplo, una inversion, mds refrigerados,
mds congeladores, yo no estaria tan estresada porque tendria un stock
importante, trabajaria al menos un stock que tengo, y no que tengo que ir a
comprar y que dependo del mercado por si lo tiene, eso es importante, y que no
lo tenemos, y eso es un poco la parte psicoldgica, que es mantener mayores
capital por llamarlo asi, uno puedo jugar un poco con eso, y la otra parte,
también es importante porque nifias estarian fisicamente también mejor, por
INFORME FINAL: “Riesgo psicosocial en las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas): adaptacion del protocolo de

vigilancia de riesgo psicosocial en un grupo de microempresarios de la region metropolitana”. FLACSO - CHILE 113



ejemplo, yo tendria cocinas, yo tengo dos cocinas industriales porque igual son
chicas, si yo tuviera cocina, asi ellas tendrian sus fogones prendidos, y esta todo
hirviendo, no estd esperando que hierva uno, y “pucha la hora que todavia no se
cose” ¢me entiende? esas cosas asi, igual ellas estarian tranquilas, podrian
tomarse un té entremedio, no sé po, cosas que uno puede ahora no po” (Mujer,
restaurant, entrevista a empleador)

Varios empleadores hacen hincapié en la necesidad no solo de mejorar os procesos productivos
de sus microempresas, sino que son enfaticos en la importancia de implementar mejoras que
permitan una mayor comodidad a sus trabajadores. Lo que también es manifestado por los
trabajadores sobre el poder contar con espacios que les permitan suplir necesidades bdsicas,
como un espacio adecuado de almuerzo, descanso y duchas.

[...] nosotros damos los almuerzos porque somos empresa de almuerzo pero que
uno se preocupara de ellas tuvieran su casino, y que ellas fueran a almorzar,
todas esas cosas las da el capital. Eso mds que nada” (Mujer, restaurant,
entrevista a empleador)

Los empleadores suelen sefialar la necesidad de expandirse, argumentando que un aumento de
espacio en los lugares de trabajo podria significar una mayor comodidad de sus trabajadores,
ademas de que podrian aumentar considerablemente la productividad de sus empresas.

“Claro, si dijéramos ya ahora en vez de 500 empanadas vamos a hacer 1.000
empanadas, ya tenis que hacer otro turno...

O duplicar la gente, pero...
No podis, porque por espacio no podis...
Y los hornos tienen una capacidad limitada...

Claro y porque genera igual un estrés en los cabros el que un espacio que
compartimos entre cuatro o cinco, tengai que compartirlo entre ocho. Y ademds,
es cudtico como la gente se siente amenazada de que a lo mejor yo esté
trayendo gente para que aprenda para echarlos...” (Mujer, industria alimentaria,
entrevista a empleador)

Sin embargo, también hay relatos de empleadores que tienden a postergar o derechamente negar
la importancia de cubrir las necesidades materiales basicas que tienen que tener los trabajadores
para desempefiar de forma dptima sus tareas en los diferentes lugares de trabajo.

“Bueno primero que nada las duchas, yo dejé de hacer las duchas, no tienen
ddnde bafarse hoy dia, yo soy super sincero épor qué? porque estoy tratando de
cambiarme y esta propiedad la arriendo, entonces no, ya dejé de pagar la
fabricacion de eso porque nos vamos y alld hay de todo. Entonces ¢ para qué voy
a construir algo acd que a la larga lo van a dejar? [...] entonces ahi, yo voy a, yo
dije ya “voy a esperar ahora este mes, sino pasa nada voy a retomar las duchas”,
porque me falta re poco para terminarlas. Y al final dije yo bueno, yo pienso que
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es lo que a ellos les pesa un poco, porque es desagradable irse mds o menos
sucio todos los dias a la casa po” (Hombre, metalurgica, entrevista a empleador)

“[..] y de repente salen los problemas que son iguales a una peluqueria en la
esquina de la sefiora Juanita. Entonces cuando acd se vuelve la sefiora Juanita,
todos saben que yo asi es como... Ahi grito como... Mal, mal, me deja mal. O seaq,
es como que afios trabajando. Y qué es lo que va a ocurrir de la sefiora Juanita, o
sea que de repente ¢ me entendi? "Jefe, sabe que no hay confort en el bafio". Eso
me puede dejar mal una semana, asi como qué... ¢qué repuesta es la adecuada?
Dado que me estai grabando, vamos a partir de las mds elegantes pa seguir,
équé me importa que no haya confort en el bafio?” (Hombre, comercio exterior,
entrevista a empleador)

Un empleador sefialé que la constitucién de un Comité Paritario en su empresa ha tenido como
consecuencia una mejor identificacién y una resolucién mas eficiente de los problemas asociados
a la falta de condiciones materiales. Esta medida, si bien no es obligatoria para las microempresas,
podria ser considerada como una potencial herramienta para mitigar este aspecto de las
exigencias psicoldgicas, por lo que sin lugar a dudas seria relevante indagar en mayor profundidad
el impacto que pueden generar en este tipo de unidades productivas.

“Entonces, por ejemplo, tuvimos hace no mucho rato una reunion del comité
paritario donde levantaron que estaban muy incomodos con las luminarias, las
cuales cambiamos todas y son completamente distintas y nuevas, y con los
sistemas de enchufe, etcétera. Y después plantearon también con los temas de
computadores, y también se fueron haciendo los arreglos y se modificaron todos
los computadores, con la falta de impresoras que era una historia...” (Hombre,
comercio exterior, entrevista a empleador)

A modo de sintesis, es posible afirmar que la mayoria de los trabajadores no identifican la falta de
condiciones materiales como un riesgo relevante al que se ven enfrentados en sus lugares de
trabajo, sino mas bien se ve una actitud de aceptacidn de dichas condiciones como inherentes al
trabajo. Sin embargo, dadas las caracteristicas de las microempresas (especialmente la baja
inversion instalacién y renovacién de maquinaria e implementos), suele ocurrir que los
empleadores logran identificar las falencias materiales de sus unidades productivas, pero su
resolucién siempre se plantea como un horizonte deseable, que dificilmente podra ser alcanzado
en el corto o mediano plazo. Asi, la resolucion de esta problemdtica, para los empleadores, se
aloja en la posibilidad de un eventual crecimiento de sus unidades productivas, alcanzando una
mayor solidez econémica.

“Me gustaria que se proyectara lo que es neumdtico y todo y tener un salon de
ventas, independiente, no estar tan hacinao, porque si tu te fijas tamos
hacinaos” (Hombre, vulcanizadora, entrevista a empleador)

Otro elemento que se hace presente en las microempresas, asociado a la falta de priorizacién en
inversién para adoptar medidas de higiene y seguridad ocupacional, refiere al estrés al que los
trabajadores se exponen por riesgos presentes en sus puestos de trabajo, ya sean de tipo fisico,
quimico o por falta de protocolos y elementos de proteccién al respecto.
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“De la madquina, que los productos quimicos, el olor, enferma, el dolor de cabeza
que se produce” (Hombre, imprenta, segundo grupo focal)

“El diluyente que usa es muy fuerte el olor que usa, los quimicos, entonces yo
estoy trabajando ahi, y el olor me llega aqui, y la cabeza ya estaba, tengo que
abrir la puerta. A él no le afecta, y yo soy nifiita para él, eres nifiita, me entiende.
Pero el [...], no lo respeta, pero me estoy enfermando po” (Hombre, imprenta,
segundo grupo focal)

2.3.- Percepcion de riesgo Psicosociales de los empleadores de la micro-
empresa: Analisis de entrevistas semi-estructuradas.

En esta seccidn se presentan algunos hallazgos sobre los riesgos psicosociales de los empleadores
gue emergen de las entrevistas semi-estructuradas y que contribuyen a configurar el contexto de
la microempresa. La captacion de dicho contexto es de suma importancia en cuanto se encuentra
modelando permanentemente los riesgos psicosociales que pueden afectar la salud de los
trabajadores y trabajadoras que se desempefian en ese lugar de trabajo.

Ademads, cabe destacar que, dada la naturaleza de la microempresa, este contexto también se
constituye en riesgos psicosociales para los empleadores. Lo anterior se explica dada la modalidad
de trabajo y de insercidon del microempresario en la organizacién del trabajo de la unidad
productiva. Con el fin de profundizar en los argumentos planteados anteriormente, se analizaran
ocho ambitos del contexto de la microempresa que se encuentran asociados a los riesgos
psicosociales de los empleadores, siendo sefialados por ellos como motivo de preocupacion. Es
importante notar que hay algunos de estos ambitos que podrian considerarse factores de
proteccidn, entendiendo la satisfaccién que manifiestan al estar ellos presentes.

Autonomia en la toma de decisiones: La relacion con los clientes y proveedores

Una dimension que preocupa a los empleados como parte de su responsabilidad y actividades
cotidianas consiste en hacer frente a la inestabilidad de la demanda por su servicio o producto. Es
decir, la relacién con sus clientes y proveedores, sobre todos cuando estos son limitados o escasos
en numero. En consecuencia, destinan mucho tiempo y energia en mantener dichas relaciones
activas y en buen estado. Dicha preocupacién termina por moldear la organizacién de la
microempresa, las relaciones con sus trabajadores y el clima laboral propiamente tal. Es asi que
nos encontramos que uno de los cddigos recurrentes en las entrevistas es la relacién que tienen
los empleadores con sus clientes, puesto que de ello depende que haya trabajo o no en la
microempresa.

En esa linea, algunos empleadores declararon que los aspectos de mayor preocupacioén e incluso
referian que lo peor que podia ocurrir en la empresa mas era perder clientes o no tener clientela

e —
INFORME FINAL: “Riesgo psicosocial en las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas): adaptacion del protocolo de

vigilancia de riesgo psicosocial en un grupo de microempresarios de la region metropolitana”. FLACSO - CHILE 116



por un tiempo. A F.F. (M, 48, Asesoria en comercio exterior y transporte local, Ed. Técnica
Superior), por ejemplo, quien manejaba una cantidad gigantesca de correos diarios (cercano a los
200) una de las cosas que mas le afectaba, era recibir una cantidad menor a esa cifra (cercano a
los 50). Por su parte, C.V. (M, 53, Constructora, Ed. Universitaria Completa) sefialaba que si bien
los tensionaba el tener exceso de trabajo, lo que realmente les preocupaba era no tener trabajo
durante unos meses. Por la misma razdn, deben “moverse” para buscar ofertas de nuevos o
antiguos clientes.

“(...) O sea, hay veces y me ha pasado, meses en que no hay nada de trabajo o
muy poco y eso es porque uno estd desarrollando presupuesto o yendo a ver los
clientes por si hay alguna opcién de nuevos negocios” (C.V.)

Por su parte, a I.Y. (M, 51, Taller Mecanico, Ed. Técnica Completa) lo que mas le producia malestar
era no ver autos en su taller, o que no hubiese una rotacién constante de ellos.

“(...) A mi me interesa que autos entren y ojald entren hoy dia y mafiana a mds
tardar estén afuera. No me conviene que estén aqui parados, no me sirve. Eso
me estresa. Eso como duefio aqui me estresa, ver los mismos vehiculos que
estén y estén y estén” (1.Y)

A la vez, algunos microempresarios sefialaban no tener este tipo de preocupaciones, dado que se
sentia muy cercano a sus clientes e incluso planteaban haber establecido lazos de amistad con
algunos de ellos. En esa misma linea, aludian a que dichas relaciones ya se habian sostenido a lo
largo de varios afios y que, por ende, tenian existia una confianza y fidelidad importante entre
empleador-cliente, por lo que les “doleria” que los clientes se fueran.

“(...) yo tengo clientes de muchos afios, muchos afios (...) uno se enamora de
esa relacion, se enamora de los clientes {(...) entonces aqui duele cuando se va,
no por la plata, sino por la relacion que se ha establecido” (R.C., M, 68, Agencia
Contabilidad, Ed. Universitaria Completa)

En los casos hasta aqui mencionados los clientes eran personas naturales. Sin embargo, existen
otras microempresas que establecen vinculos comerciales con empresas mandantes de mayor
tamafo. En este sentido, cualquier decisién tomada por la empresa mandante tiene una
repercusién importante en las microempresas que se encuentran supeditadas a ella. En este
marco, la mayor inquietud que presenta este grupo de microempresarios es que la empresa
mandante no les conceda sus cotizaciones, o que se atrasen mucho en aceptarlas, lo que podria
asimilarse a no tener clientes, como se analizé previamente. H.C. (M, 55, Fabricacién estructuras
metdlicas, Ed. Media Incompleta), por ejemplo, comentaba que debia desvelarse haciendo
cotizaciones para su empresa mandante, para que finalmente muchas de ellas no fueran
aceptadas.

“(...) Yo te digo, que mis dias a veces son, me acuesto dos, tres de la mafiana,
después de enviar un montdn de cotizaciones con la esperanza de que nos
vayan saliendo trabajos en forma continua, pero es la forma, no tengo de otra”
(H.C.)
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El caso de C.A. (M, 56, Repuestos Mineria, Ed. Universitaria Completa) también retrata algo
similar, puesto que comentaba que habia cotizaciones vy licitaciones que quedaban estancadas
durante varios meses.

“(...) hay licitaciones que estdn congeladas varios meses, no tienen respuesta si

las ganamos o las perdemos, estdn ahi congeladas. Incluso es normal, el otro
dia me llegd una cotizacion que hicimos en agosto del afio pasado y recién
querian mandar a hacer este producto ahora en estas fechas” (C.A.)

Ademas, en este caso el factor de la competencia es clave, dado que muchas microempresas del
mismo rubro estan intentando conseguir licitaciones con la misma gran empresa. Algunos
sefialaban que existen nuevas empresas en el mercado administradas por migrantes venezolanos,
que abaratan sus costos para poder entrar al mercado en una mejor posicién, generando una
competencia dificil de superar para un microempresario chileno:

“(...) hace como 15 dias que nada (de trabajo) (...) sin ser discriminativo como
te dije, llegé mucho venezolano, entonces los valores se han ido para abajo (...)
Entonces se estdn ayudando entre ellos de la prioridad y nosotros vamos
quedando afuera. Ya se han ido muchas personas que trabajaban ahi conmigo
que ya no estdn, chilenos. Y Ahora yo me estoy viendo en la esa situacion, o
sea, es muy posible que me saquen de aqui a un mes mds” (H.C.)

Lo anterior da cuenta de que, aunque H.C. lleve 20 afios trabajando con una determinada
empresa mandante, lo que prima finalmente en la relacién son los costos y no la historia previa
gue existe entre las partes comerciales. En suma, resulta evidente que el factor de dependencia y
de alta competencia hacia una empresa genera, en el microempresario, una sensacién de
vulnerabilidad e incluso incertidumbre laboral.

En este marco la Unica estrategia posible que tienen los empleadores para lograr mantener a sus
clientes radica en mostrarse cordiales y tener un buen trato con sus socios comerciales.

“yo acd recibo a todos los vendedores, le damos un cafecito, conversamos,
entonces vamos mds alld de un simple trato ya de -necesito esto- entonces yo
pienso que esa cordialidad, ese sentido de comunicacion con la gente te hace
que todo fluya mds facil” (C.A.)

Otros microempresarios refieren que deben estar ideando estrategias para palear las bajas en la
demanda, como por ejemplo, agregar un producto nuevo o generar un nuevo servicio o realizar
una serie de cambios mds estructurales como cambiar el giro de la empresa. En el primer caso
(G.P.) comentaba que:

“(...) nuestra mayor demanda ha bajado considerablemente (...) estamos
buscando otra forma de servicio para poder paliar esta situacion (...) que es la
parte de instalaciones o de conexiones de productos”

En la misma direccion se tiene
]
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“Y si ellos lo aceptan, hemos mandado varias cosas a prueba, se las hemos
regalado, le fabricamos un producto y le decimos - mira pruébate esto- va a ser
mejor y va a cumplir la misma funcion y te va a durar mds, ya, y ese
acercamiento nos ha abierto hoy dia este tipo de cosas que sabemos que las
vamos a poder brindar nosotros” (G.P.)

En el segundo caso esta V.Q. (M, 61, Taller Mecanico y Vulcanizacién, Ed. Media Completa)
quién hace unos afios tuvo que cambiar su giro y comenzar con la venta de neumaticos:

“(...) tuvimos que reinventarnos porque nosotros con mi hermano dentro del
rubro no pudimos mantener solo el taller mecdnico no estaba siendo suficiente
(...) Con el fallecimiento de mi padre tuvimos que reinventarnos porque
nosotros con mi hermano dentro del rubro no pudimos mantener esto {...)
entonces tuvimos que reinventar, el taller de neumdticos y esto ha funcionado”
(v.a)

Como se pudo apreciar, las microempresas generan diversas estrategias para atenuar momentos
dificiles de baja demanda laboral. Estas acciones no serian extrafias en un contexto como este,
puesto que una baja muy prolongada de la demanda podria ser fatal para la propia existencia de
la empresa. Lo que si podria ser considerado un aspecto a destacar de este tipo de unidades
productivas, es la participacién de sus empleados en el abordaje del problema, quienes aportarian
con nuevas ideas para sobrellevar este dificil momento.

Otro caso que refleja lo ya senalado es el de G.P. (M, 48, Servicio técnico y venta de productos,
Ed. Universitaria Completa) ya que él refiere una empresa de servicio técnico adosada a una
marca de electrodomésticos especifica, en que todos sus clientes particulares han llegado a través
de la empresa mandante. Por consiguiente, se repite el patréon de absoluta dependencia hacia
dicha empresa.

“Si, claro, la empresa mandante es Electrolux y gran parte de los clientes que
nosotros tenemos llega por ese canal” (G.P.)

Dada esta situacidn es que si la empresa mandante decide hacer cambios estos repercuten
directamente en ellos y en la cantidad de clientes que obtendran, es decir, sus ingresos dependen
directamente de la asignacidn de trabajo que reciban por parte de la empresa mandante a la que
responden. G.P. también sefialaba que la empresa mandante en determinado momento realizé
cambios organizacionales que como consecuencia afectaron la afluencia de clientes de su
microempresa.

“(...) bueno esto de la red de servicios depende de la marca, por ejemplo, del
mandante (...) ellos toman decisiones, ha habido toda una reestructuracion
dentro de la misma empresa, o sea, dentro de la empresa de la red de servicios
técnicos y de la fabrica, han cerrado plantas, todo con hacer mds eficiente,
optimizar los recursos y todo, y en un momento, yo creo que también puede
pasar que digan no, saben que el tema de la red de servicios técnicos no va a
ser como estd funcionando ahora” (G.P.)

e —
INFORME FINAL: “Riesgo psicosocial en las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas): adaptacion del protocolo de

vigilancia de riesgo psicosocial en un grupo de microempresarios de la region metropolitana”. FLACSO - CHILE 119



Es importante destacar que los clientes efectivamente son importantes al momento de organizar
el trabajo puesto que son la fuente principal de sus ingresos. Ademas, el hecho de que el total o la
mayoria de las ventas correspondan a una empresa mandante, condiciona fuertemente la
autonomia que pueda tener este tipo de unidades productivas. Por lo mismo, es que pueden
llegar a generar una carga elevada de tensién y preocupacion en los empleadores, dado que
mantener el flujo de clientes (particulares) o que las empresas mandantes acepten sus
cotizaciones (dada la alta competencia), influye en las decisiones que toman respecto a su
trabajo, ocasionando que muchas veces trabajen horas extra, mantengan ritmos mas altos de
trabajo o se esfuercen por ser cordiales.

El hecho que una microempresa tenga mayor cantidad y variedad de clientes, posiblemente la
ubicard en una posicidon mds privilegiada en cuanto podria presentar un mayor grado de
autonomia, en el sentido de que su funcionamiento no se encuentra supeditado a solo un cliente
en particular. De esta manera, la microempresa con multiplicidad de clientes posiblemente tenga
mas posibilidades de sobrevivir a periodos de crisis.

Sumado a lo ya sefalado, también fue observable que el hecho de que una microempresa tenga
atencién o venta directa a los clientes o usuarios podria estar contribuyendo de manera adicional
a la carga de riesgos psicosociales, puesto que se agrega un “supervisor” adicional al desempefio
laboral de la microempresa. Como ejemplo a esto ultimo, es importante indicar que en
numerosas entrevistas se seiald que la relacidn con los clientes es manejada exclusivamente por
el empleador, incluso en caso de quejas con los productos o la entrega de servicios. Esto es
relevante porque dichos espacios de conflictos son absorbidos mayoritariamente por los
empleadores y no por los trabajadores, siendo un aspecto de proteccidon o contencién para con
los trabajadores.

Funcion del empleador en la organizacion: Incapacidad de delegar trabajo

Otra dimensién que puede generar problemas a los empleadores es su incapacidad de delegar
trabajo. Muchos entrevistados sefialan que deben estar siempre presentes en todas las
actividades que se desarrollan en la unidad productiva, ya sea porque les gusta tener el control
de la calidad de los productos y servicios que se entregan, o porque los mismos clientes les
exigen estar ahi. H.C. es un claro ejemplo de esta situacién:

“(...) A mi no me gusta delegar (...) Yo no sé delegar, por eso no he crecido,
écachai?” (...) Superviso (...) de repente no me aguanto. Si hay uno soldando yo
estoy encima, él F.C esta haciendo algo, yo estoy encima de él” (H.C.)

Otro de los argumentos que este empleador esgrime tanto para no delegar tareas como para
no poder ausentarse de su lugar de trabajo consiste en indicar que sus clientes solo haran
negocios con la microempresa si él se encuentra presentes. Ademas, comenta que nunca pudo
tomar vacaciones por esta misma razon.

Otro ejemplo distinto es (M.C.), quien plantea que de no asistir al trabajo, sus empleados
simplemente no producen lo que es necesario, por lo que él tiene que estar supervisandolos
permanentemente.
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“Si yo estoy aqui, la productividad de esta empresa es diez, salgo a las 12.00 y
baja a tres. Vuelvo y me cuesta subirla a diez de nuevo (...) Entonces yo ando
encima de ellos tratando de ir optimizando el mdximo de sus movimientos”
(M.C.)

I.Y. también comenta que no le gusta tener mas de dos o tres trabajadores, porque eso le
permite supervisar de cerca todo lo que estdn haciendo, de modo tal que el servicio que
ofrecen tenga la calidad que él espera:

“Yo he trabajado con dos, tres personas no mds (...) esta es mi mini empresa,
entonces yo tengo que cuidarla. Yo he sido una persona que siempre he tratado
de hacer las cosas bien” (1.Y.)

“Y, yo creo que en estos trabajos chiquititos, en estos negocios chiquititos, el
protagonismo lo tiene el duefio, el duefio tiene que hacer muchas tareas para
que el asunto funcione y aqui hago los pedidos, recibo los pedidos, voy a la
vega, al supermercado, veo las luces del escenario, hago el sonido, hago la
caja, presento los musicos. Tengo mucha actividad y yo creo que eso es
caracteristico de un lugar... de un negocito chico, digamos, para que se pueda
mantener” (E.D.)

En base a los ejemplos presentados, se puede concluir que los microempresarios muchas veces
no pueden realmente elegir sus horarios ni cuanto trabajo realizaran durante el transcurso de
su jornada laboral. Lo anterior se debe a que todas sus funciones se encuentran medidas por la
necesidad del cliente, ya sea en la calidad de los productos o servicios que entregan o por el
hecho que dichos clientes solo se muestran dispuestos a llegar a acuerdos comerciales en
presencia del empleador.

Funcion del empleador en la organizacion: Trayectorias laborales asociadas

Las trayectorias laborales de los empleadores se analizan desde dos perspectivas
complementarias. Por un lado se traducen en antigliedad y experiencia del empleador, las que en
algunos casos se encuentran asociadas a la estabilidad de la microempresa. Mientras que la
segunda perspectiva de la trayectoria laboral estd asociada a los niveles de calificacién o
credenciales de los empleadores.

Los niveles de calificacion o credenciales del empleador, en determinadas circunstancias, dotarian
al empleador de herramientas y habilidades que le permitirian enfrentarse de mejor manera a las
multiples tareas que debe asumir en su rol de direccidon de la microempresa. En ese sentido, el
sentir que se tiene un mayor conocimiento el quehacer del rubro, o en cémo funciona una
microempresa, podria ser un factor que disminuya los riesgos psicosociales a los que se enfrenta
el empleador, especialmente en materia de logistica y organizacién del trabajo.

Por ejemplo, en el caso de G.H. ella tenia estudios técnicos sobre mecdnica automotriz, ademas
de haberse desempefiado como vendedora previamente a independizarse profesionalmente

e —
INFORME FINAL: “Riesgo psicosocial en las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas): adaptacion del protocolo de

vigilancia de riesgo psicosocial en un grupo de microempresarios de la region metropolitana”. FLACSO - CHILE 121



“(...) estudié técnico y luego me llamaron para unos cursos relacionados con
Renault y luego Kia (...) estuvimos ahi como 15 afios mds o menos, y de ahi ya
decidimos independizarnos.” (G.H.)

Otro ejemplo es el caso de R.C., quien habia estudiado contabilidad, ademas de realizar
posteriormente una especializacién en estudios de economia.

“(...) y me especialicé en la contabilidad en el tema tributario, (ya? que estd
bien de moda digamos, estudié economia antes del 73” (R.C.)

Ahora bien, por otro lado, existen otro tipo de empleadores que se integran al mercado laboral y
al ejercicio de emprendedor sin grandes calificaciones formales relacionadas con su rubro. H.C.,
por ejemplo, no termind la educacién media, y su ascenso a empleador se debid a su trayectoria
dentro del mismo rubro. A.G. (F, 55, Cafeteria, Ed. Media Completa) también es un buen ejemplo,
quien solo llegd hasta educacion media completa.

En esta linea, podria considerarse que la experiencia previa y una mejor calificacion formal
facilitarian el desarrollo del emprendimiento —dado que se tiene mas y mejores aptitudes— pero
siempre en asociacion a las ideas y creencias personales, que influyen y direccionan las acciones
gue toman las personas en su vida cotidiana.

Otro aspecto que surge de los analisis de las entrevistas es que en general la no delegacién de
tareas guarda una estrecha relacion con las trayectorias laborales de la empresa. Los empleadores
refieren que sobre todo en los primeros afios ellos se encuentran muy presentes en la
cotidianeidad de la empresa, no delegando tareas o actividades a nadie. Solo cuando se adquiere
una mayor estabilidad en la empresa y experiencia en el rubro, los empleadores refieren delegar
tareas e incluso consolidar la figura de una mano derecha entre los trabajadores, produciéndose
una reduccion considerable de sus tareas de supervisidon. Otras empresas, si bien presentan una
antigliedad alta, dada la precariedad que tienen, persiste un patrén de no delegacidn de tareasy
responsabilidades.

Conciliacion trabajo-familia del empleador

Los empleadores entrevistados relatan cémo a lo largo de la historia del emprendimiento,
especialmente los que llevaban varios afios, tuvieron numerosos problemas para conciliar su vida
familiar con la laboral. “El empresario en Chile no duerme” comentaba (C.V) quién recalcaba lo
poco que podia ver a su familia en los tiempos de altos peaks de trabajo.

“uno tiene que a veces para dar continuidad a los trabajos tiene que hacerlo el
tiempo que uno parte y termina, y a veces tiene que trabajar los fines de
semana y choca con actividades familiares (...) tienes que estar en tantas obras
y de repente dos dias a la semana no estay y tu vei tu hijo durante 12 afios que
no estuviste” (C.V)

Para (F.F) habia pocos momentos del dia donde podia desentenderse completamente de su
trabajo. Comentaba que incluso, durante el fin de semana, debia revisar su celular “a escondidas”
para que su esposa ho lo “regafiara” por no pasar tiempo con sus hijos. Esto también es posible
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vincularlo con las responsabilidades del empleador que conllevan a tener poco tiempo libre para
lo mismo. (M.C. M, 61, Imprenta, impresiones de piezas graficas, Ed. Media Completa) comentaba
gue a veces no podia ir a eventos familiares, o que iba a llegar tarde, porque debia ir a entregar
un pedido a un cliente

“(...) de repente, actividades programadas en la cual el sabado nos juntamos,
vamos a hacer un asadito por equis cosa y a mi el viernes me piden tener una
pega ¢ me entiendes? Entonces yo digo “ya, okey, sabes que yo voy a llegar mds
tarde o no voy a ir no mds” (M.C)

Por otro lado, el caso de (C.V.) era mas sobre la conciliaciéon que no habia podido tener antes,
donde se habia ausentado de situaciones familiares, aunque no comentaba si eso seguia siendo
asi

“durante 12 afios, viaje todas las semanas, iba los jueves venia un sdbado, o los
jueves y los viernes o los lunes y los martes, siempre tienes que ir dos dias {...)
de repente en dos dias a la semana no estay y tu vei tu hijo durante 12 afios
que no estuviste” (C.V.)

Algo similar le ocurrié a (C.A.), que incluso trabajé en otro pais, dejando de ver a sus hijas por dos
afios

“Ya, pero al principio si, por ejemplo, cuando estdbamos viviendo en Argentina
yo me iba a trabajar meses fuera de la casa... - ¢Ellas sequian en Argentina? -
Si, estuvieron dos afios y medio sin el papd.” (C.A.)

Aun asi, esta no es una realidad que se dé en todos los casos, especialmente cuando la
microempresa estd manejada por mas de un miembro de la familia. Por ejemplo, el caso de (G.H.)
correspondia a una microempresa de tipo familiar, puesto que el emprendimiento era en
conjunto con su marido

“(...) (con mi) marido, llevamos 20 afios trabajando 24/7, estamos todo el dia
juntos de lunes a domingo” (G.H:)

Los conflictos que se explicaba anteriormente no aplican del todo para este caso. Tampoco para el
caso de (R.A.) quién, ademds de que sus hijos ya son profesionales, comparte el lugar de trabajo
con su sefiora que suele ir para alld a pasar el rato

“Mi sefiora le encanta webiar porque le gusta venir a webiar pa acd, le
encanta a ella el webeo. (...) Asi que cero dramas, cero. No, al revés.”

O, por ejemplo, lo que comentaba (H.C.) en donde su esposa se encarga de la parte de
contabilidad-finanzas, ademas de que la “direccién formal” de la empresa es en el propio
domicilio.
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La cultura organizativa y el sentido social del micro emprendimiento

Otro aspecto a considerar es que la heterogeneidad de la microempresa expresa en la diversidad
de cultura organizativa. Al indagar sobre el porqué del trabajo en la microempresa y de cémo es
visualizado el papel de la empresa y especificamente el papel del mismo empleador en ello, se
logran identificar distintas visiones y expectativas sobre dicho espacio de trabajo. Estos aspectos
finalmente se traducen en la forma en que se organizan e incluso en el tipo de relaciones que se
establece con los trabajadores y trabajadoras.

Existe un grupo de empresarios que no ven el trabajo y su microempresa limitado a generar
ingresos, sino que lo visualizan e incluso expresan el deseo que sea una contribucién a la
sociedad. Es decir, que se cumple una funcién social mds alld de dar empleo a un grupo de la
poblacion. Esto es relevante al analizar los riesgos psicosociales y como un elemento de
proteccion hacia el empleador y trabajadores, afirmaciones que necesitan mayores estudios para
su confirmacion.

Lo sefialado lo vemos en E.D. que enfatiza su trabajo como generador de un espacio de encuentro
y de generacion de musicos.

“Ahi estad el otro lado, el de la satisfaccion personal de hacer un lugar que,
como te contaba lo otro po, que tiene las dos alas” (E.D.)

“Tengo como el reconocimiento de la comunidad, del pais y, por ejemplo” (E.D.)

“En cambio, dedicarte a tener un lugar... Fundamentalmente, justificar la
adultez. O sea, que yo soy un weodn viejo, pero que puedo acoger a los jévenes
qgue vienen a tocar acd desde muy chicos, y hoy dia estdn triunfando en el
mundo. Y que acd hayan dado sus primero conciertos, y que vengan acd y que
sea un lugar donde no haya drogas, que no sea un lugar de borrachos.
Entonces que sea un lugar limpio, donde ellos aprecien su trabajo desde muy
nifio” (E.D.)

Otros relevan un rol social de su empresa asociado a facilitar la autonomia de las mujeres,
enfatiza la importancia de darles una vida mas alla del trabajo de la casa, como por ejemplo al
verlas empoderadas en las actividades de vida diaria.

“Porque tengo, por ejemplo, personas que se sienten importantes en su casa
porque estdn trabajando. A nosotros nos ha tocado gente con depresion, pero
aqui ellas se han visto valoradas, o sea, que son... que una trabaja con mucha
mujer, la mujer porta muchas cosas, tanto de su casa, de sus vidas personales,
si historia de vida, y es increible porque nosotros hemos tomado gente que no
sabia que podia tomar la micro y venir a trabajar, o sea, una cosa asi, me
entiende, asi de fuerte asi. Y sin embargo, se han desarrollo un poco, en
personalidades, en hartas cosas, en cardcter, entonces eso también les sirve a
ellos en su casa, tiene, por ejemplo, que tengan no sé po, su asignacion familiar
para sus nifios, todas esas cosas son tan pequefia, pero en ellas son
importantes po, y sin dudas son importantes, eso”. (M.C.)

Otras relevan el rol social centrado en el ambito de la no discriminacién y dar acceso a grupos
vulnerables a una educacién de mayor calidad sobre todo a los mas excluidos.
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Por lo tanto, nacié este proyecto de crear una escuela de lenguaje vy,
obviamente, siempre pensando en entregar un servicio a la comunidad y, en lo
posible, trabajar en la diversidad, que es lo que nos caracteriza, digamos, por
eso es que elegimos esta carrera. (M.R.)

“Viendo y sintiendo que hay tanta necesidad en nivel de comunidad, de
estratos que de repente yo creo que la gente que hace las politicas
educacionales ni siquiera saben cudles son los estratos a los cuales nosotros
llegamos, las condiciones de vida, de educacion de los nifios, porque aqui
obviamente un papd prefiere dejarlo en un jardin, en una guarderia donde le
dan almuerzo, desayuno, once, y ojald le hagan dormir siesta y ojald que se lo
tengan hasta las diez de la noche para poder trabajar, antes de que reciba una
educacion de calidad. Esas.” (M.R)

Otros enfatizan el rol de entregar empleo, pero de ser justo en la distribucién de los salarios e
ingresos, de modo tal de mejorar las oportunidades para todos y todas.

Yo te digo, a mi me da mucha lata ver muchas cosas que funcionan en este
pais, que de repente no sea conscientes los empresarios y los grandes
empresarios los que manejan muchas lucas, con sus trabajadores. Porque si yo
crezco, mi gente tiene que crecer. O sea, no puede ser que no crezca, y que esté
igual, no puede ser. (H.C.)

Y siempre he sido apasionado, pa todo. O sea, mi mujer me dice que soy muy
apasionado, muy idealista, yo le digo yo no soy comunista, yo no soy politico,
pero me gustan las cosas justas. Me gustan las cosas justas ¢cachai? O sea, si
una persona trabaja conmigo y se saca la mugre tiene que ganar. (H.C.)

Yo te digo, yo siempre cuando, cuando me enfrento a alguna injusticia, algo
que no corresponde, estas mismas cosas que de repente te dejan sin trabajo
por no tener contacto, a veces porque no eres bueno para no sé po si tu teni la
pega yo te digo oye no se po dame la pega a mi'y ahi teni un billetito po, ahi
teni pega, yo no soy de esos. (H.C)

Relaciones interpersonales en el trabajo: La duplicidad de empleador y trabajador (la
“familia laboral”)

Con respecto a los elementos que responden a los trabajadores, se puede encontrar el apoyo de
los trabajadores al empleador. Dicho concepto se entiende como todos aquellos comentarios y
acciones que los empleadores declaran que realizan los trabajadores para apoyarlo. En ese
sentido, un tdpico que se repite bastante es que los empleadores consideran que una manera de
brindarles apoyo o en el que ellos ven reflejado el apoyo por parte de los trabajadores es en la
confianza que depositan en ellos para ayudar a aumentar la demanda por los servicios o producir
los productos de la empresa. Entre los ejemplos sefialados por los empleadores esta la
disponibilidad de los trabajadores para realizar horas extras o bien, cuando, teniendo la opcién de
cambiar de empresa, optan por quedarse con ellos, o de volver a trabajar con ellos después de un
tiempo.
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El caso de la fidelidad de los trabajadores con (H.C.) es una de estas muestras de apoyo. En ese
caso, los trabajadores algunas veces deben cambiar de trabajo, pero siempre vuelven a trabajar
con él mismo empleador.

“y se van porque lamentablemente me pasa esto, me baja el trabajo. (...) pero
vuelven si vuelve a subir” (H.C.)

Otro caso en la misma direccidn es el caso de (C.V.)

“Los trabajadores por lo general viven llamando por trabajo, eso es un
indicador si viven preguntando por pega que a lo mejor lo hago bien y no lo
hago mal, quieren estar a todo a mi lado y no en otro lado, o cuando los
trabajadores y no hay pega, jefe no se preocupe nosotros estamos aqui para
apoyar o llémenos si hay pega de nuevo” (C.V.)

Por otro lado, existen casos donde es el empleador quien solicita ayuda de sus trabajadores para
que, en conjunto, puedan idear las estrategias para superar un mal momento de la empresa. (G.H.
F, 44, Taller Mecénico y Venta de Autos) por ejemplo, comentaba que en las reuniones con sus
trabajadores solia preguntarles sobre organizacion de la empresa en relacién a las ventas

“se empezd a hacer mds reuniones para ver qué es lo que ibamos a hacer,
como podiamos repuntar (...) porque es bueno que todos aporten, de repente
todos tienen una diferente vision” (G.H.).

(R.A. M, 63, Comercializadora-Minimarket, Ed. Universitaria Completa) hacia lo suyo en su
minimarket, donde comentaba que los empleados solian darle recomendaciones sobre nuevos
productos para comprar, e inclusive algunos se manejaban directamente con algunos proveedores
menores:

“ellos como conocen un poco mds la dindmica de las cosas que se venden y
que no se venden, ellos opinan al respecto de lo que se vende mds. Entonces
hacen ese aporte, de qué cosas se pueden vender, o si no estd un producto y
ellos creen o les parece interesante” (R.A).

También estd el caso de (C.A.), el cual consulta a sus trabajadores cual es la mejor manera de
hacer las cosas:

“No, todos, cada vez que nosotros hacemos una pieza le preguntamos a ellos
como la harian ellos, y lo comparamos con los procedimientos que nosotros
consideramos adecuados, y hay hacemos un popurri po. Mezclamos las cosas,
o sino derechamente decimos ya hdgalo como usted dice” (C.A.)

Ademas, como el caso de (M.C.), los trabajadores se quedaban horas extras para “ayudar” a su
empleador, cosa de que este no se queda el fin de semana haciendo trabajo extra. Adicional al
elemento relacionado con el trabajo mismo, personas como (G.H.) y (A.G.) comentaban que
recibian apoyo de sus trabajadores en el plano mas personal. Preocuparse por su estado animico
en el dia a dia era una cosa comun.
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“De repente igual andan preocupados, si tampoco uno no es mdquina, también
andan preocupados si uno llega un poco mds, estd mds atareada, o estd mds
pendiente. Pero si, si lo encuentro yo que si, ellos estdn como preocupados,
estdn pendientes de uno. “(G.H.)

Es en este marco que los empleadores destacan la cercania con los trabajadores ya que se
conocen y se apoyan. Incluso es llamado por algunos trabajadores como su segunda familia. Existe
una cotidianidad que se traduce en espacios de escucha de problemas y apoyos desde el
empleador a los trabajadores, asi como de los trabajadores al empleador, tal como ya fue
descrito.

“Lo rescatable de trabajar en un grupo pequefio es que la gente que trabaja
contigo, tus compafieros, son como tu sequnda familia, hay mds contacto. Eso
es lo rescatable”. (Focus group)

“Es personalizado, él es amigo de nosotros, es como amigo, o sea, trabajamos
como una familia, y cualquier cosa, y después, trabajamos, la talla,
almorzamos juntos y nos venimos juntos, y él nos deja en la casa y nos pasa a
buscar a la casa. O sea, es personalizado”. (Hombre, manufactura, primer
grupo focal)

El aspecto de familiaridad es destacado en contraste con las empresas grandes, que si bien
existen mayor infraestructura o programas de bienestar lo refieren como frio o deshumanizado,
eres solo un trabajador mas. En cambio en la microempresa eres alguien conocido por todos.

“En ese... claro, en esa cosa de la cercania con la gente, el... claro, porque en
una empresa grande tu eres un nadie, acd Feli... José écachai? no estd José y
queda un hoyo, al tiro. Pero todo lo que sea razonable, o que pertenezca a la
habitualidad de una vida normal, esta empresa la absorbe y la intenta trabajar
écachai? Y es otra forma de pagarle, no monetariamente, por estar en una
empresa asi”. (C.V.)

“las microempresas no tienen tantos convenios, pero tiene mds cercania entre

el jefe y el trabajador, el trabajador viene y dice jefe tengo estos conflictos,
tengo estos problemas, me puede hacer un préstamo, me lo puede descontar,
por supuesto, oiga jefe pucha mire queremos tenemos un club deportivo nos
quiere financiar las poleras, o la mitad de las poleras, ya yo te financio las
poleras, hay una colecta que hay un trabajador que su familia esta media
complicada estamos haciendo un apoyo usted nos puede colaborar, eso
siempre ha sido asi, se ha apoyado las iniciativas de los trabajadores y de
cercanias nunca he tenido problemas de apoyarlo tanto en iniciativa, he tenido
trabajadores que entran a estudiar, sabe jefe entrare a estudiar porque quiero
tener un mejor pasar, no hay problema, entonces ahi va todos los dias a las
17:00, pero con la condicion de que él tiene que trabajar cuatro horas mds los
sébados” (C.V.)

e —
INFORME FINAL: “Riesgo psicosocial en las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas): adaptacion del protocolo de

vigilancia de riesgo psicosocial en un grupo de microempresarios de la region metropolitana”. FLACSO - CHILE 127



Perfil o rubro productivo de la microempresa asociado a patrones de riesgo
psicosocial.

Otro aspecto que surgid en todas las entrevistas es la importante influencia del rubro de la
microempresa para determinar los factores de riesgo psicosocial a que estan expuestos tanto el
empleador como los trabajadores. Lo anterior viene dado porque el rubro condiciona
fuertemente la manera en que se organiza el trabajo, los clientes, los periodos de mayor demanda
por los bienes o servicios, entre otros.

Un ejemplo es el del minimarket de (R.A.) los trabajadores casi no se ven entre si porque es un
negocio con atencién unipersonal, por lo que los conflictos entre los trabajadores o el empleador
no vividos de manera directa o presencial. Por ejemplo frente al orden del mesén de recepcion
o la caja de registro.

“Si, pero no entre nada, se tiran una cagada -mira dejo esto desordenado- pero
nada importante” (R.A.)

Por otro lado, en la Vulcanizacién de (V.Q.) donde los trabajadores deben competir por los
clientes las tensiones se expresan dia a dia de manera presencial y directa.

“El que agarro, agarré (...)” (V.Q.)

También influye la variabilidad de la demanda, sobre todos en la esfera de la construccidn, por
ejemplo, (C.V.) quien se dedica a aquello, comentaba que

“es muy vertiginosa la construccion, una obra deberia durar de una casa un
aflo y medio, y tu sabi que teni que sacarla en un afo, porque todo dura un afio
(...) entonces la construccion es asi, a veces hay mucho trabajo y a veces no.
“cVv.)

Para (C.A.) era similar, quien, por dedicarse a trabajar con una empresa minera, los vaivenes del
cobre le afectaban directamente

“que tiene vaivenes buenos y malos, entonces las inversiones son generalmente
de 3 a 4 afios, entonces yo estoy apostando por lo que he visto en la prensa, el
cobre el otro dia bajo, estoy apostando de que en estos 3,4, 5 afios va a estar
bien, va a estar mds o menos estable” (C.A.)

También tiene que ver en la relacién con los clientes, si esta es directa con los trabajadores o si
solo el empleador es el que se relaciona con ellos. Por ejemplo. (R.A.) el manejar un minimarket
se relacionan directamente con los clientes, incluso en tratos cercanos y relacionados con la vida
de barrio.

“(...) La hued es una maravilla, todo el mundo conversa, se quedan sentados,
puta, super bueno. Mi sefiora se pone a conversar, conocemos a todo el mundo
aqui, y eso es extremadamente entretenido” (R.A.)
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Otra fuente de preocupacion: La falta de apoyo institucional a la microempresa

Finalmente, la falta de apoyo institucional es un problema transversal a cualquier microempresa,
afectando los alcances econdmicos que esta pueda tener y por lo mismo, puede generar
incertidumbre en los trabajadores en términos de la capacidad de la empresa para subsistir.

Ahora, en términos de lo que implica tener una microempresa, una opinién que se repite bastante
es la sensacion de que en Chile no hay un apoyo a este tipo de organizaciones, es mas, dicen que
los perjudican y no los ayudan cuando mas lo necesitan. Especificamente se refieren a que dentro
del mundo privado - la banca - no entregan capital, ni inversién a las microempresas, ni perdonan
las deudas, a diferencia de las grandes empresas que si lo hacen.

“A la microempresa la banca te hace bolsa (...) la banca te hace endeudarte y
eso es una irresponsabilidad (...) Ese es el sufrimiento, el poco apoyo de la
banca” (C.V.)

A la vez, ellos sefialan que el Estado otorga menos beneficios y programas de ayuda a la
microempresa que a las empresas de mayor tamafio

“Yo creo que me encantaria ser una empresa grande para tener todos esos
beneficios” (C.V.)

En términos de este apartado, es relevante analizar cémo el contexto en que se desenvuelven
estas microempresas afecta aspectos internos de la misma. A saber, la falta de financiamiento
conlleva muchas veces a incertidumbre en cuanto a si habrd o no trabajo, tanto para los
empleadores como para los trabajadores, lo que puede afectar el clima laboral, la motivacién y
satisfaccion que tengan los individuos en su dia a dia. Dado lo anterior, a pesar de ser externo al
funcionamiento de una microempresa, no es un factor menor en cuanto a los riesgos
psicosociales que se generan.
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2.4.- Analisis de Cluster existentes en la micro-empresa Tal

Tal como ya fue sefialado se realizd una caracterizacién de las microempresas participantes en el
estudio, a partir de un conjunto de variables obtenidas de las entrevistas a los empleadores. De
dicho conjunto de variables de caracterizacién fueron seleccionadas 5 variables claves para la
identificacion de posibles clister entre las microempresas participantes del estudio. Los clister
como ya fue sefialado se utilizaron para reconocer la heterogeneidad de la microempresa y por
ende asegurar una representatividad de la muestra cualitativa y a la vez, utilizarlo como base para
la comparacion entre las distintas empresas de los resultados de la encuesta. Las variables
utilizadas para la construccidn de los cluster fueron: antigliedad de la microempresa; el caracter
familiar de ella; el rubro al que pertenece; el tipo de clientes y el tipo de contabilidad. Las
definiciones conceptuales de cada una de las variables seleccionadas fueron explicadas en la
seccion de método. En la siguiente tabla (3) se presenta una distribucién de las variables
seleccionadas para las 46 empresas analizadas.

Tabla 3. Distribucion de variables de caracterizacion de microempresas

Variable Contenido Frecuencia Porcentaje
Antigiiedad 0-3 afios 12 26,09%
3-7 afos 11 23,91%

Mas de 7 23 50%

Familiaridad Familiar 25 54,35%
No familiar 21 45,65%
Rubro Comercio y asesorias 26 56,52%
Construccion y manufactura 15 32,61%
Servicios 5 10,87%
Tipo de Empresas 16 34,78%
clientes Particulares 14 30,43%
Mixto 16 34,78%
Tipo de Contabilidad formal 41 89,13%
contabilidad Registro propio 5 10,87%

Fuente: Elaboracidn propia en base a entrevistas de caracterizacién de microempresas
Nota: El total de empresas caracterizadas corresponde a 46 para todos los casos.

En primer lugar, se presenta la antigiiedad, en donde un 26,09% tiene entre 0 y 3 afos, un
23,91% entre 3y 7 afios y un 50% mas de 7 afios de antigliedad. Respecto de la familiaridad un
54,35% son empresas familiares, definidas como el que al menos un trabajador del circulo
familiar del empleador trabajase con él, o bien, que trabajase con algin amigo cercano o de
confianza. Luego, en términos de los rubros, un 56,52% son empresas de comercio y asesorias, un
32,61% de construccién y manufactura, y un 10,87% de servicios. Cuando se observa el tipo de
clientes un 34,78% tiene principalmente a empresas como clientes, un 30,43% tiene clientes
particulares, y un 34,78% tiene clientes mixtos (tanto empresas como particulares). Por ultimo,
un 89,13% de las empresas presenta contabilidad formal, es decir, dicha tarea esta
profesionalizada y un 11,9% lleva la contabilidad a través de registro propio o sin asesoria o apoyo
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profesional que da cuenta de manera indirecta del nivel de informalidad de la empresa o de falta
de profesionalizacién de las actividades administrativas.

Con las variables ya sefaladas se realizé un analisis de clister, a modo de determinar la existencia
o no de similitud entre las empresas en el marco de las variables seleccionadas. La grafica 2, a
continuacién, presenta el dendrograma que corresponde a una representacion grafica o diagrama
de datos en forma de arbol que organiza los datos y que permite identificar el grado de similitud
de Is empresas al analizar la forma en que se agruparon las empresas.

Grafico 2. Dendrograma andlisis de cluster de microempresas
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Fuente: Elaboracién propia en base a entrevistas de caracterizacion de microempresas

Para la determinacién de la cantidad éptima de cluster se debe considerar la distancia inter e intra
cluster, la distribucién de los sujetos en los cluster y la distribucién de los cluster en las variables
activas y pasivas (Fernandez, 1991).

Sin embargo, segun sefalan Clarke, Amiri y Clarke (2016), en tanto el andlisis considera
exclusivamente variables categdricas, como es este caso, los métodos para estimar la cantidad
Optima de cluster no se aplican de adecuadamente, de modo tal que la mejor manera para
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visualizar la cantidad Optima de clister depende exclusivamente de la observacién del
dendrograma.

En base a ello, un primer elemento a destacar de la grafica es que se presenta una empresa que
se diferencia sustantivamente de las demas, de modo que esta no se agrupa. Ademas la gréfica
nos permite identificar 5 grupos que sostienen una cantidad reducida de cluster, que determinan
caracteristicas distintivas entre los grupos. La grafica 3, presenta el dendrograma destacando los 5
cluster seleccionados.

Grafico 3. Dendrograma analisis de cluster de microempresas — 5 cluster
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Fuente: Elaboracién propia en base a entrevistas de caracterizacion de microempresas

De forma similar, la tabla 4 presenta la distribucién del nimero de empresas en cada cluster
generado. En ella, se observa que el grupo 1 se compone de 17 empresas, representando un
36,96% de las empresas caracterizadas. El segundo clUster agrupa 11 empresas, correspondiente
a un 23,91%. El grupo 3 presenta 10 empresas, correspondientes a un 21,74% de las empresas
caracterizadas. El cluster 4 se compone de 7 empresas correspondientes a un 15,22% de las
empresas. Finalmente, el grupo 5 presenta 1 empresa (2,17%).

___________________________________________________________________________________________________________
INFORME FINAL: “Riesgo psicosocial en las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas): adaptacion del protocolo de

vigilancia de riesgo psicosocial en un grupo de microempresarios de la region metropolitana”. FLACSO - CHILE 132



Tabla 4. Distribucion de cluster para 5 grupos

Cluster Frecuencia Porcentaje
Claster 1 17 36,96%
Cluster 2 11 23,91%
Claster 3 10 21,74%
Cluster 4 7 15,22%
Cluster 5 1 2,17%
Total 46 100%

Fuente: Elaboracién propia

A partir de lo anterior, se analiza las caracteristicas de cada uno de los cinco cluster en base a las
cinco variables ya sefialadas..

Caracterizacion Cluster 1

Un primer aspecto que destacar del primer clister en términos de antigiedad de la microempresa
es que mayoritariamente corresponden a empresas de mas de 7 afios, representando un 70,59%
de las empresas de dicho cluster (12 empresas). Seguido por las empresas de entre 0 y 3 afios con
un 23.53% (4 empresas) y las empresas de entre 3 y 7 afios con un 5,88% (1 empresa).

Luego, en términos del caracter familiar o no familiar de las 17 empresas del cluster un 70,59% de
ellas corresponden a empresas donde trabaja al menos un familiar del empleador, equivalentes a
12 empresas. Y, un 29,41% de las empresas corresponden a empresas no familiares,
correspondiente a 5 empresas.

Cuando se observa el rubro de las empresas, un 82,35 % de las empresas corresponden al rubro
de construccion y manufactura (14 empresas) y el 17,65% empresas al rubro de comercio y
asesorias (3 empresas). Este clUster no presenta empresas del rubro de servicios.

Respecto del tipo de clientes, el grupo presenta mayoritariamente como clientes a empresas,
correspondiendo a un 70,59% de las empresas del grupo (12 empresas). Ello es seguido por las
empresas con clientes tanto particulares como empresas (mixto) correspondiente a un 29,41% del
grupo, equivalente a 5 empresas. Este clUster no presenta empresas que tengan como clientes
exclusivamente a particulares.

Finalmente, en términos del tipo de contabilidad las 17 empresas del grupo presentan
contabilidad formal realizada por un profesional de al menos tiempo parcial en la empresa.

En resumen, el cluster 1 se caracteriza por componerse de empresas principalmente de mds de 7
anos, donde en la mayoria trabaja al menos un familiar del empleador, principalmente del rubro
de la construccion y manufactura, que mayoritariamente tienen como cliente a empresas, y
todas tienen contabilidad formal.
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Caracterizacion Clister 2

El grupo 2, en términos de antigliedad, esta representado mayoritariamente con empresas de
entre 0 y 3 afios de antigliedad, alcanzando un 54,55% de las empresas del grupo (6 empresas).
Asimismo, un 27,27%. de las empresas del grupo tienen entre 3 y 7 afios desde su fundacion,
correspondiente a 3 empresas .Un 18,18% (2) de las empresas del clister son de mas de 7 afios de
antigliedad.

Dos aspectos diferenciadores del cluster dicen relacion con las variables de familiaridad y de
rubro. Respecto de la familiaridad, las 11 empresas del cluster (un 100%) son de caracter familiar;
de igual forma, respecto del rubro, todas las empresas del cluster son del rubro de comercio y
asesorias.

Luego, cuando se observa el tipo de clientes de las empresas del grupo 2, se identifica que la
mayoria de las empresas presentan clientes mixtos (empresas y particulares), alcanzando un
45,45% (5 empresas). Lo que es seguido por las empresas que tienen mayoritariamente clientes
particulares con un 36,36% (4 empresas), y luego 2 empresas tienen otras empresas como
clientes mayoritarios (un 18,18% de las empresas del cluster).

Finalmente, respecto del tipo de contabilidad, un 72,73% presenta contabilidad formal (8
empresas) y un 27,27% realizan su contabilidad a través del registro propio (3 empresas). Se debe
considerar que de la muestra de empresas caracterizadas, sélo 5 tienen contabilidad a través de
registro propio, de manera que el presente clister agrupa la mayoria de estas empresas.

En resumen, el cluster 2 se caracteriza por componerse de empresas principalmente de entre 0 y
3 afios, donde en todas trabaja al menos un familiar del empleador, todas son del rubro de la
comercio y asesorias, y que mayoritariamente tienen como cliente a empresas y particulares
(clientes mixtos). Ademas, si bien la mayoria tiene contabilidad formal, este cluster agrupa la
mayor cantidad de empresas que llevan la contabilidad a través del registro propio

Caracterizacion Cluster 3

El cluster 3 esta constituido por 10 empresas, un 80% tienen mas de 7 afios de antigliedad y el 20
% tienen entre 3 y 7 afios de antigliedad (2). De igual forma, para el caso de la familiaridad, el
80% de las empresas no son familiares (8) y 2 tienen al menos un trabajador familiar del
empleador (20%).

Cuando se analiza el rubro de las empresas, se observa que la mitad de ellas (50%, equivalente a 5
empresas) son del rubro de comercio y asesorias, y la otra mitad corresponde al rubro de los
servicios. No se presentaron empresas del rubro de construccidn y manufactura en el presente
cluster. Se debe considerar que todas las empresas caracterizadas del rubro de servicios se
agruparon en este cluster.
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La particularidad presente en el grupo es que las 10 empresas del cluster atienden
mayoritariamente a clientes particulares, no presentandose casos con clientes mixtos o
mayoritariamente empresas. Finalmente, respecto del tipo de contabilidad, un 90% de las
empresas tiene contabilidad formal (9 empresas) y un 10% lleva su contabilidad a través del
registro propio (1 empresa).

En resumen, el clister 3 se caracteriza por componerse de empresas principalmente de mds de 7
afos, donde la mayoria no es familiar, son tanto rubros de servicios como de comercio y
asesorias, y que todas tienen como clientes a particulares. Se debe considerar que este cluster
agrupa todas las empresas del rubro de servicios. Mayoritariamente llevan la contabilidad a
través de contabilidad formal.

Caracterizacion Cluster 4

Para el clister 4 se observa que la mayoria de las empresas tienen entre 3 y 7 afios de antigiiedad,
representando un 57,14% de las empresas del grupo (4 empresas). Ello es seguido por las
empresas de hasta 3 afios de antigliedad, con un 28,57% (2 empresas). Y, luego, por las empresas
de mas de 7 afios de antigliedad, con una empresa que representa un 14,29% del grupo.

Los aspectos diferenciadores del clister mas destacables, dicen relacién con la familiaridad y el
rubro de ellas. Lo que se traduce en que las 7 empresas de este agrupamiento no son familiares, y
todas ellas pertenecen al rubro de comercio y asesorias.

Para el caso del tipo de clientes de las empresas, un 71,43% de las empresas tienen como clientes
tanto a empresas como particulares (mixtos), lo que corresponde a 5 empresas. Un 28,57% (2
empresas) de las empresas del cluster tienen como clientes principales a empresas. No se
presentaron empresas con clientes mayoritariamente particulares. Finalmente, las 7 empresas
presentan contabilidad formal.

En resumen, el cluster 4 se caracteriza por componerse de empresas principalmente de entre 3 y
7 anos, donde todas no son familiares, y todas son del rubro de comercio y asesorias.
Mayoritariamente tienen clientes mixtos y todas llevan la contabilidad a través de contabilidad
formal.

Caracterizacion Clister 5

El ultimo grupo, esta conformado por una empresa que tiene entre 3 y 7 aios de antigiiedad, no
es familiar, es del rubro de la construccion y manufactura, tiene clientes mixtos y lleva la
contabilidad a través del registro propio.
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2.5.- Etapa: Aplicacion del instrumento original.

En la siguiente seccidon se presentan los resultados de la aplicacion del instrumento SUSESO ISTAS
21 incluyendo la dimension de justicia organizacional y confianza vertical, asi como, algunas
modificaciones de preguntas asociado a los resultados de la entrevista cognitivas. Se presenta un
descriptivo general de los trabajadores y trabajadoras entrevistadas, los andlisis psicométricos de
dicho instrumento en la microempresa, asi como los puntajes de riesgo psicosocial obtenidos y la
magnitud de riesgo psicosocial de las microempresa, tanto al aplicar el instrumento ampliado,
como al analizar el breve que es recomendado actualmente para las empresas de menos de 15
trabajadores. Finalmente se presentan dichos resultados segun los clister de microempresas
identificados a través del andlisis de histogramas.

2.5.1.- Analisis descriptivos de la muestra de trabajadores y trabajadoras
de empresas visitadas.

En la presente secciéon se presentara una descripcion general del perfil de los trabajadores
encuestados. Especificamente se analizaran ciertas caracteristicas sociodemograficas y laborales.

En primer lugar, como se observa en el grafico 4, un 39,4% de los trabajadores eran mujeres y un
60,5% hombres. La distribucién segun grupo etario se muestra en el grafico 5, donde se evidencia
que la mayoria de los trabajadores (64,3%) tienen entre 25 y 44 afios, seguidos por aquellos entre
45 y 64 aiios (23%), aquellos con menos de 24 afios (8,9%) y finalmente el grupo con mas de 65
afios (3,8%). El promedio de edad de los trabajadores encuestados fue de 37,9 afios, teniendo el
trabajador mas joven 20 afos y el mayor de 70 afios.

Grafico 4. Distribucion de los trabajadores encuestados segiin sexo (%)
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Grafico 5. Distribucion de los trabajadores encuestados seguiin grupos etarios (%)
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Con respecto a su nivel de ingreso, el grafico 6 muestra que el 29,1% de los trabajadores tiene
ingresos entre los $276.000 y los $414.000. Le siguen aquellos cuyo salario alcanza los $414.000 y
$552.000 (23%), aquellos con ingreso entre los $552.000 y los $690.000 (14,5%) y aquellos con
ingreso entre los $138.000 y $276.000 (13%).

Destaca que sdlo el 2,8% de los encuestados gana entre $966.000 y $1.104.000 y sélo el 4,6%
tiene ingresos mayores de $1.104.000.

Grafico 6. Distribucion de los trabajadores encuestados segun nivel de ingresos (%)
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Como se observa en el grafico 7, referido al tipo de salario que los trabajadores perciben, un 61%
dice tener un salario fijo, es decir, recibir la misma cantidad de dinero todo los meses. Sélo un
3,7% de los entrevistados manifiesta recibir un salario completamente variable que depende de
su produccién o nivel de venta. Del resto de los trabajadores, un 22,5% recibe un salario la mayor
parte fijo y un 12,6% un salario la mayor parte variable.

De la regularidad de pago del salario que reciben los trabajadores, un 65,26% de los entrevistados
y entrevistadas dice recibir su salario a fin de mes, mientras que un 10,3% dice tener recibirlo
semanalmente.
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Grafico 7. Distribucion de los trabajadores encuestados segtin tipo de salario (%)
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Del total de trabajadores entrevistados, en promedio estos llevan 3 afos trabajando en
las empresas visitadas y sélo un 18,8% ha recibido algin ascenso durante ese tiempo.

En relacidn a la organizacion del trabajo al interior de las empresas visitadas, el grafico 8
muestra que un 29,5% de los trabajadores entrevistados sefialé haber trabajado en dos o
mas puestos de trabajo dentro de la empresa durante el Gltimo mes. Por otro lado, un
32,3% manifestd haber tenido dos o mads jefes o supervisores al mismo tiempo en el
ultimo afio (grafico 9).

Grafico 8. Distribucion de los trabajadores Grafico 9. Distribucion de los trabajadores
encuestados segun si ha trabajado en dos 0  encuestados segtin si ha tenido dos o mas jefes
mas puestos de trabajo el Gltimo mes (%) o supervisores el ultimo afio (%)
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Sobre la jornada de trabajo que cumplen los trabajadores y trabajadoras entrevistadas, el
grafico 10 muestra que un 80,2% cumple una jornada a tiempo completa, un 9,8% una
jornada a tiempo parcial, un 9,3% no esta sujeto a cumplimiento de horario, y un 0,4%
cumple otro tipo de jornada.

Grafico 10. Distribucion de los trabajadores encuestados segtin tipo de jornada (%)
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La jornada laboral que cumplen los trabajadores en las empresas visitadas se muestra en
el grafico 11. La mayoria de los entrevistados (69%) cumple una jornada de lunes a
viernes, seguido por aquellos que cumplen una jornada de lunes a sdabado (22,7%).

Grafico 11. Distribucion de los trabajadores encuestados segun jornada laboral (%)
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El grafico 12 muestra la distribucion de los trabajadores segun su horario de trabajo.
Como se observa, un 84,8% de los trabajadores tiene un horario de trabajo diurno, es
decir de mafiana y tarde. El resto de los trabajadores tiene horarios de trabajo distintos,
entre los que se sefiala cumplir turno fijo de mafiana (7,5%), turno fijo de tarde (3,7%),
turnos rotatorios (2,8%) y turno fijo de noche (0,9%).

Grafico 12. Distribucion de los trabajadores encuestados segun horario de trabajo (%)
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Por ultimo, con respecto a la relacién laboral de los trabajadores entrevistados con la
empresa o institucion, 87,79% de los entrevistados y entrevistadas dice tener contrato de
trabajo escrito y un 7,5% contrato verbal. El grafico 13 muestra que un 77% de los
trabajadores dice tener contrato indefinido, un 9,8% trabaja por faenas o proyectos, un
0,4% estd contratado por una empresa externa y un 0,9% tiene contrato a honorarios.
Destaca un 8,4% de los trabajadores que sefiala no tener contrato de trabajo.

Grafico 13. Distribucion de los trabajadores encuestados segun relacion laboral con la
empresa (%)
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2.5.2.- Analisis psicométrico del cuestionario original (Encuesta
ampliada)

Para la evaluacién del cuestionario, acorde a cada una de sus dimensiones, se buscd analizar la
fiabilidad del cuestionario (reliability) y la validez de constructo, entre otros; para ello, se
realizaron analisis psicométricos basados principalmente en andlisis factorial exploratorio, calculo
de correlaciéon item test y correlacién de cada dimensién con la escala de Salud Mental
(Goldberg).

Respecto al analisis factorial exploratorio, antes de evaluar los resultados, es necesario precisar
algunas interpretaciones de los indicadores claves que componen este tipo de andlisis.

En primer lugar recordar que el modelo factorial compuesto por factores, denominadas también
variables latentes, corresponde a un analisis de reduccién de las dimensiones a través de métodos
estadisticos de andlisis multivariado.

Esto se basa en el supuesto que la estructura de cada dimensidn es explicada por sub-factores o
variables latentes que se evidencian en la poblacién en la que se ha aplicado el estudio, que para
este caso corresponde a las microempresas.

Ante lo sefialado se analiza en primer lugar los resultados de los andlisis factoriales buscando
identificar la cantidad de factores que el modelo genera y la cantidad de varianza o variabilidad
explicada por el modelo y por el conjunto de factores seleccionados.

En el contexto del analisis factorial, los eigenvalores, raiz latente o valores propios representan la
varianza del factor, es decir, la cantidad de varianza explicada por ese factor. Es decir, “cada una
de las variables contribuye con un valor de 1 en el eigenvalor a la (varianza) total.” (Mufioz et al,
2009).

Dado lo anterior la cantidad de factores se define acorde a los factores que tengan eigenvalores
mayores que 1, ya que valores menores estarian explicando menos que lo que explica un factor
por si solo. Esto es lo que se conoce como criterio de la raiz latente o criterio o regla de
Kaiser (1960) que indicaria lo siguiente: "conservar solamente aquellos factores cuyos valores
propios (eigenvalues) son mayores a la unidad" siendo uno de los criterios mas utilizados. Este
criterio es el que suelen utilizar los programas estadisticos por defecto. Una vez realizado el corte
es posible observar la cantidad de varianza que es explicada por el modelo con los factores
seleccionados.

Una vez seleccionado los factores, el analisis factorial exploratorio se vuelve a analizar con los
factores seleccionados para identificar cada una de las preguntas que componen a la dimensién o
escala. En esta etapa surgen dos conceptos que se debe interpretar: las cargas factoriales y las
comunalidades.

Las cargas factoriales corresponden a la correlacién entre cada variable (pregunta) y el factor
correspondiente (sub-factor de la dimensidn), las que sirven para interpretar la funcidon que
cumple cada variable en la definicién o composicidon de cada uno de los factores. Cuanto mayor
sea la carga, mas relevante sera para definir la dimensionalidad del factor (Mufioz et al, 2009).

Por otra parte las comunalidades corresponden a la varianza de la variable “x” que es explicada
por los factores comunes (Mufioz et al, 2009).
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Y por otro lado , tenemos la unicidad de cada variable, que corresponde a la varianza Unica de la
variable o items que no es compartida con las otras variables (o sea 1- comunalidades).

Por lo sefialado, se espera que las comunalidades de las preguntas sean altas en el modelo
factorial. Hair et al (1998/1999) proponen que las variables con una comunalidad menor a 0.5
carecen de una explicacion suficiente y no deberian ser consideradas en la interpretacion final del
andlisis. Por lo tanto a la vez, se esperaria que los Uniqueness o unicidad fuesen bajos.

Mediante estos parametros es posible observar los aportes de las preguntas a la dimensidn
analizada del instrumento y evaluar si estas son pertinentes o no para el constructo medido.

Adicional a lo sefialado las preguntas que se asocian a cada uno de los sub-factores de la
dimension deben tener cierta coherencia entre si (respecto al constructo que buscan medir) y que
apunten preponderantemente a un solo factor.

En este marco otro analisis realizado en la evaluacién de las preguntas es la correlacién item-test.
Que estaria indicando la correlacién entre el item y la puntuacién total (sin considerar el item que
se estd evaluando), y a la vez, sefiala la magnitud y la direccidn de esta relacién. Se espera que la
asociacion entre cada pregunta y el puntaje estandarizado de la dimensidn sea positivo. Este valor
no necesariamente debe ser alto, pero si apuntar a la misma direccién.

En términos generales se plantea que los items cuyos coeficientes item-total arrojan valores
menores a 0.35 es recomendable que sean eliminados o reformulados ya que las correlaciones a
partir de 0.35 son estadisticamente significativas mas alla del nivel del 1% (Cohen-Manion, 1990).
Una baja correlacion entre el item y la puntuacién total puede deberse a una mala redacciéon del
item o que el item no sirve para medir lo que se desea medir. Ambos aspectos deben ser
considerados para la definicidn de los items a incluir en el cuestionario y los que a la vez seran

excluidos definitivamente.

Adicional a lo sefialado, en relacidn a la fiabilidad del cuestionario o consistencia interna se analiza
el Alfa de Cronbach, el que expresa el grado de homogeneidad de una escala que se deberia a lo
que los items tienen en comun (estar relacionado y de coherencia en las respuestas), por otro
lado la heterogeneidad o no homogeneidad de la escala se deberia a errores de mediciéon o que
de hecho no estén relacionados los items. Un valor de alfa de Cronbach cercano a 1 es indicador
de alta consistencia interna, y por ende, alta fiabilidad de la escala.

Finalmente, se evalud el nivel de correlaciéon entre la escala de Salud Mental (Goldberg) y el
puntaje de cada una de las dimensiones mediante el coeficiente de correlacion de Spearman.

A continuacion se presentan los resultados de cada una de las seis dimensiones que componen el
cuestionario aplicado en base a lo sefalado.
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Dimension exigencias psicologicas

Respecto al andlisis factorial exploratorio de la dimensidn exigencias psicoldgicas, en un cdlculo

inicial se observa que bajo el criterio de la raiz latente, es posible obtener 5 factores para el

modelo factorial de la dimension exigencias psicoldgicas. Estos 5 factores explican el 57,7% de la

varianza (tabla 5). Con esto es posible estimar el modelo con los 5 factores definidos a prori tal

como se observa en la tabla 6.

Factor analysis/correlation Number of obs = 211
Method: iterated principal factors Retained factors = 22
Rotation: orthogonal varimax (Kaiser on) Number of params = 253
Beware: solution is a Heywood case

(i.e., invalid or boundary values of uniqueness)

Factor Variance Difference Proportion Cumulative
Factorl 2.42196 0.54146 0.1494 0.1494
Factor2 1.88050 0.00867 0.1160 0.2654
Factor3 1.87184 0.23211 0.1154 0.3808
Factor4 1.63973 0.09710 0.1011 0.4819
Factor5 1.54263 0.59009 0.0951
Factoré 0.95254 0.18640 0.0587 0.6358
Factor7 0.76613 0.03819 0.0473 0.6831
Factor8 0.72795 0.04435 0.0449 0.7280
Factor9 0.68359 0.10559 0.0422 0.7701

FactorlO 0.57800 0.01251 0.0356 0.8058
Factorll 0.56549 0.06444 0.0349 0.8407
Factorl2 0.50106 0.06248 0.0309 0.8716

Tabla 5. Analisis factorial exploratorio libre (sin definicion de factores a piori)

Factor analysis/correlation Number of obs = 211
Method: iterated principal factors Retained factors = 5
Rotation: orthogonal varimax (Kaiser on) Number of params = 105

Factor Variance Difference Proportion Cumulative
Factorl 3.24396 0.47258 0.2876 0.2876
Factor2 2.77139 0.36950 0.2457 0.5334
Factor3 2.40189 0.89799 0.2130 0.7463
Factor4 1.50389 0.14660 0.1333 0.8797
Factor5 1.35729 0.1203 1.0000

Tabla 6. Analisis factorial exploratorio con 5 factores definidos
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Respecto a los items y el papel que juegan en el modelo estimado se observa en la tabla 7 que se
aprecian agrupaciones de las preguntas en sub-dimensiones. Se identifican la cinco sub-
dimensiones que se plantean para la presente dimensién, la primera correspondiente a las
exigencias psicoldgicas cuantitativas (pregunta 27 a 33) se presentan cargas factoriales aceptables
siendo bajas para la pregunta 27, 30 y 33. A la vez, vemos los uniquenes (unicidad) altos en tres
preguntas 27, 30 y 33 que da cuenta que una parte importante de la varianza de cada una de
estas preguntas no es compartida por las otras variables o preguntas de la dimensién.

El segundo factor corresponde a exigencias psicoldgicas cognitivas ( pgta 34 a la 39), lo primero
que destaca que la pregunta 40 que es parte de esta sub-dimensidén no carga en ninguno de los
factores y la pregunta 41 que también corresponde a esta sub-dimensién carga en otro factor,
llamado exigencias sensoriales que es la dimension excluidos de las versiones de COPSOQ Il
Entre las preguntas que cargan a este factor todas ellas presentan cargas altas a excepcién de la
pregunta 35 principalmente, y la 34 y 36. Lo cual coincide con las uniqueness altas en dichas
preguntas lo que se traducen en bajas comunalidades.

El factor 3 corresponde a la exigencias sensoriales que como ya sefialamos es eliminada en la
version actual de COPSOQ.

El factor 4 corresponde a exigencias psicoldgicas de esconder emociones y ambas presentan altas
cargas factoriales y a la vez, bajos uniqueness por ende alta comunalidad.

El factor 5 corresponde a exigencias psicoldgicas emocionales y también presentan altas cargas
factoriales y bajos uniqueness por ende alta comunalidad.

Rotated factor loadings (pattern matrix) and unique variances

Variable Factorl Factor2 Factor3 Factor4 Factor5b Uniqueness
p27 0.5089 0.1369 0.2715 0.0853 0.2019 0.6006
p28 0.6658 0.0271 0.0989 0.1868 0.1207 0.4968
p29 0.6890 0.1105 -0.0440 0.0017 0.0654 0.5068
p30 0.5052 -0.0109 0.0623 0.0802 0.0046 0.7343
p31 0.6725 0.0518 0.0300 0.0290 0.1784 0.5114
p32 0.7365 0.1283 0.0438 0.0436 0.1149 0.4240
p33 0.4718 0.0896 -0.0130 0.0572 0.0419 0.7642
p34 0.1983 0.5117 0.1728 0.1248 0.1991 0.6138
p35 0.1653 0.4095 0.3159 0.1817 0.0635 0.6681
p36 -0.0774 0.5199 0.3506 -0.1602 -0.1086 0.5634
p37 0.0797 0.6682 0.3162 -0.0410 0.0410 0.4438
p38 0.1351 0.8006 0.0608 0.0812 0.1643 0.3036
p39 0.0607 0.7338 0.2102 0.0160 -0.0013 0.4134
p40 0.2808 0.3114 0.2169 -0.0826 0.0556 0.7673
pal 0.0517 0.3316 -0.0558 -0.1513 0.5240
p42 0.3786 0.1508 -0.0088 0.2499 0.7140 0.2615
P43 0.4581 0.1349 -0.0318 0.2402 0.7202 0.1946
pdd 0.1112 -0.0274 -0.0089 0.8405 0.0984 0.2706
p45 0.1772 0.0786 0.0188 0.6980 0.1712 0.4456
pd6 0.0659 0.1130 0.6570 0.0838 -0.0103 0.5441
p47 0.0334 0.2278 0.6051 0.0540 -0.0514 0.5753
p48 -0.0353 0.2309 0.6332 -0.1804 0.2644 0.4420
p49 0.0910 0.1187 0.5696 0.0175 0.0226 0.6523

Tabla 7 Cargas factoriales y Unicidad en el modelo de 5 factores.
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Respecto a la correlacidn item test (ver tabla 8) se observa que las preguntas 33, 36, 46, 48 y 49
presentan una correlaciéon inferior a 0,4 por lo que su relacién con la dimensién es baja, y por
ende candidatas a ser eliminadas.

item  Test corr
p27 0,5788

p28 0,5237
p29 0,4442
p30 0,3427
p31 0,5016
p32 0,5423
p33 0,3915

p34 0,6188
p35 0,5868

p36 0,3818
p37 0,5622
p38 0,6373
p39 0,5632
p40 0,4822
pa1 0,4462
p42 0,5491
p43 0,5689
pdd 0,3043
p45 0,4123
p46 0,3829
p47 0,4053
p4s 0,3889
p49 0,3802

Tabla 8. Correlacidén item test, Spearman

Finalmente, el nivel de confiabilidad de la dimensién es de 0,8551 (ver tabla 9). Todos los item
apuntan positivamente a la dimensidn (signo +) y la eliminacion de cualquiera de ellos no afecta
en demasia la confiabilidad de la dimensidn.

average
item-test item-rest interitem
Item Obs Sign correlation correlation covariance alpha
p27 212 + 0.5970 0.5361 .2726504 0.8453
P28 213 + 0.5252 0.4556 .2769441 0.8481
P29 212 + 0.4539 0.3987 .2867924 0.8505
P30 212 + 0.3585 0.2949 .2908696 0.8532
p31 213 + 0.4892 0.4315 .2836336 0.8494
P32 213 + 0.5441 0.4965 .2830714 0.8481
P33 213 + 0.3800 0.3065 .2877935 0.8531
P34 213 + 0.6020 0.5364 .2702615 0.8450
P35 213 + 0.5893 0.5113 .267062 0.8458
p36 213 + 0.3948 0.3048 .2839015 0.8541
P37 213 + 0.5976 0.5259 .2683445 0.8452
P38 212 + 0.6360 0.5701 .2657081 0.8434
P39 213 + 0.5798 0.5037 .2688665 0.8461
P40 213 + 0.5003 0.4089 .2734733 0.8504
P4l 213 + 0.4666 0.3870 .2795905 0.8507
P42 213 + 0.5487 0.4779 .27414e68 0.8472
P43 213 + 0.5572 0.4883 .2739722 0.8469
pi4 213 + 0.2842 0.1980 .2930026 0.8572
P45 213 + 0.3945 0.3027 .2837076 0.8543
prée 213 + 0.4452 0.3816 .2851794 0.8507
P47 213 + 0.4548 0.3987 .2864673 0.8504
p4s8 213 + 0.4433 0.3878 .2873818 0.8508
P49 213 + 0.4318 0.3613 .2845369 0.8513
Test scale .2794503 0.8551

Tabla 9. Coeficiente de Alpha de Cronbach
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Posterior a este analisis, se realizaron mas iteraciones con el fin de evaluar cambios al eliminar
preguntas y obtener la escala optima respecto a su calidad psicométrica. Dicho proceso y
resultado final se describe en el capitulo respectivo de reformulacidn del cuestionario.

Dimension trabajo activo y desarrollo de habilidades

Respecto de la dimensidn de trabajo activo y desarrollo de habilidades, el cdlculo inicial presenta,

bajo el criterio de la raiz latente, 5 factores para el modelo factorial de la dimensién. Estos

factores, explican un 48,28% de la varianza (tabla 10).

Factor analysis/correlation Number of obs = 200
Method: iterated principal factors Retained factors = 24
Rotation: orthogonal varimax (Kaiser on) Number of params = 300

Factor Variance Difference Proportion Cumulative
Factorl 1.94723 0.09094 0.1120 0.1120
Factor2 1.85629 0.10492 0.1068 0.2188
Factor3 1.75137 0.22713 0.1008 0.3196
Factor4 1.52424 0.21215 0.0877 0.4073
Factor5 1.31209 0.38270 0.0755
Factoré6 0.92939 0.09063 0.0535 0.5362
Factor?7 0.83876 0.02307 0.0483 0.5845
FactorS8 0.81568 0.00525 0.0469 0.6314
Factor9 0.81044 0.03350 0.0466 0.6780

FactorlO 0.77694 0.09753 0.0447 0.7227

Tabla 10. Analisis factorial exploratorio libre (sin definicion de factores a piori)

Luego, definidos los factores, se puede estimar el modelo con los 5 factores a priori, presentados

en la tabla 11.

Factor analysis/correlation Number of obs = 200
Method: iterated principal factors Retained factors = 5
Rotation: orthogonal varimax (Kaiser on) Number of params = 115

Factor Variance Difference Proportion Cumulative
Factorl 3.17518 1.26079 0.3039 0.3039
Factor2 1.91439 0.08887 0.1832 0.4872
Factor3 1.82552 0.04688 0.1747 0.6619
Factord 1.77864 0.02544 0.1703 0.8322
Factorb 1.75320 0.1678 1.0000

Tabla 11. Analisis factorial exploratorio con 5 factores retenidos
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Rotated factor loadings (pattern matrix) and unique variances

Variable Factorl Factor? Factor3 Factord Factorb Uniqueness
p50 0.0334 -0.0100 0.1952 0.2603 -0.1054 0.8818
p5l 0.3183 0.2322 -0.0011 0.3937 -0.0688 0.6851
p52 0.1175 0.0551 0.1019 0.6051 0.3297 0.4979
p53 0.0654 0.1723 0.1549 0.6504 0.1991 0.4793
p54 -0.0428 0.1930 0.2313 0.4180 0.1706 0.7036
p55 0.1119 0.25%4 0.0779 0.4557 0.2628 0.6374
p56 0.3740 0.2652 0.1018 0.3199 -0.0183 0.6768
p57 0.1504 U.5597 0.0367 0.2622 0.0063 0.5940
p58 0.0650 0.4091 0.2325 0.0956 -0.0050 0.7652
p59 0.0328 0.7136 0.0466 0.1099 0.1120 0.4630
p60 0.0329 0.6462 0.1942 0.0565 0.0552 0.5374
po6l 0.0068 -0.0117 0.0486 0.0261 0.4675 0.7782
p62 0.1829 0.0631 0.0593 0.0787 0.4960 0.7069
p63 0.0625 0.0243 0.0711 0.1297 0.3224 0.8697
pod 0.4090 0.1711 0.0106 0.1006 0.2410 0.7351
p65 0.5414 0.1897 0.1646 0.1151 0.4944 0.3862
p66 0.7213 0.1843  -0.0249 0.0165 0.4022 0.2830
po7 0.5503 0.0313 0.1488 0.1040 0.5731 0.3348
p68 0.7596 0.0062 0.1765 0.0431 0.0843 0.3828
p69 0.6824| -0.0224 0.1853 -0.0155 0.1066 0.4879
p70 0.5448 0.0201 0.2197 0.2025 -0.0410 0.6118
p71 0.2117 0.2053 0.4665 0.1606 0.2083 0.6263
p72 0.2880 0.2613 0.5201 0.1477 0.1618 0.5302
p73 0.0467 0.1177 0.6243 0.1356 0.0789 0.5696
p74 0.2847 0.1238 0.7316 0.1469 0.1332 0.3291

Tabla 12. Cargas factoriales y Unicidad en el modelo de 5 factores.

La tabla 12, por su parte, presenta las agrupaciones de las preguntas en subdimensiones. Como se
observa, el modelo presenta igual cantidad de factores como subdimensiones presentes en la
dimension. El primer factor agrupa preguntas de las subdimensiones de posibilidades de
desarrollo y de sentido del trabajo (preguntas 64, 65, 66, 68, 69 y 70). Dentro del factor la
pregunta 64 presenta una carga factorial parcialmente baja y un uniqueness alto. Se debe
considerar que la pregunta 67, correspondiente teéricamente a la subdimensién de posibilidades
de desarrollo presenta una carga factorial alta tanto para los factores 1y 5.

Luego, para el caso del factor 2, se observa que se agrupan las preguntas correspondientes a
control sobre el tiempo de trabajo. En este factor, exclusivamente la pregunta 58 presenta una
carga factorial parcialmente baja y un uniqueness alto.

Respecto del factor 3, este agrupa las preguntas asociadas a la subdimension de integracion en la
empresa. De este factor, la pregunta 71 presenta la carga factorial mas baja y un uniqueness
parcialmente alto. El resto de las preguntas presentan cargas factoriales aceptables y uniqueness
relativamente bajos.
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El cuarto factor corresponde a la sub-dimension de influencia, este agrupa claramente a 4 del
total de 7 preguntas asociadas tedricamente a la sub-dimension (preguntas 52, 53, 54 y 55). Se
debe considerar que para los casos de las preguntas 54 y 55 se observa una carga factorial
parcialmente baja y un uniqueness parcialmente alto. Para los casos de las preguntas 50, 51 y 56,
se debe considerar que poseen carga factorial sobre 2 o mas factores. La pregunta 50 presenta
una carga factorial baja en todos los factores, y sus cargas mas altas en el factor 3y 4.

Finalmente, en el factor 5 se agrupan las preguntas asociadas a control sobre tiempo de trabajo
agrupando las preguntas 61, 62 y 63. Para el caso de la pregunta 61, esta presenta una carga
factorial de 0,4675 y un uniqueness alto. Lo mismo ocurre con la pregunta 62, que presenta la
carga factorial mas alta del factor, pero Unicamente alcanza un 0,496 y un uniqueness por sobre
0,7. La pregunta 63 presenta la carga factorial mas baja del factor (0,3224) y el uniqueness mas
alto del factor (0,8697).

item Test corr

p50 0,2192
p51 0,3996
p52 0,5598
p53 0,5562
p54 0,4659
p55 0,5756
P56 0,4644
p57 0,4732
p58 0,4061
p59 0,4784
p60 0,4186
p61 0,2961
p62 0,4513
p63 0,3175
p64 0,4878
p65 0,6403
P66 0,5842
p67 0,6126
p68 0,4991
p69 0,4313
p70 0,4638
p71 0,5966
p72 0,6217
p73 0,491
p74 0,6284

Tabla 13. Correlacidn item test, Spearman

Respecto de la correlacién item test (ver tabla 13) se observa que las preguntas que presentan
una relacion baja con la dimensién (bajo 0,35) son las preguntas 50 y 63. Estas pueden ser
consideradas como candidatas a ser eliminadas.
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Test scale = mean (unstandardized items)

average
item-test item-rest interitem
Item Obs Sign correlation correlation covariance alpha
p51 213 + 0.4758 0.3871 .3843967 0.8042
p52 210 + 0.5457 0.4252 .3618965 0.8024
p53 211 + 0.5519 0.4436 .3637331 0.8004
p56 213 + 0.5209 0.4412 .3807833 0.8013
p57 213 + 0.5069 0.4047 .3754082 0.8033
pS58 206 + 0.4740 0.3483 .3741228 0.8081
p59 213 + 0.5065 0.4143 .3786286 0.8026
p60 213 + 0.5154 0.3913 .3668647 0.8052
pél 213 + 0.3144 0.1945 .401976 0.8170
p65 213 + 0.6931 0.6217 .3507162 0.7883
p6o 213 + 0.5955 0.5235 .3718685 0.7966
p67 213 + 0.6350 0.5437 .3528932 0.7930
p68 213 + 0.5141 0.4512 .3893183 0.8025
p69 213 + 0.4631 0.4046 .3972541 0.8054
p73 213 + 0.4326 0.3114 .3833603 0.8103
p74 213 + 0.5864 0.4998 .3659768 0.7967
Test scale .3749472 0.8125

Tabla 14. Coeficiente de Alpha de Cronbach

Finalmente, el nivel de confiabilidad de la dimensidn es de 0,8125, presentado en la tabla 14.
Todos los items apuntan positivamente a la dimensién (signo +) y la eliminacién de cualquiera de
ellos no afecta en demasia la confiabilidad de la dimensidn.
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Dimension Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo

La tercera dimensidon por analizar corresponde a la de apoyo social en la empresa y calidad de
liderazgo. La tabla 15, presenta los resultados del analisis factorial exploratorio libre para la
dimension. Con ello, es posible identificar 3 factores para el modelo factorial, los que explican un
64,89% de la varianza de este.

Factor analysis/correlation Number of obs = 209
Method: iterated principal factors Retained factors = 25
Rotation: (unrotated) Number of params = 325

Factor Eigenvalue Difference Proportion Cumulative
Factorl 9.54360 7.48649 0.4704 0.4704
Factor2 2.05710 0.49112 0.1014 0. 7
Factor3 1.56598 0.63613 0.0772
Factor4 0.92986 0.11352 0.0458 0.6948
Factor5 0.81634 0.10654 0.0402 0.7350
Factoré6 0.70979 0.04242 0.0350 0.7700
Factor7 0.66737 0.06732 0.0329 0.8029
Factors8 0.60006 0.13216 0.0296 0.8324
Factor9 0.46790 0.04822 0.0231 0.8555

FactorlO 0.41968 0.05746 0.0207 0.8762
Factorll 0.36222 0.01800 0.0179 0.8940
Factorl2 0.34422 0.03501 0.0170 0.9110
Factorl3 0.30921 0.01267 0.0152 0.9262

Tabla 15. Analisis factorial exploratorio libre (sin definicion de factores a piori)

Dicha informacién, permite la estimacidon del modelo con los 3 factores definidos a priori,
presentados correspondientemente en la tabla 16.

Factor analysis/correlation Number of obs = 209
Method: iterated principal factors Retained factors = 3
Rotation: orthogonal varimax (Kaiser on) Number of params = 75

Factor Variance Difference Proportion Cumulative
Factorl 6.05880 2.57581 0.4927 0.4927
Factor2 3.48299 0.72674 0.2832 0.7759
Factor3 2.75626 . 0.2241 1.0000

Tabla 16. Analisis factorial exploratorio con 3 factores retenidos

Respecto a los items y el papel que juegan en el modelo estimado, ello se presenta en la tabla 17.
En dicha tabla se aprecian las agrupaciones de las preguntas en subdimensiones. Un primer
aspecto llamativo respecto de los resultados dice relacién con la diferencia entre los factores
resultantes y la cantidad de subdimensiones tedricas de la dimensién. En este sentido, si bien la
e —
INFORME FINAL: “Riesgo psicosocial en las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas): adaptacion del protocolo de

vigilancia de riesgo psicosocial en un grupo de microempresarios de la region metropolitana”. FLACSO - CHILE 150



dimensidn esta compuesta por 6 sub-dimensiones -estas son, calidad de relacién con superiores,
claridad del rol, conflicto de rol, relacidn con superiores, relacién con compafieros y calidad de
liderazgo-, pero el modelo resultante sélo presenta 3 factores.

El primer factor resultante, presenta preguntas asociadas a las sub-dimensiones de calidad de
relacion con superiores, claridad del rol, relacién con superiores y calidad de liderazgo. Es
destacable el hecho de que las preguntas asociadas al factor presentan todas las preguntas de las
sub-dimensiones sefialadas, exceptuando el caso de la pregunta 87 que presenta una baja carga
factorial sobre el factor 1y 3 y un uniqueness alto (0,8928). Dentro de dicho factor, las preguntas
asociadas a calidad de relacién con superiores (preguntas 83 y 84), no presentan las cargas
factoriales mas alta, pero tampoco las mas bajas. Exclusivamente la pregunta 83 presenta un
uniqueness relativamente alto (0,6303).

Luego, respecto de las preguntas asociadas a claridad del rol dentro del factor 1 (preguntas 85, 86
y 88) presentan las cargas factoriales mas bajas del factor. A su vez, presenta los uniqueness mas
altos del factor, donde para la pregunta 85 alcanza 0.7927, para la pregunta 86 alcanza 0.6718 y
para la pregunta 87 alcanza un 0.7442. Por su parte, las preguntas relacionadas con las
subdimensiones de relaciéon con superiores (preguntas 94, 95 y 96) y de calidad de liderazgo
(preguntas 103 a 108), presentan cargas factoriales altas y uniqueness bajos (por tanto alta
comunalidad).

Variable Factorl Factor2 Factor3 Uniqueness
p83 0.4731 0.2565 0.2829 0.6303
p84 0.4870 0.3567 0.3129 0.5377
p85 0.3388 0.2656 0.1482 0.7927
p8é 0.4066 0.3788 0.1393 0.6718
p87 0.2284 0.1094 0.2075 0.8928
p88 -0.0206  0.1847 0.7442
p89 0.0718 0.1534 0.5328 0.6874
po0 0.1733 0.1523 0.7621 0.3660
p9l 0.2475 0.0748 0.6920 0.4543
p92 0.2882 0.0102 0.6762 0.4596
p93 0.2599 0.0613 0.2494 0.8665
po4 0.6463 0.2536 0.0325 0.5170
p95 0.7085 0.1498 0.0561 0.4725
poe 0.6645 0.1606 0.1062 0.5213
p97 0.0013 0.6044 0.0770 0.6288
P98 0.0889 0.6396 0.1103 0.5708
p99 0.2192 0.7028 0.0124 0.4578

pl00 0.3024 0.5966 0.1254 0.5369
pl0l 0.2955 0.7161 0.1163 0.3863
pl02 0.3396 0.6289 0.1772 0.4578
pl03 0.7287 0.2312 0.1946 0.3777
plo4 0.6560 0.3028 0.3419 0.3610
pl0s 0.7663 0.1638 0.3096 0.2900
ploe 0.7090 0.2492 0.2916 0.3502
pl07 0.7704 0.2493 0.2426 0.2854
pl08 0.6642 0.2570 0.3285 0.3849

Tabla 17. Cargas factoriales y Unicidad en el modelo de 3 factores.

En lo relativo al segundo factor, todas las preguntas del mismo refieren a la subdimensién de
relacién con compafieros. Estas preguntas presentan una alta carga factorial sobre el factor y sélo
la pregunta 97 presenta un uniqueness parcialmente alto (0.6288).
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Finalmente, el factor 3 presenta las preguntas referentes a la subdimensién de conflicto del rol.

Las preguntas presentan cargas factoriales altas y sélo la pregunta 89 presenta un uniqueness alto

(06874).

item  Test corr

p83
p84
p85
p86
p87
p88

Tabla 18. Correlacién item test, Spearman

0,6254
0,6845
0,5361
0,5431
0,3935
0,4745
0,4213
0,56
0,5769
0,5628
0,3767
0,6734
0,671
0,6811
0,4034
0,5044
0,5842
0,5692
0,582
0,6396
0,7742
0,7782
0,7758
0,7802
0,7985
0,766

La tabla 18 presenta la correlacidon item test de las preguntas con la dimensién. Asi, se observa
que todas las preguntas presentan una correlacidn superior a 0,35. Exclusivamente las preguntas

87 y 93 presentan una correlacion bajo 0,4.

average
item-test item-rest interitem
Item Obs Sign correlation correlation covariance alpha
p83 212 + 0.6272 0.5713 .3928313 0.9225
ps4 213 + 0.6868 0.6536 .4018061 0.9211
p8s 213 + 0.4848 0.4281 .4096165 0.9246
psé 213 + 0.5398 0.5003 .4128365 0.9233
p87 213 + 0.3534 0.3199 .426698 0.9254
p8s 213 + 0.4557 0.4083 .41582 0.9246
P89 213 + 0.4043 0.3470 .4163917 0.9257
P90 213 + 0.5584 0.5088 .4054912 0.9232
po9l 213 + 0.5537 0.5015 .4046297 0.9234
p92 213 + 0.5424 0.4890 .4052398 0.9236
p93 213 + 0.3358 0.2938 .4251615 0.9257
p94 213 + 0.6451 0.5985 .3965803 0.9218
p95 213 + 0.6524 0.6082 .3973784 0.9216
p96 213 + 0.6500 0.6052 .3972589 0.9216
p97 213 + 0.3584 0.2956 .4185392 0.9267
P98 213 + 0.4715 0.4164 .4114251 0.9247
P99 213 + 0.5400 0.4894 .4069038 0.9235
pl100 213 + 0.5809 0.5518 .4158669 0.9231
plol 213 + 0.6159 0.5822 .4095715 0.9224
pl102 213 + 0.6446 0.6119 .4073569 0.9219
plo3 212 + 0.7529 0.7146 .3849735 0.9196
pl0o4 212 + 0.7868 0.7598 .3917018 0.9192
plos 212 + 0.7752 0.7459 .3910044 0.9193
ploeé 213 + 0.7703 0.7434 .3953942 0.9197
pl07 213 + 0.7993 0.7697 .3849728 0.9187
plos 213 + 0.7639 0.7354 .3945966 0.9197
Test scale .4046163 0.9254

Tabla 19. Coeficiente de Alpha de Cronbach

Por ultimo, la tabla 19 reporta el nivel de confiabilidad de la dimensidn, la que alcanza un 0,9254.
Todas las preguntas apuntan positivamente a la dimensidén y la exclusion de ninguna de las
preguntas reporta una confiabilidad sustantivamente mas baja.
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Dimension Compensaciones

Respecto al analisis factorial exploratorio de la dimension de compensaciones (ver tabla 20), en el
calcula inicial se observa que, bajo el criterio de la raiz latente, es posible obtener 3 factores para
el modelo factorial. Estos factores explican un 76,01% de la varianza. Posteriormente, la tabla 21,
presenta el modelo con los 3 factores definidos a priori.

factor analysis/correlation Number of obs = 206
Method: iterated principal factors Retained factors = 12
Rotation: orthogonal varimax (Kaiser on) Number of params = 18

Factor Variance Difference Proportion Cumulative
Factorl 2.73242 0.70719 0.3336 0.3336
Factor2 2.02524 0.55712 0.2473 0.5809
Factor3 1.46812 1.00651 0.1792
Factor4 0.46161 0.01483 0.0564 0.8165
Factor5 0.44678 0.03836 0.0545 0.8710
Factoré6 0.40842 0.07768 0.0499 0.9209
Factor7 0.33075 0.21525 0.0404 0.9613
Factor8 0.11550 0.00164 0.0141 0.9754
Factor9 0.11385 0.06251 0.0139 0.9893

Factorl0 0.05135 0.02204 0.0063 0.9956
Factorll 0.02931 0.02188 0.0036 0.9991
Factorl2 0.00743 0.0009 1.0000

Tabla 20. Analisis factorial exploratorio libre (sin definicion de factores a piori)

Factor analysis/correlation Number of obs = 206
Method: iterated principal factors Retained factors = 3
Rotation: orthogonal varimax (Kaiser on) Number of params = 36

Factor Variance Difference Proportion Cumulative
Factorl 2.78431 0.45030 0.4249 0.4249
Factor2 2.33401 0.89887 0.3561 0.7810
Factor3 1.43514 0.2190 1.0000

Tabla 21. Analisis factorial exploratorio con 3 factores retenidos

La tabla 22 a continuacién, describe las agrupaciones de las preguntas en los 3 factores
resultantes. Para el primer factor se observa que todas las preguntas refieren a la sub-dimensién
de estima. En este factor, Unicamente la pregunta 112 presenta una carga factorial parcialmente
baja y un unigueness alto -que alcanza un 0,7177).
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Luego, el segundo factor presenta preguntas asociadas a dos subdimensiones: inseguridad laboral
por caracteristicas generales del trabajo e inseguridad laboral asociadas al contrato. Todas las
preguntas del factor presentan una carga factorial alta y sélo la pregunta 77 tiene un uniqueness
alto, alcanzando un 0,6505.

El tercero de los factores agrupa preguntas relativas a inseguridad laboral asociada al contrato
(preguntas 75 y 76). Las preguntas del factor presentan una alta carga factorial y un uniqueness
bajo (por tanto, una alta comunalidad). La pregunta 82, relacionada tedéricamente a la
subdimensién de inseguridad laboral asociada al contrato, presenta una carga factorial sobre los
factores 2 y 3, a la vez que un uniqueness alto -que alcanza un 0,7025.

Variable Factorl Factor2 Factor3 Uniqueness
p75 0.0984 0.2622 0.7472 0.3632
p76 0.0854 0.1232 0.6885 0.5035
p77 0.0190 0.5134 0.2925 0.6505
p78 0.1121 0.6917 0.1160 0.4956
p79 0.2092 0.7792 -0.0121 0.3489
p80 0.2393 0.5772 0.1395 0.5901
p8l 0.0670 0.5443 0.3759 0.5579
p82 0.1267 0.4174 0.3275 0.7025

pl09 0.8383 0.0815 0.0745 0.2850
pll0 0.6671 0.0974 0.1410 0.5256
plll 0.7525 0.0693 0.0807 0.4224
pll2 0.4933 0.1974 0.0035 0.7177
pll3 0.8218 0.1932 0.0601 0.2838

Tabla 22. Cargas factoriales y Unicidad en el modelo de 3 factores.

Por su parte, respecto de la correlacidn item test (presentado en la tabla 23), se observa que
ninguna de las preguntas presenta una relacién baja con la dimension. Por tanto, no hay evidencia
para la eliminacién de preguntas bajo este criterio.

item Test corr]
p75 | 0,5225
76 | 0,4466
p77 | 0,5046
p78 | 0,6242
p79 | 0,6591
p80 | 0,6718
p81 | 0,5918
p82 | 0,5741
p109 0,6136
p110, 0,5393
p111 0,5535
pl12, 0,5116
p113 0,6564

Tabla 23. Correlacién item test, Spearman
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average

item-test item-rest interitem
Iten Obs Sign correlation correlation covariance alpha
p75 213 + 0.5933 0.4918 .5123523 0.8208
p76 213 + 0.5024 0.3735 .527251 0.8309
p77 213 + 0.5411 0.4460 .5310423 0.8240
p78 213 + 0.6177 0.5200 .5064824 0.8185
p79 213 + 0.6511 0.5473 .4902664 0.8163
p80 213 + 0.6679 0.5602 .4808815 0.8156
p8l 210 + 0.6327 0.5250 4946442 0.8183
p82 213 + 0.5557 0.4547 .5239553 0.8234
pl09 212 + 0.5823 0.4878 .5201568 0.8211
pl10 213 + 0.5456 0.4626 .5370843 0.8233
plll 210 + 0.5362 0.4549 .5401621 0.8239
pll2 213 + 0.4589 0.3889 5625254 0.8283
pll3 213 + 0.6333 0.5474 .5101481 0.8170
Test scale .5182269 0.8332

Tabla 24. Coeficiente de Alpha de Cronbach

Por ultimo, la tabla 24 reporta el nivel de confiabilidad de la dimension, alcanzando esta un
0,8332. Todas las preguntas apuntan positivamente a la dimensidn y la exclusién de ninguna de
las preguntas reporta una baja considerable en la confiabilidad.

Dimensidén doble presencia

El analisis factorial exploratorio de la dimension de doble presencia es presentado en la tabla 25.
Segun se puede observar, ninguno de los factores alcanza una varianza superior a 1, y se presenta
un total de 2 factores. Ello, puede ser explicado por el total de preguntas integradas en el analisis
(exclusivamente 3). Ambos factores explican un 100% de la varianza.

Factor analysis/correlation Number of obs = 213
Method: iterated principal factors Retained factors = 2
Rotation: orthogonal varimax (Kaiser on) Number of params = 3

Factor Variance Difference Proportion  Cumulative
Factorl 0.94117 0.90619 0.9643 0.9643
Factor2 0.03498 0.0358 1.0001

Tabla 25. Analisis factorial exploratorio libre (sin definicion de factores a piori
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La agrupacion de las preguntas en los factores es presentada en la tabla 26. Como se puede
observar para el caso del primer factor, este agrupa las preguntas 122 y 123. Ello, con una alta
carga factorial y un uniqueness relativamente bajo.

Respecto de la pregunta 121, si bien su carga factorial es mayor sobre el factor 2, es
considerablemente baja. Asimismo, su uniqueness alcanza un 0,9969, lo que supone una
comunalidad sustantivamente baja y es una preguntas con potencial a ser eliminada.

Variable Factorl Factor2 Uniqueness
pl2l 0.0098 0.0547 0.9969
pl22 0.6821 0.1466 0.5132
pl23 0.6897 0.1025 0.5137

Tabla 26. Cargas factoriales y Unicidad en el modelo de libre.

Test
item corr
p121 | 0,5326
pl22 | 0,7397
p123 | 0,7072

Tabla 27.Correlacion item test, Spearman

Cuando se analiza la correlacién item test (tabla 27), se observa que ninguna de las preguntas
presenta una correlacion baja con la dimension.

Test scale = mean(unstandardized items)

Average interitem covariance: .0355656
Number of items in the scale: 2
Scale reliability coefficient: 0.0291

Tabla 28. Coeficiente de Alpha de Cronbach

Sin embargo, cuando se observa la consistencia interna esta alcanza solo a un 0,0291. Por ello, se
debe evaluar la pertinencia de la dimensidn en su conjunto y/o reformular las preguntas.
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Dimension justicia organizacional y confianza vertical

La ultima dimensidn por analizar es la de justicia organizacional y confianza vertical. El andlisis
factorial exploratorio, presentado en la tabla 29, permite identificar 3 factores para la dimension.
Estos factores explican un 89,09% de la varianza del modelo.

Factor analysis/correlation Number of obs = 212
Method: iterated principal factors Retained factors = 6
Rotation: orthogonal varimax (Kaiser on) Number of params = 21

Factor Variance Difference Proportion Cumulative
Factorl 1.82263 0.18310 0.3549 0.3549
Factor2 1.63952 0.52698 0.3193 0.6742
Factor3 1.11254 0.62320 0.2167
Factor4 0.48934 0.42397 0.0953 0.9862
Factorb 0.06537 0.05955 0.0127 0.9989
Factor6 0.00581 . 0.0011 1.0000

Tabla 29. Analisis factorial exploratorio libre (sin definicion de factores a piori)

Luego la tabla 30, presenta la estimacidn del modelo con los 3 factores definidos a priori.

Factor analysis/correlation Number of obs = 212
Method: iterated principal factors Retained factors = 3
Rotation: orthogonal varimax (Kaiser on) Number of params = 18

Beware: solution is a Heywood case
(i.e., invalid or boundary values of uniqueness)

Factor Variance Difference Proportion Cumulative
Factorl 2.98417 0.88671 0.4323 0.4323
Factor2 2.09746 0.27540 0.3038 0.7361
Factor3 1.82206 . 0.2639 1.0000

Tabla 30. Analisis factorial exploratorio con 3 factores retenidos

Luego, la tabla 31 presenta las agrupaciones de las preguntas en las sub-dimensiones,
entendiendo los items y el papel que juegan en el modelo estimado de 3 factores. En primera
medida, el factor 1 incorpora exclusivamente la pregunta 120, con una carga factorial muy alta 'y
un unigueness muy bajo. Esta pregunta, esta tedricamente asociada a la sub-dimensién de justicia
organizacional.

El factor 2 presenta preguntas asociadas tedricamente a dos sub-dimensiones (justicia
organizacional y confianza vertical), incorporando las preguntas 116 -asociada a confianza
vertical-, 117, 118 y 119 -estando las ultimas 3 asociadas a justicia organizacional. Todas las
preguntas presentan una carga factorial alta a la vez que uniqueness bajos.
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Finalmente, el tercer factor agrupa las preguntas 114 y 115, las cuales estan tedricamente
asociadas a la dimensién de confianza vertical. Ambas presentan una carga factorial alta y un
uniqueness bajo.

Variable Factorl Factor2 Factor3 Uniqueness
plld 0.1023 0.3741 0.6812 0.3856
pl15 0.1025 0.3930 0.6353 0.4314
plle 0.1110 0.7117 0.3602 0.3514
pll7 0.2607 0.6435 0.4451 0.3198
pll8 0.1782 0.6700 0.5629 0.2025
pl19 0.1933 0.5897 0.5152 0.3494
pl120 0.2928 0.2102 -1.9437

Tabla 31. Cargas factoriales y Unicidad en el modelo de 3 factores.

item | Test corr

pll4d 0,7364
p115 0,6885
pll6 0,7642
pl17 0,8457
p118 0,8854
p119 0,8603
p120 0,7665

Tabla 32. Correlacién item test, Spearman

Respecto a la correlacién item test, reportado en la tabla 32, se observa que todas las preguntas
presentan una correlacién alta con la dimensiéon. Por ello, este aspecto no permite identificar
preguntas que puedan ser potencialmente eliminadas.

Finalmente, la tabla 33, a continuacidn, presenta los coeficientes de Alpha de Cronbach para las
preguntas y el conjunto de ellos. En este sentido, se puede afirmar que la confiabilidad de la
dimensién alcanza un 0,9114. Todos los items apuntan positivamente a la dimensién (signo +) y la
eliminacidén de cualquiera de ellos no afecta en demasia la confiabilidad de la dimension.

average
item-test item-rest interitem
Item Obs Sign correlation correlation covariance alpha
plld 213 + 0.7589 0.6771 .8174877 0.9039
pll5 213 + 0.7499 0.6685 .8269399 0.9048
plle 213 + 0.7851 0.6940 . 7738441 0.9023
pl17 212 + 0.8638 0.8047 .7387088 0.8898
pll8 213 + 0.8970 0.8427 .6899637 0.8854
pl19 213 + 0.8462 0.7789 .7443585 0.8929
pl120 213 + 0.7462 0.6590 .8192885 0.9056
Test scale 1729339 0.9114

Tabla 33. Coeficiente de Alpha de Cronbach
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2.5.3.- Resultados preliminares de riesgo psicosocial para la encuesta
breve y encuesta ampliada.

En esta seccidn se presentardn los resultados de los andlisis referidos a la estimacién del riesgo
psicosocial en las empresas visitadas utilizando el instrumento SUSESO - ISTAS 21 y para ello se
analiza el cuestionario breve (20 preguntas) y el completo o ampliado (90 preguntas?®) con el fin
de analizar los resultados de ambos.

Los resultados se presentan, en primer lugar, en relacién a los puntajes crudos obtenidos en cada
dimension los cuales son ponderados a traves de la proporcién del maximo puntaje posible de
alcanzar en el cuestionario para cada una de las dimensiones, yendo de 0% a 100%, en donde una
mayor proporcidén corresponde a un mayor riesgo psicosocial.

Luego, en segundo lugar, se presentan los resultados de los puntajes ponderados en relacién a la
existencia o no de riesgo psicosocial en base a las tres categorias definidas para cada dimensién,
es decir , nivel de riesgo bajo, nivel de riesgo medio y nivel de riesgo alto, de acuerdo al Manual
del Método del Cuestionario SUSESO/ISTAS21 (SUSESO, 2018). Ambos analisis son nuevamente
diferenciados para la versién completa y la versién breve de ISTAS.

Resultados de escalas segin puntajes ponderados ISTAS 21

El grafico 14 muestra los resultados de los puntajes ponderados de la escala ISTAS, ampliada y
reducida, para las distintas dimensiones de la escala. En cada caso se presenta la mediana, el
puntaje ponderado mas alto y el mas bajo obtenido.

Se observa que, para las dimensiones de Exigencias psicoldgicas y Trabajo Activo y posibilidades
de desarrollo, la escala reducida presenta una mediana mas baja que la escala ampliada. En el
caso de las dimensiones de Apoyo Social y Calidad del Liderazgo y Compensaciones, ambos
puntajes ponderados de mediana tieden a igualarse, mientras que en la dimensidn de Doble
Presencia, la escala reducida presenta una mediana mayor que la escala ampliada.

En relacidon a la escala ampliada, de las dimensiones que presentan mayor riesgo psicosocial
(mayor puntaje ponderado), destacan la de Exigencias Psicoldgicas, Trabajo Activo y Doble
Presencia. Estas tres dimensiones son aquellas que también presentan el mayor riesgo psicosocial
en el caso de la escala reducida, aunque en este caso destaca la dimension de Doble Presencia
como aquella con el puntaje ponderado mas alto (50%).

Al contrario, de las dimensiones que presentan el menor riesgo psicosocial (menor puntaje
ponderado), tanto para la escala ampliada como para la reducida, destaca la dimensién de Apoyo
Social y Calidad del Liderazgo y de Justicia Organizacional (estimada solamente a través de la
escala ampliada). Lo anterior podria relacionarse con una positiva percepcion de los trabajadores

3 El instrumento original ampliado de ISTAS 21 contempla 91 preguntas. Sin embargo, para efectos del presente estudio, la siguiente
pregunta de la Dimension de Doble Presencia fue excluida en acuerdo con la contraparte técnica: ¢Qué parte del trabajo familiar y/o
doméstico le toca hacer a Ud? (aseo, compras, cocinar, cuidar nifios o abuelos, etc). Esto con el objetivo de considerar preguntas
asociadas mas directamente a doble presencia y doble carga y no a distribucidn de tareas domésticas del hogar.
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entrevistados con respecto a la relacidon con sus compafieros de trabajo y al apoyo recibido por
sus supervisores en materias como resolucion de conflictos y planificacidon éptima del trabajo.

Grafico 14. Resultados de puntajes ponderados escala ISTAS 21, ampliada y reducida,
segun dimensiones (%).
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Al analizar los puntajes ponderados de la escala ampliada y reducida para las diferentes
dimensiones, segun sexo (grafico 15), es posible observar que para el caso de los hombres, la
dimensidon que presenta mayor riesgo psicosocial en la escala ampliada es la de Exigencias
Psicoldgicas (48%). Si se observa la escala reducida, para los hombres nuevamente la dimension
de Exigencias Psicoldgicas es aquella que presenta en mayor puntaje ponderado (40%), aunque en
este caso destaca también la dimension de Doble Presencia (50%).

Grafico 15. Resultados de puntajes ponderados escala ISTAS 21, ampliada y reducida,
segun dimensiones y sexo (%).
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Para el caso de las mujeres, las dos dimensiones de la escala ampliada que presentan mayor
riesgo psicosocial son las de Exigencias Psicoldgicas (50%) y la de Doble Presencia (42%), seguida
por la dimensidn de Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo (38%). La misma tendencia se
observa para la escala reducida, donde destaca la dimensidon de Doble Presencia (44%), la de
Exigencias Psicoldgicas (40%) y la de Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo (35%), como
aquellas con mayor riesgo psicosocial.

Si se analizan estos resultados segln grupos etarios (grafico 16), es posible observar que, para
todos los grupos etarios y tanto para la escala ampliada y reducida, las dimensiones que
generalmente evidencian mayor riesgo psicosocial son las de Exigencias Psicoldgicas y Doble
Presencia.

En el caso de la dimensidén de Exigencias Psicoldgicas, para el caso de la escala ampliada se
observa un aumento de los puntajes ponderados de riesgo psicosocial a medida que aumenta el
grupo etario. De esta forma, el grupo mas joven de trabajadores muestra un puntaje ponderado
de 48% para esta dimensidn, el cual llega a 53% en el grupo entre 45 y 64 afios.

En el caso de la escala reducida, los puntajes ponderados para esos grupos etarios no variaron. En
ambas escalas, el grupo de mayor edad (mas de 65 afios) es aquel con menor puntaje ponderado
en materia de Exigencias Psicoldgicas.

Grafico 16. Resultados de puntajes ponderados escala ISTAS 21, ampliada y reducida,
segun dimensiones y grupos etarios (%).

100 - % 100 100 00 100 100 400 0
= G
8 4 o
90 - 8 8 3
80 80 80 80 81 7
80 75 4 y b5y 75 ’ 4 75
n 70 3 4
68 63 o o
70 65 65 , 3 6565
61
o 3 60 . 58 \
| v 55 55
; 544 5
“ = 19
e T 4 50 50
40
40 40 40 “ 38 38 “
u s e 3 3 S S
32 32| 32
30 28 a0/ 2 5 = E 2
0 o | | % TR
21 s 1% 204 18 20 204 13
10 Y W " 15
5
10 | 1 : B
4 ) 5
0 1 2 2
AR AR AR SRR AR AR AR AR AR AR AR R AR AR LR AR R AR IR IR AR AR AR AR AR AR AR AR IR IR IR IR R AR AR AR AR AR AR 1R IR
Menosde24 | 2544afios | 4564 afios dsde6Saos Menosde2d | 2544afios | 4564afios Mdsde6S5afios Menosde24 | 2544afios | 4564afios Masde65afios Menosde2d | 2544afios | 4564afios Masde65afios Menosde2d | 2544afios | 45-64aiios a i 2544 | 4564 ME’SdE“
afios afios afios afios afios de24| afios | afios 65anos
aios |
Exigendias psicologicas Trabajoactivo y posibifidades de desarrollo Apoyo social en la empresa y calidad deliderazgo Compensaciones Doble presenda Justiia Orgarizacional ‘

Flacso — Chile 2019

Una tendencia similar se observa para el caso de la dimension de Doble Presencia, donde a
medida que aumenta la edad de los trabajadores, aumenta también su riesgo psicosocial para
esta dimensidon considerando la escala reducida. De esta forma, por ejemplo, el grupo de
trabajadores mas joven presenta un puntaje ponderado de 38% el cual se mantiene para el grupo
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etario entre 25 y 44 afios y alcanza un 50% para el grupo de trabajadores entre 45 y 64 afios y
mayores de 65 afos.

Las dimensiones de Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo, Apoyo Social y Calidad del
Liderazgo, y de Justicia Organizacional difieren relativamente de lo previamente expuesto, ya que
en ambos caso se observa que los trabajadores mas jovenes son aquellos con mayor riesgo
psicosocial, el cual va generalmente disminuyendo a medida que aumenta la edad de los
trabajadores. Esto tanto para la escala ampliada como reducida, salvo para la dimension de
Justicia Organizacional donde sélo se estimd la escala ampliada.

Para el caso de la dimensién de Compensaciones, luego de observarse un mayor puntaje
ponderado de riesgo psicosocial en el grupo etario mas joven, los puntajes ponderados de esta
dimensidon disminuyen y se mantienen relativamente estables para los demas grupos etarios.

Resultados de Niveles de Riegos Psicosocial segiin escala Suseso- ISTAS 21 ampliada y
breve.

Como se sefiald, los puntajes ponderados obtenidos de la escala ISTAS 21 fueron categorizados en
una escala segun nivel de riesgo bajo, nivel de riesgo medio y nivel de riesgo alto. Tanto para la
versién ampliada como para la abreviada del instrumento, las tablas a continuacién muestran los
puntajes ponderados de corte para la construccién de estas categorias en cada una de las
dimensiones, en base al Manual del Método del Cuestionario SUSESO/ISTAS 21, de SUSESO
(2018).

Tabla 34. Construccion de categorias de niveles de riesgo en escala ampliada ISTAS 21
segun dimensiones.

Trabajo activo y
ISTASZ1  |Exigencias desarrollode  [Apoyo socialen la
Completo  [psicoldgicas habilidades empresa Compensaciones | Doble presencia
NRBajo  [0-46,33 0-28,09 0-1925 0-21,66 0-12,49

|NR Medio [46,34-59,64 28,10-42,14 19,26-32,58 21,67-42,78 12,50-4999
|NR Alto  {59,65-100 42,15-100 32,59-100 42,79-100 50,00-100

Fuente: Manual del Método del Cuestionario SUSESO/ISTAS2, SUSESO 2018
*Segun puntajes porcentuales

Tabla 35. Construccion de categorias de niveles de riesgo en escala reducida ISTAS 21
segun dimensiones.

Trabajo activo y
ISTAS2  |Exigencias desarrollo de /Apoyo social en la
Abreviada  |psicoldgicas habilidades empresa Compensaciones | Doble presencia
NRBajo  [0-8 0-5 0-3 0-2 0-1
|NRMedio 0-11 6-8 4-6 3-5 2-3
|NR Alto  |12-20 9-20 7-20 6-12 4-8

Fuente: Manual del Método del Cuestionario SUSESO/ISTAS21, SUSESO 2018
*Segun puntajes bruto
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En base a estas categorias, a continuacion se presentan los resultados de los niveles de riesgos en
las distintas dimensiones, a nivel general, segln sexo y segln grupos etarios. Esto tanto para el
instrumento ampliado como reducido.

Como se observa en el grafico 17 referido a la version ampliada del instrumento, las dimensiones
con un porcentaje mayor de trabajadores con riesgo psicosocial alto son la de Apoyo Social
(40,68%), seguida de la de Doble Presencia (39,4%) y la de Trabajo Activo y Desarrollo de
Actividades (38,9%). Al contrario, dentro de aquellas dimensiones con un porcentaje mayor de
riesgo psicosocial bajo, destaca la de Apoyo Social (59%) y la de Compensaciones (42%).

Grafico 17. Resultados niveles de Riesgo Psicosocial segiin dimensiones.
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Al realizar este andlisis para la version reducida del instrumento (grafico 18), se observa que la
dimensidon de Doble Presencia presenta la mayor proporcién de trabajadores con riesgo
psicosocial alto (51,38%). En este caso, la dimensidn de Exigencias Psicoldgicas es aquella con el
porcentaje mas alto de riesgo psicosocial bajo (56,8%), observandose para las dimensiones de
Trabajo Activo, Apoyo Social y Compensaciones un porcentaje similar de trabadores con riesgo
psicosocial bajo, alrededor del 40%.
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Grafico 18. Resultados Niveles de Riesgo Psicosocial segtin dimensiones.
Versién Breve SUSESO ISTAS 21
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Si se analizan estos resultados segln sexo se observa que, en la versién ampliada del instrumento,
las mujeres refieren un mayor porcentaje de riesgo psicosocial alto en las distintas dimensiones
en comparacién a los hombres. Las mayores diferencias se dan en la dimensién de Doble
Presencia y Trabajo Activo.

En el caso de la dimensién de Doble Presencia, mientras que un 33% de los hombres refieren
tener un nivel de riesgo psicosocial alto, este porcentaje alcanza un 48% en el caso de las mujeres.
Para la dimensidn de Trabajo Activo se observa una tendencia similar donde un 34% de los
hombres refieren un nivel de riesgo alto, lo cual para las mujeres alcanza un 45%.

Si se analiza la distribuciéon de los trabajadores con nivel de riesgo bajo para las distintas
dimensiones, se observa que en la mayoria de ellas son los hombres quienes presentan mayor
porcentaje en comparacion a las mujeres. Esto salvo en la dimensidn de Compensaciones donde
el mayor porcentaje de nivel de riesgo bajo se observa en las mujeres.

Grafico 19. Resultados Niveles de Riesgo Psicosocial segtin dimensiones y sexo.
Version ampliada SUSESO ISTA 21
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Dicha tendencia se observa también al analizar la versién reducida del instrumento (grafico 20)
donde nuevamente las mujeres son quienes presentan un mayor porcentaje de nivel de riesgo
alto en comparacion a los hombres en todas las dimensiones de la escala, salvo por la de Doble
Presencia donde estos porcentajes se equiparan.

La mayor diferencia se observa nuevamente en la dimensién de Trabajo Activo, donde un 23% de
los hombres obtiene un porcentaje de nivel de riesgo alto en comparaciéon a un 40% de las
mujeres.

Grafico 20. Resultados Niveles de Riesgo Psicosocial seglin dimensiones y sexo.
Versidn reducida SUSESO ISTAS 21
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En el caso de los trabajadores con nivel de riesgo bajo en las distintas dimensiones, se observa
mayor similitud entre los porcentajes obtenidos por hombres y mujeres. Esto a excepcion de la
dimensidn de Exigencias Psicolégicas donde un 61% de los hombres refiere un nivel de riesgo bajo
en comparacién al 52% de las mujeres.

Los resultados segun grupos etarios se muestran en los graficos 21 y 22. En el caso de la versién
ampliada (grafico 21), en todas las dimensiones a excepcion de la de Doble Presencia, los
trabajadores mas jovenes (menores o iguales a 35 afios) son aquellos que presentan mayores
porcentajes de nivel de riesgo psicosocial alto en comparacién a los mayores de 35 afios.

En el caso de la dimensidn de Doble Presencia un 41% de los trabajadores mayores de 35 afios
refieren un nivel de riesgo psicosocial alto, lo cual pudiera relacionase con una mayor necesidad
por parte de ese grupo de asumir esas tareas en comparacion a los trabajadores mas jovenes.

De aquellos trabajadores con un nivel de riesgo psicosocial bajo en las diferentes dimensiones,
destaca la dimension de Trabajo Activo y la de Apoyo Social, donde los trabajadores mayores de
35 afios presentan un porcentaje mayor de nivel de riesgo psicosocial bajo en comparacién al
grupo de trabajadores mas joven.
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Para el caso de la escala reducida del instrumento, la tendencia general antes observada se
mantiene salvo por algunas diferencias. Al igual que en el caso de la escala ampliada, en general
para la mayoria de las dimensiones se observa un porcentaje mayor de riesgo psicosocial alto en
los trabajadores mas jovenes.

Grafico 21. Resultados niveles de Riesgo Psicosocial segiin dimensiones y grupos
etarios. Version ampliada SUSESO ISTAS 21
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En el caso de la dimensidn de Doble Presencia vuelve nuevamente a observarse una mayor
proporcién de riesgo psicosocial alto en los trabajadores mayores, y en las dimensiones de
Exigencias Psicolégicas y Compensaciones no se observan diferencias importantes entre ambos
grupos etarios.

Grafico 22. Resultados Niveles de Riesgo Psicosocial segiin dimensiones y grupos
etarios. Version reducida SUSESO ISTAS 21
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Nuevamente la dimensién de Trabajo Activo es aquella donde los trabajadores mayores de 35
afios presentan una mayor proporcion de trabajadores con riesgo psicosocial bajo, en
comparacion a los trabajadores mds jévenes. Para el resto de las dimensiones no se observan
diferencias tan relevantes entre ambos grupos etarios en relacion a los puntajes ponderados de
riesgo psicosocial bajo.
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2.5.4.- Analisis resultados version completa y breve segun Cluster de
microempresas en base a Histogramas.

A continuacion se presenta los puntajes para cada una de las dimensiones del cuestionario ISTAS
21, tanto en su versiéon completa como en su versién breve. Para el andlisis de distribucién se
utilizan histogramas. Se presentan en primera lugar una sinopsis de las encuestas ampliadas y
breves para la totalidad de las dimensiones y luego se presentan los resultados de la encuesta
ampliada en comparacién a los cluster ya descritos.

Analisis comparado de las dimensiones ISTAS 21 en su version completa y breve

Los histogramas representan variables cuantitativas en clases (divisiones de la escala) que
permiten evaluar la distribucion aproximada de los puntajes. Para cada una de estas clases se
calcula la frecuencia de casos que se encuentra dentro de ella y se representa en el gréfico
mediante porcentaje. Asi, en el eje (X) se representa la escala de puntajes estandarizados de cada
dimension, y en el eje (Y) se representa el porcentaje de trabajadores que se encuentran en cada
una de las clases definidas de puntajes estandarizados en el eje x. A modo de referencia se
incorpora al grafico la estimacién de la curva normal para el promedio y desviacion estandar de
los puntajes estandarizados para cada una de las dimensiones. En la interpretacion de este tipo
de grafico es relevante evaluar los pik o altos de las curvas que corresponde en donde se
encuentra la mayoria de las observaciones, junto a esto es relevante la dispersion que
corresponde que tan amplio es el gréfico correspondiente, lo que describe la dispersién de los
datos

En el siguiente diagrama se presenta una sintesis de los histogramas para cada una de las
dimensiones presentes en el cuestionario, agregando a este el diagrama de justicia organizacional
incluida en la versidon ampliada para el presente estudio.

Respecto a la dimensién de Exigencias Psicoldgicas se observa que la version completa tiene un
comportamiento normal con un rango se encuentra entre 10% y 80% de puntaje, la mayoria de
los trabajadores se encuentran alrededor de un 45%. Por su parte la versidn breve extiende este
rango abarcando desde 0% a 100%, observando que la curva se corre a la izquierda concentrando
la moda alrededor de 35%.

En el caso de la versién completa de la dimensién Trabajo activo y desarrollo de habilidades se
observa que los puntajes se distribuyen con una asimetria a la izquierda concentrando la mayoria
de los puntajes en menos de 55%-60%. Se aprecia un salto en 70% y pocos valores mas altos. Al
observar la versidn breve este salto desaparece y, a pesar de mantener su asimetria a la izquierda
se observan valores en mayor parte de la escala entre 0% y 80%. Llama la atencién la cantidad de
trabajadores que obtiene 0%, cercano al 10% del total de trabajadores.

La dimensién Apoyo social en la empresa también tiene una asimetria a la izquierda, donde mas
de un 30% de los trabajadores se encuentra entre 0% y 10% de puntaje estandarizado. En el caso
de la version breve la distribucion mantiene su forma, pero con la diferencia de que es mas
homogénea a lo largo de la escala.
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Grafico 23. Analisis comparado de histograma version completa y abreviada de
cuestionario ISTA 21 para cada una de las dimensiones.
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Respecto a Compensaciones se aprecia que la distribucidn se encuentra entre 0% y 80% de puntos
estandarizados con una leve asimetria a la izquierda. Esto también ocurre en la versidon breve
donde se aprecia una distribucién similar, excepto por los saltos en la escala en aproximadamente
18%, 30% y 45% puntos donde no se observan trabajadores. Estos saltos se “mueven” hacia
puntajes mas bajos alrededor de 0%.

Por su parte la distribucién de la dimensién de Doble Presencia si bien abarca toda la escala en la
versién completa, en puntajes entre 40% y 50% no se aprecian trabajadores. Este salto se produce
con mayor frecuencia en el caso de escala breve de doble presencia, donde es posible observar 5
saltos (sin observaciones) a lo largo de la escala, lo que refleja un mal funcionamiento de la escala.

Finalmente, la dimensidn Justicia Organizacional se observa una clara asimetria a la izquierda en
donde un poco menos del 30% de los trabajadores presentan puntajes entre 0% y 8%.

Andlisis comparado de las dimensiones ISTAS 21 en su version completa por cldster de
microempresas.

Un punto importante corresponde a la evaluacién de los puntajes en cada uno de los clister
obtenidos. Para ello, se compara la distribucion mediante histogramas por cada uno de los 5
cluster encontrados para cada dimensién en relacidon al global para la escala ampliada.

Exigencias Psicoldgicas

Respecto a la dimensidn de Exigencias Psicoldgicas, tal como se menciondé anteriormente, la
distribucién se observa como una funcién de distribucion normal, cuyo rango de puntaje
(porcentaje de logro de la dimensidn) abarca de 10% a 85%, concentrandose el puntaje entre 45%
y 55%.

Al observar el grafico 24, se aprecia que las empresas pertenecientes al cluster 1 y 3 presentan
una distribucién similar a la de la dimensién en todo el conjunto de empresas. Un aspecto comun
de estos clister es que ambos tienen mayoritariamente empresas de mds de 7 afos de
antigliedad.

Por su parte el clister 4, si bien tiene una distribucidn similar este presenta vacios a la altura de
puntajes de 15% y 25%, observandose en 75% un aumento al final de la distribucién.

Finalmente el cluster 2 los puntajes se agrupan en el centro de la distribucién observandose
vacios en ambos extremos de la distribucién.

El cluster 5 correspondiente a una empresa, presenta escalas en aproximadamente 35%, 45% vy
75%.
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Grafico 24. Histograma de Dimensidn Exigencias Psicoldgicas version completa ISTAS 21
general y por cada uno de los cluster de microempresa.
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Trabajo activo y desarrollo de habilidades

En esta dimensidn, se observa una distribucidn con una leve asimetria hacia la izquierda, con la
mayoria de los trabajadores entre 25% y 45% (Grafico 25). Esta asimetria no se observa en todos
los cluster (Grafico 25), particularmente el clister 2 presenta una distribucion similar. El cluster 1
muestra una distribucion mas cercana a una distribucién normal con un salto entre 60% y 70%,
siendo este el compuesto por la mayoria de las empresas que tenian registro propio de la muestra
y por ser familiares, del rubro de comercio y asesorias y mayoritariamente empresas nuevas (de
entre 0y 3 afios).

Por su parte el clster 3 es relativamente homogéneo en el rango de 5% a 35%, muestra una baja
frecuencia aproximadamente en 40%, volviendo a subir entre 45% y 55% y bajando otra vez en
60%, siendo las empresas consolidadas (de mas de 7 afios), de los rubros de servicios y comercio y
asesorias que atienden clientes particulares. A su vez, en el clister 4 se observa una gran cantidad
de trabajadores (mas cercanos al 30% de ellos) con porcentaje de logro entre 20% y 30%, con una
distribucidn con saltos a lo largo de la escala.

En este sentido, las empresas en proceso de consolidacidon (mayoritariamente de entre 3y 7
afios), no familiares y del comercio y asesorias, presentan una mayor proporcién de trabajadores
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con menores riesgos en términos de trabajo activo y desarrollo de habilidades. En el cluster 5 (1
empresa), hay mas trabajadores en el rango 35% a 30%.

Grafico 25. Histograma de la Dimensidn Trabajo activo y Desarrollo de habilidades
version completa ISTAS 21 general y por cada uno de los clister de microempresa.
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Apoyo social en la empresa

Respecto a la dimensién de apoyo social se puede describir que el mayor porcentaje de
trabajadores se encuentra entre 0% y 10% de puntaje estandarizado. En esta distribucién la
asimetria es aun mas marcada a la izquierda. Ello supone que, en general, las microempresas
presentan menores riesgos psicosociales asociados al apoyo social, posiblemente debido a
entornos laborales pequefios donde empleadores y trabajadores deben asumir tareas
conjuntamente.

Si bien el cluster 2 y 3 presentan una distribucion similar, se observa que en estos clisters hay
saltos en la distribucién a lo largo de la escala. Por otro lado, la densidad mayor en puntajes bajos
se presenta principalmente por los cluster 2, 3 y 4.
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Grafico 26. Histograma de la Dimensidn Apoyo social en la empresa version completa
ISTAS 21 general y por cada uno de los clister de microempresa.
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El cluster 1 abarca trabajadores con puntaje a lo largo de la escala, pero estos no presentan un
patrén o distribucién definida, observando su mayor carga entre 0% y 10% y entre 40% y 50%.
Este cluster presenta una mayor proporcion de trabajadores con mas riesgos en torno a apoyo
social y principalmente estd compuesto mayoritariamente por empresas consolidadas (de mas de
7 afos), familiares, de construccion y manufactura y que tienen otras empresas por clientes

En el cldster 4 se aprecia una alta cantidad de trabajadores en valores menores a 10% en la escala
y luego entre 20% y 25%. De modo que las empresas consolidadas, no familiares y del rubro de
comercio y asesorias, presentarian menores trabajadores con riesgos asociados a la dimensién.
Finalmente, el cluster 5 tiene una distribucion homogénea.

Compensaciones

La distribucion de la versién completa de la dimensidn compensaciones presenta valores entre 0%
y 80%, sin presentar una distribucion clara.

Respecto a lo que ocurre en esta dimensidn en los distintos cluster, es posible observar que el
clister 1 muestra una forma similar en la distribucion de los puntajes en esta dimensién. En el
cluster 2 la mayoria de los trabajadores muestran puntajes en la parte inferior de la escala (entre
0%y 10%, y 20% y 30%).
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En este sentido las empresas principalmente nuevas, familiares y del comercio y asesorias,
presentarian menor proporcién de trabajadores en riesgo en torno a compensaciones que
trabajadores de empresas de otros cluster.

Grafico 27. Histograma Dimension Compensacidon version completa ISTAS 21
general y por cada uno de los clister de microempresa.
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En el clister 3 los puntajes se concentran de manera homogénea entre porcentajes de logro
menores a 30%, con muy pocos trabajadores en puntajes mayores. El clister 4 no presenta una
distribucién o un patréon en los puntajes al igual que el clister 5. Cabe mencionar que en esta
dimensién se observa mayor diferencia entre las distribuciones de puntaje de los diferentes
cluster.

Asimismo, el cluster 4, compuesto por empresas en proceso de consolidacion, no familiares y del
rubro de comercio y asesorias, presenta una mayor proporcion de trabajadores con mas riesgos
psicosociales asociados a compensaciones.
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Doble presencia

Respecto a la dimension Doble presencia, no existen trabajadores que hayan obtenido puntajes
entre 40% y 50%, no observandose una clara distribucion de los puntajes.

Al observar los cluster, se releva un quiebre o divisidn de la distribucidn en dos, que se marca con
mayor intensidad al separar los grupos. Uno de los mas extremos corresponde a la empresa
correspondiente al clister 5, en donde los trabajadores obtienen puntajes menores de 15% o
mayores de 65%.

Grafico 28. Histograma Dimension Doble presencia version completa ISTAS 21
general y por cada uno de los cluster de microempresa.
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El cluster 1y el 3 muestran mayor cantidad de trabajadores en puntajes menores a 40% y menos
en el otro lado de la division de la distribucién, teniendo en comun estos clister el estar
compuestos por empresas consolidadas (de mas de 7 afios de antigliedad). El clister 2 y 4 no se
observan patrones especificos.
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Justicia Organizacional

Finalmente, Justicia Organizacional observa una distribucion asimétrica a la izquierda, en donde
existe mas del 20% de trabajadores en puntajes cercanos a 0%.

Este patrdn se observa claramente en las distribuciones del clister 2, clister 3 e incuso el cluster
4, aunque este Ultimo tiene una mayor densidad en el rango de 0% a 5%.

A su vez, el clister 1 abarca todo el largo de a escala de manera bastante homogénea, donde
existe una menor densidad en puntajes alrededor del 50%, 77%y sobre 90%. Esto supone que
empresas consolidadas, familiares, del rubro de construccién y manufactura, y con empresas
como clientes mayoritarios presentarian mayores proporciones de trabajadores con mayores
riesgos asociados a la justicia organizacional y confianza vertical. El clister 5 (1 empresa) presenta
valores asilados entre 0%-10% y 25% al 45%.

Grafico 29. Histograma Dimensidn Justicia Organizacional version completa ISTAS 21
general y por cada uno de los clister de microempresa.
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2.6.- Etapa: Reformulacion del instrumento

2.6.1.- Triangulacién de métodos

Con el fin de definir los cambios en el instrumento se analizé e integro la informacién, utilizando
el enfoque exploratorio del Método Mixto (MM) propuestos por Creswell y Plano Clark (2007). El
método Exploratorio como su nombre lo sefiala tiene un caracter indagatorio, es decir, los
resultados obtenidos por el primer método de recoleccion de informacién (cualitativo) permitan
desarrollar o formar la base para el segundo método de recoleccién o analisis de informacién
(cuantitativo). Dado que las técnicas utilizadas en el presente estudio para adaptar el instrumento
de medicion de riesgo psicosocial incluyo tanto estudios cualitativos como la aplicacion misma de
la encuesta y los analisis psicométricos de sus resultados, podemos sefialar que corresponde a un
método mixto exploratorio.

Diagrama 2 Método de revision de cuestionario para propuesta de cambios.

Evaluacion
aplicacion

# Aplicabilidad
Eliminacion de
item, propuesta
. y evaluaciéon de
Revision

Pt la estructura del
Analisis > L . .
Psicométricos / cuestionario y

sus preguntas en
el contextode la

microempresa
- Validez de

contenido

Revision
analisis
cualitativos

El procedimiento sefialado buscaba responder las siguientes preguntas en relacion a los riesgos
psicosociales presentes en el cuestionario original:

- ¢Se expresany operan de la misma manera para la microempresa que para las empresas
medianas y grandes?

- ¢Como se expresan los riesgos psicosociales en la microempresa y los trabajadores?

_  éComo el cuestionario estd efectivamente recogiendo esas diferencias?

Entonces, en el presente estudio se analizé en primer lugar los resultados de las entrevistas semi-
estructuradas y los focus group para identificar como era percibido los riesgos psicosociales por
los mismos trabajadores de la microempresa y sus empleadores. Al mismo tiempo se busco
identificar la conceptualizacion de los trabajadores con respecto a las sub-dimensiones vy
dimensiones principales presentes en el instrumento de riesgo psicosocial utilizado.

Ademas, se analizaron los resultados del cuestionario y las pruebas psicométricas asociadas a
cada dimensién como ya fue presentado en la seccidn previa del reporte. De esta manera se
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identificaba que habia funcionado y que no en cada una de las preguntas y como estas reflejaban
o no lo sefialado por los trabajadores en los estudios cualitativos.

Estos procesos ayudaron a identificar dimensiones o sub-dimensiones que no estaban
contempladas en el instrumento original, asi como las posibles modificaciones que seria necesario
realizara para algunas dimensiones y preguntas especificas. Ademas se analizo la recepcion de las
preguntas por parte de los entrevistados de modo tal de asegurar el grado de comprension de
ellas.

El conjunto de este proceso se realizé a través de rondas de discusion e intercambio del equipo
investigador, estableciéndose los acuerdos de cambios y modificaciones a través de consensos.

En este marco se proponen posibles cambios en el instrumento en los siguientes ambitos:

a) Modificar la redaccién de preguntas.

b) Eliminar preguntas.

c) Agregar nuevas preguntas a dimensiones ya definidas.

d) Agregar nuevos dominios o ejes con nuevas preguntas asociadas.

e) Reorganizar en el cuestionario la secuencia de preguntas.

f)  Afinar los nombres de dimensiones y/o especificar mejor su orientacién

A continuacion se presentan los analisis realizados para cada dimension del cuestionario y los
fundamentos de las decisiones tomadas en cada una de ellas.

2.6.2.- Dimension exigencias psicologicas

En esta dimensién a partir de los resultados se define modificar redacciones de ciertas preguntas
para mejorar su comprensién, ademds se excluyen dimensiones fundamentado en las
recomendaciones actuales para la escala de riesgo psicosocial (COPSOQ Ill) y se eliminan ciertas
preguntas de las diversas dimensiones por no responder a la realidad de la microempresa y/o por
no dar resultados adecuados para la dimensién en base a los andlisis psicométricos desarrollados.

En primer lugar presentamos en la tabla 36 la situaciéon sobre cambios en las redacciones de
preguntas dadas la dificultad de compresidon o dudas en la interpretacion de ellas, dado por las
respuestas de los trabajadores durante las visitas a las empresas. Ademas en dicha tabla se
identifican algunas preguntas que no responden a la realidad de la microempresa y otras que
presenta ciertas ambigliedades en su redaccidn para la interpretaciéon de los trabajadores durante
el trabajo de campo. Junto a lo anterior se analizaron las entrevistas semi estructuradas y los
focus group de modo tal de analizar las pertinencias de las preguntas y si estas configuraban de
manera adecuada la dimension y sub-dimensiones asociadas.

En la tabla 36 podemos ver una primera propuesta de cambios de redacciéon, cambios de
secuencia en el cuestionario, eliminacidon de preguntas y/o dimensiones, especificamente esta
ultima se enmarca en los cambios ocurridos en COPSOQ 1l a nivel global sobre la dimensidn
sensorial.
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Tabla 36. Propuesta de modificaciones, eliminaciones y reorganizacion de preguntas

Sub- Preguntas Fundamentos Cambio en
dimensiones cuestionario
Exigencias 27 éTiene que trabajar muy  Apuntg a dos elementos, el ritmo ~ Cambio de
Psicolégicas rapido para entregar tareas de trabajo y tiempo limitado para  redaccion.
Cuantitativas solicitadas en poco tiempo? su ejecucidn.

28 ¢la distribucion de tareas es No existe una nocién univoca del  Cambio de

irregular y provoca que se le concepto “distribucion irregular  redaccién.

acumule el trabajo? de tareas
Exigencias 38 En su trabajo, étiene usted La toma de decisiones importante Cambio de
Psicolégicas que tomar decisiones dificiles? se concentra en el empleador y en redaccion.
Cognitivas algunos casos en la figura de

“mano derecha” en la empresa
39 ¢Tiene que tomar decisiones Cambio d
. i i ambio de

que son importantes para su lugar  Para el trabajador sus acciones 0

de trabajo? siempre son importantes redaccion.

l.lO.EI;rabajo que ustec! hace, Para la realidad de la Se sugiere

f_pue e tener ripercusmnes microempresa esta pregunta eliminarla.

lmportilntes sor re sus X resulta poco cercana debida a

co!'np?neros., ¢ le:\te.s, usu.;arlos, que no suelen estar presentes

maquinas o instalaciones? todos los elementos

mencionados.

Exigencias 44 En su trabajo, étiene usted Al tener una redacciéon muy Cambio en
Psicoldgicas que guardar sus opiniones y no similar y estar seguidas en el secuencia
de Esconder expresarlas? cuestionario se dificulta la
Emociones 45. En su trabajo, étiene usted identificacion de sus diferencias

que guardar sus emociones y no

expresarlas?
Exigencias
Psicolégicas No ha.y
Emocionales cambios
Exigencias Preguntas 46 a la 49. La sub-dimensién “exigencias Eliminarla
Psicolégicas psicoldgicas sensoriales” fue
Sensoriales eliminada el 2010 en las

modificaciones realizadas al
COPSOQ Il y se mantiene este
cambio en le COPSOQ IlI

Esta propuesta inicial es revisada a la luz de los analisis psicométricos con el fin de definir la
exclusién o no de las preguntas propuestas. Lo cual se presenta de modo resumido en la tabla de
sintesis de fundamentos para exclusidn de las preguntas.
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Tabla 37. Sintesis de fundamentos de Exclusion de preguntas

Pertinencia

N L Alfa de o
Pregunta R:;Ic':i:d D|;tr|bucu:n = FCatrgG.: | Cronbach (I':to rrelsauon Conclusién Observacion
= espuestas actoria (0,8551) em-Score
empresa
o Similara la
. 32
29 % . . 06890 05068 | 0,8505 0,44 Blusion 2
- peor
30 43 0,5052 0,7343 0,8532 0,34 Exclusién
8 1
56
33 D 16N2TRTN 0,4718 0,7642 | 0,8531 0,39 Exclusién
mEH = =
Similara la
36 ~ w2 05199 05634 { 0,8541 0,38 Exclusi pedyse
é 2’ = I:l 'y g g 4 xclusion comporta
peor
26 Se cargaa
40 X 14 10 1 18 0,3114 0,7673  { 0,8504 0,48 Exclusion  tres factores
diferentes.

0= = @

En ella se identifican las preguntas sugeridas inicialmente para su eliminacidn, asi como otras que
presentan un mal funcionamiento en la dimensién.

Se ve en la primera columna las preguntas, luego se destaca la pertinencia o no de la pregunta
dada la realidad de la microempresa para ser considerado como argumento para su eliminacién.
Luego se presenta la distribucidn de la respuesta en el sentido de aportar heterogeneidad en las
respuestas y por ende, ver el grado de discriminacién en las respuestas de los trabajadores. Se ve
gue no hay ninguna alternativa de respuesta que concentre mds del 80 % de ellas.

Las preguntas 29, 30y 33 pertenecen a la sub-dimensidn denominada exigencias psicolégicas
cuantitativas

29 ¢Tiene tiempo para tener al dia su trabajo?
30 ¢Se retrasa en la entrega de su trabajo?

33 ¢Tiene que quedarse después de la hora de salida para completar su trabajo?

Como vemos en la mayoria de ellas la carga factoriales -que como ya sefialamos indica la varianza
que es Unica para la variable y que no es compartida por el resto de las variables- son bajas, a
excepcion de la pregunta 29, si bien da una carga media- alta y el Uniqueness no es bajo, dando
limitada comunalidad. Al mismo tiempo se presenta una correlacion item score muy bajo. Se
suma a lo anterior, que al eliminar la pregunta el Alpha de Crombach casi no varia, 0,8551 cambia
a 0,8505, por ende no altera la consistencia interna de la sub-dimension.

Las preguntas 36 y 40 pertenecen a la sub-dimensién denominada exigencias psicoldgicas
cognitivas

36 ¢Su trabajo requiere que sea capaz de proponer nuevas ideas?
40 El trabajo que usted hace, é{puede tener repercusiones importantes sobre sus compaiieros, clientes, usuarios,
madaquinas o instalaciones?
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Se ve un comportamiento similar al sefialado en el otro grupo de preguntas una carga factorial
baja, un uniqueness alto , una baja correlacién item score y sin cambios importantes en el Alpha
de Cronbach al ser eliminadas dichas preguntas.

Los argumentos descritos definen su exclusién. Se suma a lo sefialado que en el cuestionario
existirian preguntas similares a las eliminadas con un funcionamiento psicométrico mejor para la
dimensidn. En base a lo sefialado se analiza nuevamente la dimension de exigencias psicolégicas
excluyendo las preguntas ya sefialadas.

Se presentan los resultados finales del andlisis factorial. En primer lugar los cuatro factores logran
explicar el 76,94% de la varianza de la dimensién. Sin embargo, seguimos encontrando
limitaciones en la carga factorial de la pregunta 41 que seria necesario revisar. También las cargas
factoriales de la pregunta 35 y 45 siguen siendo medias- bajas. Esto guarda relacién que los
uniqueness de la pregunta 27, 35, 41 y 45 que son demasiado altos, ya que la varianza de dichas
preguntas aporta a la comunalidad en igual o menos de un 40 %.

Tabla 38. Cargas factoriales y Unicidad en el modelo de 4 factores.

. ) . Correlacion
Variable Factorl Factor2 Factor3 Factord Uniqueness ftem-Score
rp27 0.2364 |0.5603 | 0.1146  0.0817 0.6103 0,5606
p28 0.0860 |0.6525| 0.1476  0.1387 0.5259 0,5372
S 0.0586 [0.6438 | 0.0199  0.2078 0.5385 0,4938
| p32 0.1362 0.6808 0.0510 0.1564 0.4910 0,524
~ p34 0.5515| 0.2376  0.1382  0.1462 0.5990 0,6504
p35 0.5370 | 0.1739  0.1647  0.0264 0.6536 0,5822
Cogntes p37 0.7466|| 0.1092 -0.0490  0.0076 0.4282 0,5466
0.7407 | 0.0471  0.0450  0.3058 0.3536 0,6511
p39 0.7377| 0.0190 -0.0222  0.0991 0.4452 0,5491
L p4l 0.4923 ] 0.0905 -0.0645 -0.1681 0.7170 0,3588
S 1 pt2 0.1167  0.4015  0.2196 |[0.6836 0.3097 0,6307
L[2%3] 0.0864  0.4563  0.1882 |[0.8018 0.1060 0,6474
DeEsconder | P44 | -0.0202  0.0957 [1.1000| 0.0619 -0.2235 0,4078
Emociones | [pZ5 | 0.0774  0.1843 | 0.5368| 0.2621 0.6032 0,5251

Test scale = mean(unstandardized items)

Average interitem covariance: 3112999
Number of items in the scale: 14
Scale reliability coefficient: 0.8240

La correlacién item score siguen presentando en algunas preguntas valores bajos. Sin embargo el
Alpha de crombach para la dimisidn es adecuado alcanzado a 0.82.
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Finalmente es importante destacar las preguntas definidas para la encuesta breve en la version
original de SUSESO, seleccionadas con el argumento que correspondian a aquellas que explicaban
una mayor varianza de las sub-dimensiones.

Para la exigencia psicoldgicas cuantitativas se planteaba la pregunta 31, que sin embargo no
presenta la carga factorial mas alta y su uniqueness es de 0.53 , lo que se traduce en una
comunalidad menor de 0.5, por ende seria mejor haber seleccionado la pregunta 32, si es que
fuese sdlo una la pregunta seleccionada.

En el caso de la exigencia cognitivas la pregunta definida era la 38 teniendo una adecuada carga
factorial y uniqueness, aunque la carga factorial es mayor en la 37.

Para las exigencias psicoldgicas emocionales la pregunta seleccionada previamente es coincidente
con la que mejor funciona y finalmente para las exigencias psicolégicas esconder emociones la
seleccionada era la 45, aunque funciona mejor en la carga factorial, uniqueness, la pregunta 44 y
por ende es la mas adecuada para su seleccidn

2.6.3.- Dimension Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

En esta dimensién se proponen cambios en la redaccién de ciertas preguntas para mejorar su
comprension, y se sugiere eliminar ciertas preguntas de las sub- dimensiones por no responder a
la realidad de la microempresa y/o por no dar resultados adecuados en los analisis psicométricos
desarrollados.

En primer lugar presentamos en la tabla 39 la situacién sobre cambios en las redacciones de
preguntas dadas la dificultad de compresidon o dudas en la interpretacion de ellas, dado por las
respuestas de los trabajadores durante las visitas a las empresas.

Ademads en dicha tabla se identifican algunas preguntas que no responden en la redaccién de la
versiéon original del cuestionario o la traduccién realizada presenta conceptos con valoraciones
culturales distintas para la realidad de Chile y la Microempresa.

Junto a lo anterior se analizaron las entrevistas semi estructuradas y los focus group de modo tal
de analizar las pertinencias de las preguntas y si estas configuraban de manera adecuada la
dimensidn y sub-dimensiones asociadas.

En la tabla podemos ver una primera propuesta de preguntas que requiere cambios en la
redaccion y ejemplos de traducciones de preguntas diferentes a las presentes en el cuestionario
original, cambiando en algunas de ellas el sentido de la pregunta. Por ejemplo para el conjunto
de las preguntas asociadas a integracion en la empresa, el concepto de “empresa e institucion”
tiene una valoraciéon distinta que la palabra “ lugar de trabajo” en el sentido de pertenencia y
compromiso no solo con la gerencia o empresa sino también con el conjunto o colectivo que alli
labora. Es por ello que se plantea cambios de redacciones para el conjunto de ellas.
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Tabla 39. Propuesta de modificaciones de preguntas

Sub- dimensiones Preguntas Fundamentos Cambio en
cuestionario
Influencia 52. éPuede escoger a quién tiene  Redaccién distinta COPsoQ “ Cambio de
como compafiero/a de trabajo? éPuedes decidir con quién redaccion
realizaras tu trabajo?
55. ¢ Tiene poder para decidir
sobre Iz-;\ call?dad del trabajo que Se presentan problemas en o
usted tiene? terreno en ,torno a I? redaccién
comprensién de qué
significaba la calidad del
trabajo
Control sobre el 60. Si tiene alglin asunto personal  Se presentaron algunos Cambio de
tiempo de trabajo o familiar, ¢ puede dejar su problemas en terreno parala redaccion
puesto de trabajo al menos una comprension de la idea de
hora, sin tener que pedir un “permiso especial”
permiso especial?
Posibilidades de 70. éSe siente comprometido con ~ Pregunta refiere aspectos Cambio de
desarrollo en el su profesion u oficio? mas alla del lugar de trabajo.  redaccion
trabajo
Control sobre el
tiempo de trabajo
Integracion en la 71. ¢Le gustaria quedarse en la Se identifica que la extension ~ Cambio de
redaccion

empresa

empresa o institucion en la que
esta para el resto de su vida
laboral, manteniendo las
condiciones personales y
laborales actuales

72. éHabla con entusiasmo de su
empresa o institucion?

73. éSiente que los problemas en
su empresa o institucion son
también suyos?

74. éSiente que su empresa o
institucion tiene una gran
importancia para usted?

de la pregunta dificulta su
comprension

En general redaccion de
COPSOAQ refiere a lugar de
trabajo y no la empresa “
Commitment to the
workplace”

Empresa e institucion tiene
un significado o
conceptualizacion distinta
que hablar del lugar de
trabajo por lo que se
propone corregir.

Esta propuesta inicial es revisada a la luz de los analisis psicométricos con el fin de definir la
exclusion o no de las preguntas propuestas. Lo cual se presenta de modo resumido en la tabla
siguiente de sintesis de fundamentos para exclusién de las preguntas. En ella se identifican las
preguntas sugeridas inicialmente ya presentadas para su eliminacién, asi como otras que
presentan un funcionamiento no adecuado en los analisis psicométricos.
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Se ve en la primera columna las preguntas, luego se destaca la pertinencia o no de la pregunta
dada la realidad de la microempresa para ser considerado como argumento para su eliminacion.
Luego se presenta la distribucién de la respuesta en el sentido de aportar heterogeneidad en las
respuestas y por ende, aporta a la capacidad de discriminacién en las alternativas de respuestas,
en las cual hay algunas preguntas que las alternativas de respuestas concentre mas del 80 % de
ellas, como es el caso de la pregunta 70.

Tabla 40. Sintesis de fundamentos de Exclusion de preguntas

Pertinenci Alfade
Pregunta alllealldad Distribucion de Carg? Cronbach Correlaciéon Conclusién Observacién
Microemp Respuestas* Factorial item-Score
(0,859)
resa
50 18 14 32 17 18 0,260 0,882 10,862 0,219 Exclusién
[ == I [
54 X 6 o o1, 0418 0704 L0856 04659  Exclusion | esentaunacargade
— i — ‘; |:| ’ ’ 4 ’ 0,231 sobre otro factor

Presenta una carga de

55 X 7 g 14 g 23 0,456 0,637 J 0,852 0,5756 Exclusién 0,259y de 0,263 sobre
D = R = otros dos factores
32
62 X 219 5 15 0,496 0707 40855 0451 Exclusién
D Bl =m
63 X 13 10 % 20 32 032 0869 10859 0318 Exclusion
63
" Presenta una carga de
64 X |:| 17 él 3 0,409 0,735 40,855 0,488 Exclusién 0,241 sobre otro factor
81 -
70 H - 0,545 0,612 40,855 0,4638 Exclusion
6 3
B2 L
37 . Otros 3 factores tienen
71 B 5 om o 0,467 0,626 40,849 0,597 Exclusién S AT a2
e = =
# Presenta una carga de
72 X 19 15 ¢ 3 0,520 0,530 4,0.849 0,622 Exclusion 0,288y de 0,261 sobre
8 == otros dos factores

* Los valores corresponden a las frecuencias para las respuestas: “Nunca”/”Sélo unas pocas veces”/”Algunas veces”/”La mayoria de las
veces”/”Siempre”

Las preguntas 50, 54 y 55 pertenecen a la sub-dimensién denominada Influencia.
50 ¢Otras personas toman decisiones sobre sus tareas?

54 ¢Tiene poder para decidir sobre el horario en el que trabaja?

55 ¢Tiene poder para decidir sobre la calidad del trabajo que usted tiene?

Las preguntas 62,63 y 64 pertenecen a la sub-dimensién denominada Posibilidad de desarrollo.
62. ¢Su trabajo requiere un alto nivel de especializacion (habilidad y conocimientos especificos, experiencia....)?
63. ¢ Tiene que hacer lo mismo una y otra vez, en forma repetida?

64. ¢Su trabajo requiere que tenga iniciativa?

Las preguntas 70 pertenecen a la sub-dimensiéon denominada Control sobre el tiempo de trabajo.

70. ¢éSe siente comprometido con su profesion u oficio?

Las preguntas 71y 72 pertenecen a la sub-dimensién denominada Integracion en la empresa.

71 éLe gustaria quedarse en la empresa o institucion en la que estd para el resto de su vida laboral, manteniendo las
condiciones personales y laborales actuales?

72. ¢Habla con entusiasmo de su empresa o institucion?
e —
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Como vemos en la mayoria de ellas la carga factoriales son bajas, menores de 0.52. Lo que da
cuenta de altos valores de uniqueness lo que se traduce en valores de comunalidad menores a
0.5. Al mismo tiempo se presenta una correlacion item score muy bajo a excepcion de la pregunta
72. También se aprecia que al eliminar las pregunta 50 y 63 el Alpha de Crombach se eleva y en
las otras preguntas si bien baja, este descenso es minimo.

En base a lo sefialado se analiza nuevamente la dimensién de Trabajo Activo y Desarrollo de
Habilidades excluyendo las preguntas ya sefaladas. Se presentan los resultados finales del
analisis factorial en la siguiente tabla.

Tabla 41. Cargas factoriales y Unicidad en el modelo de 6 factores.

Variable Factorl Factor2 Factor3 Factord Factor5 Factor6 Uniqueness | Correlacién
p51 0.1431  0.1844  0.2003  0.0571 | 0.4978] 0.0084 0.6542 | 04225
ituencia ] P52 0.1787  0.0979 [0.5781]  0.0909  0.1423  0.1606 0.5699 | 05571
[p53] | 0.0536  0.1993 [0.8479) 0.1441  0.1310 -0.0102 0.2005 | 05637
p56 | 0.2066  0.1873  0.0769  0.1499  [0.6898]  0.0659 0.4137 | o498
M p57 0.1258 [0.5733  0.1735 -0.0414  0.2205 -0.0975 0.5656 | 05042
Control sobre | p58 0.0387  [0.4147  0.0817  0.2090  0.0761  0.0616 0.7666 | 04659
el ‘t'famb? de [ p53 0.0803  [U74II  0.0935  0.0082  0.0630 -0.0244 0.4310 | o5280
o p60 0.0057 [0.6348  0.0178  0.2188  0.1017  0.0989 0.5287 | oa732
pél 0.1045  0.0011  0.0652  0.0586  0.0344 [0.5332 0.6959 | o3057
Posibilidades | 755 0.6694| 0.2215  0.2437  0.1143  0.0477  0.3383 0.3137 | o724
‘:‘iﬁja’[]‘:'g“ p66 | 0.7443| 0.1696  0.0721 -0.0383  0.1910  0.1860 0.3395 | os014
D67 0.6977| 0.0536  0.2470  0.0864  0.0427  0.3119 0.3428 | og077
sentido del | P68 0.8166| -0.0046  0.0362  0.1820  0.1942 -0.2674 0.1895 | os128
trabajo D69 0.6560| 0.0004 -0.0142  0.1640  0.1078 -0.0033 0.5310 | 04408
Integracién [ p73 0.0574  0.1295  0.0803 [0.6267] 0.0958  0.0290 0.5707 | o4660
e:];r':sa "_@ 0.2943  0.1555  0.1441 [U.6926] 0.0762  0.0871 D.3780 | wsies

[Test scale = mean (unstandardized items)

Average interitem covariance: 3749472
Number of items in the scale: 16
Scale reliability coefficient: 0.8125

En primer lugar los seis factores logran explicar el 73,57 % de la varianza de la dimensién. Sin
embargo, seguimos encontrando limitaciones en la carga factorial de la pregunta 51, 58 y la 61,
esta ultima fundamentado en que solo una pregunta carga asociado al factor 6, lo cual seria
necesario revisar.

Al mismo tiempo, estas mismas preguntas presentan Uniqueness altos , lo que se traduce en
comunalidades bajas, siendo menores a 0,5, lo cual también coincide con las correlacidn item
score bajos. Cabe destacar que para las preguntas definidas para la sub-dimension de influencia,
dos de ellas cargan en el factor 3 y otras dos en el factor 5, lo que da cuenta de constructos
latentes distintos.
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Las preguntas de Control sobre el tiempo cargan todas en el mismo factor, que es el factor 2. Las
preguntas de posibilidad de desarrollo en el trabajo en su gran mayoria cargan en el factor 1 y una
de ellas en otro factor. A la vez, en el mismo factor 1 cargan las preguntas de Sentido en del
trabajo correspondiendo por ende al mismo constructo. Finalmente las preguntas de la sub-
dimensidn de integracién en la empresa cargan en el mismo factor.

Estos aspectos son relevantes al momento de definir la escala o puntajes de ellas. A pesar de lo
sefialado el Alpha de Crombach para la dimensién es adecuado, alcanzado a 0.8125.

Finalmente es importante destacar las preguntas definidas para la encuesta original en la version
breve correspondieron efectivamente a aquellas que explicaban una mayor varianza de las sub-
dimensiones.

2.6.4.- Dimension: Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo

En esta dimensién a partir de los resultados se define modificar redacciones de ciertas preguntas
para mejorar su comprension, ademas se propone la inclusién de dimensiones y/o preguntas que
habian sido excluidas en la versidn Chilena de la versidn existente de COPSOQ Ill. A la vez, y se
eliminan ciertas preguntas de las sub-dimensiones por no responder a la realidad de la
microempresa y/o por no dar resultados adecuados para la dimensidon en base a los andlisis
psicométricos desarrollados.

En primer lugar presentamos en la tabla 42 la situacién sobre cambios en las redacciones de
preguntas dadas la dificultad de compresidn o dudas en la interpretacion de ellas, surgidas por las
respuestas de los trabajadores durante las visitas a las empresas.

Ademas en dicha tabla se identifican algunas preguntas que no responden a la realidad de la
microempresa en base a las entrevistas semi estructuradas y los focus group , agregando a ello la
pertinencias de las preguntas a dicha realidad y si estas configuraban de manera adecuada la
dimensidon y sub-dimensiones a la cual estaban asociadas.

En la tabla 42 podemos ver una primera propuesta de cambios de redaccidn y reorganizacion de
preguntas y /o dimensiones, especificamente esta ultima se enmarca en agregar una nueva
dimensidn ya existente en COPSOQ 1l que es la de posibilidad de relacién social.

También se sugieren nuevas preguntas para ser incluidas en algunas dimensiones y que
corresponden a preguntas ya existentes en la version COPSOQ llI, las cuales estdn marcadas de
color rojo en la tabla, por lo que se proponen cinco preguntas nuevas provenientes de COPSSOQ
1.

e —
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Tabla 42. Propuesta de modificaciones y reorganizacion de preguntas

Sub- Preguntas Fundamentos Cambio en

dimensiones cuestionario

CLARIDAD DEL  85.éSabe exactamente qué

ROL margen de autonomia al referirse a autonomia, hay ~ Cambio de
(decision personal) tiene en cierta dudas que esté en esta  redaccion
su trabajo? sub-dimensidén

CONFLICTO DEL  89.¢Debe hacer o se siente Cierta confusién con lo no Cambio de
presionado a hacer cosas en redaccién

ROL

CALIDAD DEL
LIDERAZGO

CALIDAD DE
RELACION CON
LOS
SUPERIORES

CALIDAD DE
RELACION CON
LOS
COMPANEROS
DE TRABAJO

el trabajo que no son
aceptadas por algunas
personas?

103 a 108

83,84,94,

95y 96

éCon qué frecuencia tu
trabajo es suficientemente
reconocido y valorado por tus
superiores?

97,98 Y 99

éCon qué frecuencia tu
trabajo es reconocido por tus
compafieros?

100,101,102

¢Tu puesto de trabajo se
encuentra aislado del de tus
compafieros y compaferas?

¢Es posible para ti hablar con
tus compaiieros o
companieras mientras estas
trabajando?

¢éTe sientes aislado de tus
compafieros/as en el lugar de
trabajo?

aceptada por “algunas
personas

Previsibilidad

Apoyo social a superiores

Apoyo social de
comparieros/as de trabajo

Sentimiento de grupo

Posibilidad de relacion social

No hay cambios

No hay cambio

Se sugiere
agregar pregunta
existente en
CcoPsOoQlil.

Se sugiere
agregar pregunta
existente en
copsoqQlil.

No hay cambio

Se sugiere
agregar la
dimensiény
preguntas
asociadas
existentes en
coPsoQ lll.

Esta propuesta inicial es revisada a la luz de los analisis psicométricos con el fin de definir la
exclusién o no de las preguntas propuestas. Lo cual se presenta de modo resumido en la tabla
siguiente de sintesis de fundamentos para exclusion de las preguntas. En ella se identifican las
preguntas sugeridas para su eliminacidn, asi como otras que presentan un funcionamiento no
adecuado en los andlisis psicométricos.

e —
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Se ve en la primera columna las preguntas de la dimensién que son consideradas para su
exclusién, luego se destaca la pertinencia o no de la pregunta dada la realidad de la
microempresa para ser considerado como argumento para su eliminacién en esta dimensién no
se identifican aspectos en ese sentido. Luego se presenta la distribucién de la respuesta en el
sentido de existir heterogeneidad en las alternativas de respuestas y por ende, aporta a la
capacidad de discriminacién de la pregunta, en las cual hay algunas preguntas que las
alternativas de respuestas concentre mas del 80 % de ellas, como es el caso de la pregunta 93.

Tabla 43. Sintesis de fundamentos de Exclusion de preguntas

Pertinencia Alfa de
P Realidad Distribucién de Carga Correlacién | Conclusién A
regunta . N Cronbach = o Observacion
Micro- Respuestas Factorial Item-Score | preeliminar
(0,9254)
empresa
Funciona bien
con su
‘1’ pregunta par
83 39 0,4731 0,6303 0,6254 Exclusién (p84) pero no
D 16 19 45 15 0,9225 dentro de la
OO0 =m totalidad del
modelo
54
84 2 17 0,4870  0,5377 ¥ 0,6845  FExclusin ~L°mismode
m =5. 2 4 4 0,9211 ’ arriba.
51 J
85 D 2 9, . 0,3388 0,7927 0,9246 0,5361 Exclusién
D = =
Carga en dos
62 J, factores de
86 0,4066 0,6718 0,5431 Exclusién manera
PR , 0,9233 similar (otro
[ en0,3788)
93 0,2599 0,8665 s 0,3767 Exclusién

] 2
HO\

6 o 2
Las preguntas 83 y 84 pertenecen a la sub-dimensién denominada Previsibilidad dentro de
Calidad de relacion con superiores.

83. ¢En su empresa o institucion se le informa con suficiente anticipacion de los cambios que pueden afectar su
futuro, tanto laboral como personal?
84. ¢Recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su trabajo?

Las preguntas 85 y 86 pertenecen a la sub-dimensién denominada Claridad del Rol.

85. ¢Sabe exactamente qué margen de autonomia (decision personal) tiene en su trabajo?

86. ¢Su trabajo tiene objetivos y metas claras?

Las preguntas 93 pertenecen a la sub-dimensiéon denominada Conflicto del rol.

93. ¢Tiene que hacer cosas en contra de sus principios y valores en el trabajo?

Como vemos en la mayoria de ellas la carga factoriales son bajas, menores de 0.48. Lo que da
cuenta de altos valores de uniqueness lo que se traduce en valores de comunalidad menores a
0.5 en todas ellas. Si bien la correlacién item score no son bajo a excepcién de la pregunta 93 que
I
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es muy baja. También se aprecia que al eliminar las pregunta 93 el Alpha de Crombach se eleva 'y
en las otras preguntas si bien baja, este descenso es minimo.

En base a lo sefialado se analiza nuevamente la dimensiéon Apoyo social en la empresa y calidad de
liderazgo excluyendo las preguntas ya sefaladas. Se presentan los resultados finales del analisis
factorial en la siguiente tabla.

En primer lugar los cinco factores logran explicar el 60,94 % de la varianza de la dimensién. A la
vez, seguimos encontrando limitaciones en la carga factorial de las preguntas 87, 88, 89, y la 94,
esta ultima carga en tres factores de manera similar, por lo que es necesario revisar en mas
detalle. Al mismo tiempo, algunas de estas preguntas presentan Uniqueness altos, lo que se
traduce en comunalidades bajas, siendo menores a 0,5. Lo cual también coincide con las
correlacién item score bajos.

Cabe destacar que en general las preguntas definidas para para cada sub-dimensién cargan en el
factor correspondientes, a excepcién de la pregunta 94 correspondiente al de calidad de relacidn
con los superiores.

Tabla 44. Cargas factoriales y Unicidad en el modelo de 5 factores.

Variable Factorl Factor2 Factor3 Factord Factor5 Uniqueness gorreladén
Item-Score

Claridad  J[p87]| ©0.1046  0.1174  0.1714  0.0426 |0.5047 0.6894 0,3878
del rol p88 0.3596 -0.0313 _0,1188  0.1396 |0.5053 0.5807 0,4755
p89 0.0567  0.1685 |0.5107 | 0.0097  0.1511 0.6846 0,4388

Conflicto p90 0.2031  0.1494 |0.7305/| 0.0446  0.0287 0.4000 0,5645
del rol ] 0.2135  0.0612 |0.7186| 0.1238  0.0639 0.4150 0,5762
p92 0.2702  0.0022 |0.6893 | 0.0979  0.1400 0.4227 0,5744

calidadde | P94 0.2508  0.0152 | 0.3294] [(0.3236] 0.4976 0,6758
relacioncon 4 p95 0.3763  0.1407  0.0949 | 0.8449| 0.0483 0.1134 0,6666
lossuperiores |96 | 0.3527  0.1651  0.1462 | 0.6823| 0.1630 0.3348 0,6809
p97 | -0.0015 [ 0.6008] 0.0854 -0.0090  0.1119 0.6191 0,4125

Calidad de p98 | -0.0042 | 0.6719| 0.1350  0.1687  0.0507 0.4992 0,5098
relaciénon | p9g 0.1988 | 0.6967| 0.0166  0.1442 -0.0289 0.4532 0,5775
compafieros | P100 0.2936 | 0.5795| 0.1026  0.0892  0.1318 0.5421 0,5758
de trabajo p101 0.3777 |[0.6999] 0.0974  0.0537 -0.0481 0.3528 0,5877
pl02 0.3893 | 0.6046| 0.1247  0.0385  0.0887 0.4580 0,6340

Mp103 0.5646 | 0.2149  0.1749  0.3322  0.2511 0.4310 0,7574

pl04 0.6732| 0.2706  0.3046  0.1560  0.1543 0.3326 0,7764

Calidad de 0.1289  0.2679  0.2169  0.0985 0.1976 0,7897
liderazgo 7| p106 0.6756 | 0.2323  0.2790  0.3177  0.0716 0.3057 0,7917
p107 0.7473| 0.2309  0.2016  0.2670  0.1361 0.2578 0,8064

pl08 0.7144| 0.2307 0.2661  0.1106  0.2132 0.3079 0,7701

Test scale = mean(unstandardized items)

Average interitem covariance: .4291709
Number of items in the scale: 21
Scale reliability coefficient: 0.9154

Estos aspectos son relevantes al momento de definir la escala o puntajes de ellas. A pesar de lo
sefialado el Alpha de Crombach para la dimensién es adecuado, alcanzado a 0.9154.
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Finalmente es importante destacar las preguntas definidas para la encuesta original en la version
breve correspondieron en dos sub-dimensiones a aquellas preguntas que efectivamente
explicaban una mayor varianza de las sub-dimensiones. Esto no fue el caso de la sub-dimensién
de claridad de rol que definia la pregunta 87 siendo la 88 la que funcionaba mejor. A la vez, en la
sub-dimensién conflicto de rol funcionaba mejor la pregunta 91 y no la 90, y finalmente en la sub-
dimensién calidad de relacion con superiores funcionaba mejor la 95, y no la 96 , que fue la
definida para la escala breve.

2.6.5.- Dimension: Compensaciones

En esta dimensién a partir de los resultados se define modificar redacciones de ciertas preguntas
para mejorar su comprensién. A la vez, se eliminan ciertas preguntas de las sub-dimensiones por
no responder a la realidad de la microempresa y/o por no dar resultados adecuados para la
dimensidn en base a los analisis psicométricos desarrollados.

En primer lugar presentamos en la tabla 45 la situacidn sobre cambios en las redacciones de
preguntas dadas la dificultad de compresidn o dudas en la interpretacion de ellas, surgidas por las
respuestas de los trabajadores durante las visitas a las empresas.

Ademas en dicha tabla se identifican algunas preguntas que no responden a la realidad de la
microempresa en base a las entrevistas semi estructuradas y los focus group , agregando a ello la
pertinencias de las preguntas a dicha realidad y si estas configuraban de manera adecuada la
dimensidn y sub-dimensiones a la cual estaban asociadas.

Tabla 45. Propuesta de modificaciones, eliminaciones y reorganizacion de preguntas

Sub- Preguntas Fundamentos Cambio en
dimensiones cuestionario
INSEGURIDAD 80.éEstas preocupado por si le varian La mayoria salario tiene un Revisar
LABORAL el sueldo (que no te lo reajusten, componente variable. redaccion

qgue te lo bajen, que introduzcan el
salario variable, que te paguen en
especie, etc.)?

81 ¢Estas preocupado por si no te La mayoria contrato Se sugiere

hacen un contrato indefinido? indefinido (85%). eliminarla
82.iEstas preocupado por si no te No es pertinente a Ila Se sugiere
ascienden? realidad , no hay existencia eliminarla
de ascensos.

77.¢Estds preocupado por si te No existe diversas Revisar
trasladan contra tu voluntad a otro secciones u obras y en redaccion
lugar de trabajo, obra, funciones, general hay
unidad, departamento o seccién? polifuncionalidad

ESTIMA 109 A113 No hay

cambios
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Igual como ya ha sido sefialado esta propuesta inicial es revisada a la luz de los analisis
psicométricos con el fin de definir la exclusién o no de las preguntas propuestas. Lo cual se
presenta de modo resumido en la tabla siguiente de sintesis de fundamentos para exclusion de
las preguntas. En ella se identifican las preguntas sugeridas inicialmente ya presentadas para su
eliminacidon, asi como otras que presentan un funcionamiento no adecuado en los andlisis
psicométricos.

Se ve en la primera columna las preguntas de la dimensién que son consideradas para su
exclusion, luego se destaca la pertinencia o no de la pregunta dada la realidad de la
microempresa para ser considerado como argumento para su eliminacidn en esta dimension.

Luego se presenta la distribucidn de la respuesta en el sentido de existir heterogeneidad en las
alternativas de respuestas como ya ha sido sefialado, no hay respuestas que concentren mas del
80 % de ellas, sino en torno al 68 al 75% .

Tabla 46. Sintesis de fundamentos de Exclusion de preguntas

Preguntas | Pertinencia Heterogeneidad de respuesta Carga Alfade Cor}'elacié Conclusién Observaci
(Cualitativo) ( descriptivo encuesta) factorial Cronbach n item- 6n
(0.833 Score
2)
p77 X " 0,5134  0.6505 0.8240 0.5046  Exclusion
Ins |:| 99 , 9
(Ins) 2Ll !
p 81 X 67 0,5443 0.5579  0.8183 0.5918  Exclusion
(Ins)
18 ¢
6 4 4
B EH == == D
p 82 X 68 0,4174 0.7025 0,8234 0.5741  Exclusion
(Ins) V
g 10 5 9
N =B 0 = @3
P112 - 04933 07177 08283 0.5116  Exclusion

(E) l’

9
[ = TR

Las preguntas 77, 81 y 82 pertenecen a la sub-dimensién denominada Inseguridad laboral, |a
primera asociada a la organizacion del trabajo y las dos ultimas a las relaciones de empleo.

77. ¢Estds preocupado por si te trasladan contra tu voluntad a otro lugar de trabajo, obra, funciones, unidad,
departamento o seccion?

81 (Estds preocupado por si no te hacen un contrato indefinido?
82. (Estds preocupado por si no te ascienden?
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Las preguntas 112 pertenecen a la sub-dimensiéon denominada Estima.

112 En mi trabajo me tratan injustamente

Como vemos en la mayoria de ellas la carga factoriales son bajas ademds como fue sefialado
tenian poca pertenencia con la realidad de la microempresa. Es asi como presentan uniqueness
con valores medios.-altos lo que se traduce en valores de comunalidad menores a 0.5 en todas
ellas. Si bien la correlacién item score no son bajo. También se aprecia que al eliminar las
preguntas el Alpha de Crombach baja, aunque este descenso es minimo a excepcién de la
pregunta 81.

En base a lo sefalado se analiza nuevamente la dimensién Compensaciones excluyendo las
preguntas ya sefialadas. Se presentan los resultados finales del analisis factorial en la siguiente
tabla.

En primer lugar los cinco factores logran explicar el 93,50% de la varianza de la dimensién.

En general presentan cargas factoriales altas y se organizan en tres factores un primer factor
asociado a la estima, un segundo factor asociado a la inseguridad laboral en relacién a la
organizacién del trabajo, que incluso incluye la pregunta 80, y un tercer factor asociado a la
inseguridad del empleo o relaciones laborales .A la vez, la mayoria presenta Uniqueness bajos, lo
que se traduce en comunalidades altas, siendo mayores a 0,5 a excepcidn de la pregunta 80 y la
pregunta 75. A la vez, se presenta para el conjunto de las preguntas correlacién item score altos.

Tabla 47. Cargas factoriales y Unicidad en el modelo de 3 factores.

Variable Factorl Factor2 Factor3 Uniqueness FeNSiadan
p75 0.1124  0.2300 | 0.6193 0.5510 | %
076 0.0846 0.0607 0.8532 0.2611 | %47

0.0708 [ 0.6897| 0.1663 0.4916 | 06031
p79 0.1636 0.8011 0.0253 0.3309 | 06412
p80 0.2313 0.5649 0.1693 0.5987 | o6710

(p109] 0.8276 0.1275 0.0680 0.2943 | g6670

pll0 0.6718 0.1341 0.1562 0.5063 | 6081

plll 0.7513 0.1173 0.0746 0.4162 0,6155

pll3 0.8168 0.2085 0.0414 0.2877

= 0,6941
Test scale = mean(unstandardized items)
Average interitem covariance: .5737474
Number of items in the scale: 9
Scale reliability coefficient: 0.7881

Finalmente el Alpha de Crombach para la dimensidn es adecuado, alcanzado a 0.7881.
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Por ultimo, es importante destacar las preguntas definidas para la encuesta original en la version
breve correspondieron en la sub-dimensiones de estima, ya que efectivamente la pregunta 109
explica una mayor varianza de la sub-dimensién, pero esto no ocurre para la sub-dimensién
inseguridad laboral, tanto en las caracteristicas generales de la organizacién del trabajo y en la de
relaciones laborales, ya que funcionan mejor la pregunta 76 y la 79.

2.6.6.- Dimension: Doble presencia

Las preguntas de doble presencia estan mas bien orientadas a la doble carga mas que de qué
manera el trabajo impacta en la vida familiar y en la carga doméstica y de género. Se identifica
que el foco deberia estar en la conciliacidn trabajo — familia como vinculo directo con el trabajo.

Las preguntas se enmarcan en una dimensidn llamada exigencias laborales y vida familiar.

121. Si estd ausente un dia de casa, élas tareas domésticas se quedan sin hacer?

122. Cuando estd en el trabajo, épiensa en las exigencias domésticas y familiares?

123. ¢Hay situaciones en las que deberia estar en el trabajo y en la casa a la vez? (para cuidar un hijo enfermo, por
accidente de algun familiar, por el cuidado de abuelos, etc.)

Junto a lo anterior se realizan los analisis psicométricos de este conjunto de preguntas que
concentran un solo factor con el 96 % de la varianza. Al realizar la carga factorial vemos que esta
practicamente ausente en la 121 y en las otras dos preguntas presentas cargas medias — bajas. A
analizar los uniqueness estos son altos o medios — bajos, que se traducen en una comunalidad
menor de 0.5 por ende no estarian siendo Utiles este conjunto de preguntas.

Tabla 48. Cargas factoriales y Unicidad en el modelo de 2 factores.

Variable Factorl Factor? Uniqueness
pl2l 0.0098 0.0547 0.9969
pl22 0.6821 0.1466 0.5132
pl23 0.6897 0.1025 0.5137

Ante aquello se propone revisar el cuestionario original, en donde el énfasis estaba efectivamente
en la conciliacidn trabajo- familia, por lo que las preguntas propuestas serian:

- ¢Siente que su trabajo le consume demasiada energia teniendo un efecto negativo en su vida
privada?

- ¢Siente que su trabajo le consume demasiado tiempo teniendo un efecto negativo en su vida
privada?

- élInterfieren con su vida privada y vida familiar las exigencias del trabajo ?
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2.6.7.- Dimension: Justicia Organizacional y confianza vertical

Esta corresponde a una dimensién no incluida actualmente en SUSESO-ISTAS 21 ni en la version
breve, ni en la larga. Si esta contemplado en la version de COPSOQ lll. En la revisidn inicial de
aplicacion del cuestionario y hallazgos de los estudios cualitativos no se identificaron problemas
por lo cual no hay propuestas de modificaciones o cambios. Si se sugiere incluir la dimensién de
confianza vertical que inicialmente no se habia considerado con el fin de no extender el
cuestionario. Sin embargo, se ve pertinente probar las diversas sub- dimensiones y por ende se
sugiere la inclusidn de dicha Sub- dimensién.

Tabla 49. Propuesta de modificaciones y reorganizacion de preguntas

Sub- dimensiones Preguntas Fundamentos Cambio en
cuestionario
Confianza Vertical 114212116 No hay

modificaciones

117 ala120 No hay
modificaciones

Justicia
Organizacional

Se sugiere su

Confianza No hay preguntas ; h
inclusion

Horizontal incluidas

Finalmente como ya ha sido sefialada esta propuesta inicial es revisada a la luz de los andlisis
psicométricos con el fin de definir la exclusién o no de las preguntas. Los analisis no varian a los
presentados en el instrumento original ya que no se excluyd ninguna de las preguntas utilizadas,
las cuales funcionaron muy bien tal como ya fue descrito. Solo se propone la inclusién de las
preguntas asociadas a la confianza vertical para ser consideradas en el nuevo instrumento
propuesto.

e —
INFORME FINAL: “Riesgo psicosocial en las empresas de menos de 10 trabajadores (microempresas): adaptacion del protocolo de

vigilancia de riesgo psicosocial en un grupo de microempresarios de la region metropolitana”. FLACSO - CHILE 193



2.6.8.- Sintesis de las decisiones sobre preguntas y sub-dimensiones presentes
en SUSESO-ISTAS original y/o COPSOQ version III.

En primer lugar se presenta una sintesis de las preguntas eliminadas dados los resultados
presentados en la seccidn anterior, detallando la sub-dimensién y dimensién asociada. En la tabla
50 se puede apreciar que se eliminaron un total de 29 preguntas del cuestionario,
correspondiendo a (9) de Exigencias Psicolégicas; (9) Trabajo activo y desarrollo de habilidades;
(3) Compensaciones (5) Apoyo social en empresas y calidad de liderazgo y (3) de Doble presencia.

Tabla 50. Sintesis de Preguntas ELIMINADAS del cuestionario completo de SUSESO-
ISTAS 21 en base a los andlisis cualitativos y psicométricos.

Sub-dimension

Contenido Pregunta Antigua

Dimension
1. Exigencias
Psicoldgicas
2. Exigencias
Psicoldgicas
3. Exigencias
Psicoldgicas
4. Exigencias
Psicoldgicas
5. Exigencias
Psicoldgicas

6. Exigencias
Psicoldgicas

7. Exigencias
Psicoldgicas

8. Exigencias
Psicoldgicas

9. Exigencias
Psicolégicas

10. Trabajo Activoy
Desarrollo de
Habilidades

11. Trabajo Activoy
Desarrollo de
Habilidades

12. Trabajo Activoy
Desarrollo de
Habilidades

13. Trabajo Activoy
Desarrollo de
Habilidades

14. Trabajo Activoy
Desarrollo de
Habilidades

15. Trabajo Activoy
Desarrollo de
Habilidades

16. Trabajo Activoy
Desarrollo de
Habilidades

17. Trabajo Activoy
Desarrollo de

Exigencias Psicoldgicas
Cuantitativas
Exigencias Psicoldgicas
Cuantitativas
Exigencias Psicoldgicas
Cuantitativas
Exigencias Psicologicas
Cognitivas

Exigencias Psicoldgicas
Cognitivas

Exigencias Psicoldgicas
Sensoriales

Exigencias Psicoldgicas
Sensoriales

Exigencias Psicoldgicas
Sensoriales

Exigencias Psicoldgicas
Sensoriales

Influencia

Influencia

Influencia

Posibilidades de

Desarrollo

Posibilidades de
Desarrollo

Posibilidades de
Desarrollo

Sentido del Trabajo

Integracion en la
Empresa

¢Tiene tiempo para tener al dia su trabajo?

¢Se retrasa en la entrega de su trabajo?

¢Tiene que quedarse después de la hora de salida para
completar su trabajo?

¢éSu trabajo requiere que sea capaz de proponer nuevas
ideas?

El trabajo que usted hace, ¢puede tener repercusiones
importantes sobre sus companeros, clientes, usuarios,
maquinas o instalaciones?

éSu trabajo requiere mucha concentracion?

éSu trabajo requiere mirar con detalle?

éSu trabajo requiere atencidn constante?

¢Su trabajo requiere un alto nivel de exactitud?
¢Otras personas toman decisiones sobre sus tareas?
¢Tiene poder para decidir sobre el horario en el que

trabaja?

¢Tiene poder para decidir sobre la calidad del trabajo
que usted tiene?

éSu trabajo requiere un alto nivel de especializacion
(habilidad y conocimientos especificos, experiencia....)?

¢Tiene que hacer lo mismo una y otra vez, en forma
repetida?

éSu trabajo requiere que tenga iniciativa?

éSe siente comprometido con su profesion u oficio?

éLe gustaria quedarse en la empresa o institucion en la
que esta para el resto de su vida laboral, manteniendo
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Habilidades

18. Trabajo Activoy
Desarrollo de
Habilidades

19. Compensaciones

20. Compensaciones
21. Compensaciones

22. Apoyo Social en la
Empresa y Calidad
de Liderazgo

23. Apoyo Social en la
Empresa y Calidad
de Liderazgo

24. Apoyo Social en la
Empresa y Calidad
de Liderazgo

25. Apoyo Social en la
Empresa y Calidad
de Liderazgo

26. Apoyo Social en la
Empresa y Calidad
de Liderazgo

27. Doble Presencia

28. Doble Presencia

29. Doble Presencia

Flacso Chile 2019

Integracidén en la
Empresa

Inseguridad Laboral
(Caracteristicas
Generales)
Inseguridad Laboral
(Contrato)
Inseguridad Laboral
(Contrato)

Calidad de Relacion
con Superiores

Calidad de Relacion
con Superiores

Claridad del Rol

Claridad del Rol

Conflicto de Rol

Exigencias Laborales y
Vida Familiar
Exigencias Laborales y
Vida Familiar
Exigencias Laborales y
Vida Familiar

las condiciones personales y laborales actuales?
¢Habla con entusiasmo de su empresa o instituciéon?

¢Estas preocupado por si te trasladan contra tu voluntad
a otro lugar de trabajo, obra, funciones, unidad,
departamento o seccion?

¢Estas preocupado por si no te hacen un contrato
indefinido?

¢Estas preocupado por si no te ascienden?

¢En su empresa o institucion se le informa con
suficiente anticipacidn de los cambios que pueden
afectar su futuro, tanto laboral como personal?
¢Recibe toda la informacién que necesita para realizar
bien su trabajo?

¢Sabe exactamente qué margen de autonomia (decision
personal) tiene en su trabajo?

éSu trabajo tiene objetivos y metas claras?

¢Tiene que hacer cosas en contra de sus principios y
valores en el trabajo?

Si esta ausente un dia de cada, élas tareas domésticas se
quedan sin hacer?

Cuando estd en el trabajo, épiensa en las exigencias
domeésticas y familiares?

¢Hay situaciones en las que deberia estar en el trabajo y
en la casa a la vez? (para cuidar un hijo enfermo, por
accidente de algun familiar, por el cuidado de abuelos,
etc.)

En la siguiente tabla 51 se presentan las preguntas en las cuales se proponen cambios en las

redacciones de las preguntas originales presentes en SUSESO - ISTAS 21 de la versiéon ampliada.

Se modificaron finalmente un total de 12 preguntas en base a lo indicado en los estudios

cualitativos y sobre todo en base a la experiencia de la aplicacion del cuestionario en las diversas

empresas.

En la tabla siguiente se detalla la redaccidn original y en la ultima columna se sefiala la redaccién

final que fue incluido en la segunda aplicacién del instrumento.
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Tabla 51. Sintesis de MODIFICACIONES EN LA REDACCION de las preguntas originales
de SUSESO-ISTAS 21 en base a los analisis cualitativos y psicométricos

Dimension Sub-dimensién Contenido Pregunta N° Preg. Contenido pregunta nueva
Antigua cuestionario

1. Exigencias Exigencias éTiene que trabajar muy 31 ¢Tiene presidn para hacer sus

Psicoldgicas Psicoldgicas rapido para entregar tareas en tiempos reducidos?
Cuantitativas tareas solicitadas en poco
tiempo?

2. Exigencias Exigencias éLa distribucién de tareas 32 éSu carga de trabajo se

Psicoldgicas Psicoldgicas es irregular y provoca que distribuye de manera desigual y
Cuantitativas se le acumule el trabajo? provoca que se le acumule
trabajo?

3. Exigencias Exigencias éHay en su trabajo 43 ¢éSu trabajo lo pone en
Psicoldgicas Psicoldgicas momentos y/o situaciones que lo afectan o

Emocionales situaciones que le agotan emocionalmente?
producen desgaste
emocional?

4. Exigencias Exigencias En general, éconsidera 46 éSu trabajo, es emocionalmente

Psicoldgicas Psicoldgicas usted que su trabajo le demandante?
Emocionales produce desgaste
emocional?

5. Trabajo Activoy Influencia ¢Puede escoger a quién 50 En su trabajo, ¢Puede decidir
Desarrollo de tiene como compaiiero/a con quién realiza sus tareas?
Habilidades de trabajo?

6. Trabajo Activoy Control sobre el Si tiene algun asunto 56 Si tiene un asunto familiar o
Desarrollo de Tiempo personal o familiar, personal, ées posible ausentarse
Habilidades épuede dejar su puesto de su lugar de trabajo durante al

de trabajo al menos una menos una hora?
hora, sin tener que pedir
un permiso especial?

7. Trabajo Activoy Integracidonen la ¢éSiente que los 63 ¢éSiente que los problemas en su
Desarrollo de Empresa problemas en su empresa lugar de trabajo son también
Habilidades o institucidn son también suyos?

suyos?

8. Trabajo Activoy Integracidénen la éSiente que su empresa o 64 ¢éSiente que su lugar de trabajo
Desarrollo de Empresa institucion tiene una gran tiene una gran importancia para
Habilidades importancia para usted? usted?

9. Compensaciones Inseguridad ¢Estas preocupado por si 68 ¢Esta preocupado porque le

Laboral te cambian de tareas cambien de tareas en contra de
(Caracteristicas contra tu voluntad? su voluntad?
Generales)
10. Compensaciones Inseguridad ¢Estas preocupado por si 69 ¢Esta preocupado porque le
Laboral te cambian contra tu cambien el horario en contra de
(Caracteristicas voluntad en horario su voluntad (turnos, dias de la
Generales) (turnos, dias de la semana, horas de entrada 'y
semana, horas de entrada salida)?
y salida)?
11. Compensaciones Inseguridad ¢ Estas preocupado por si 70 ¢Estd preocupado por una
Laboral (Contrato)  te varian el sueldo (que disminucidn en su salario?
no te lo reajusten, que te
lo bajen, que introduzcan
el salario variable, que te
paguen en especie, etc.)?
12. Apoyo Socialen  Conflicto de Rol ¢Debe hacer o se siente 74 En su trabajo, ¢debe hacer cosas

la Empresay
Calidad de
Liderazgo

FLACSO Chile 2019

presionado a hacer cosas
en el trabajo que no son
aceptadas por algunas
personas?

gue molestan o incomodan a
otros compaiieros de trabajo,
clientes y/o usuarios?
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En tercer lugar se presenta un conjunto de preguntas para que sean incluidas en el nuevo

cuestionario, las que suman un total de 13 preguntas. Las preguntas son proveniente de COPSOQ

lll. Entre la que se incluyen , esta la dimensién de justicia organizacional, correspondiente a la

sub-dimensién de Confianza horizontal.

Tabla 52. Sintesis de INCLUSION DE PREGUNTAS PROVENIENTES de COPSOQ lll y otras
de SUSESO-ISTAS 21 en base a los andlisis cualitativos y psicométricos.

Dimension Sub-dimension N° preg. Contenido pregunta nueva
cuestionario

1. Apoyo Social enla Posibilidad de relacién 95 ¢Tu puesto de trabajo se encuentra aislado
Empresay social del de tus companeros y compafieras?
Calidad de
Liderazgo

2. Apoyo Social enla Posibilidad de relacion 96 ¢Es posible para ti hablar con tus
Empresay social compaferos o compafieras mientras estas
Calidad de trabajando?
Liderazgo

3. Apoyo Social enla Posibilidad de relacién 97 ¢Te sientes aislado de tus comparieros/as
Empresay social en el lugar de trabajo?
Calidad de
Liderazgo

4. Apoyo Social enla Conflicto de rol 78 éTiene que hacer tareas que no le
empresa y calidad corresponden?
del liderazgo

5. Apoyo Socialenla Conflicto de rol 105 ¢Le confian tareas que son de mayor
empresa y calidad responsabilidad de la que le
del liderazgo corresponderia?

6. Conciliacién Exigencias Laborales y 114 éSiente que su trabajo le consume
trabajo y familia Vida Familiar demasiado tiempo teniendo un efecto

negativo en su vida privada?

7. Conciliacion Exigencias Laborales y 115 éInterfieren con su vida privada y vida
trabajo y familia Vida Familiar familiar las exigencias de su trabajo?

8. Conciliacion Exigencias Laborales y 116 éSiente que su trabajo le consume
trabajo y familia Vida Familiar demasiada energia teniendo un efecto

negativo en su vida privada?

9. Exigencias Exigencias psicologicas 44 ¢Le preocupa tener que lidiar con clientes,

Psicolégicas derivadas de la atencion usuarios y/o proveedores?
directa a clientes

10. Exigencias Exigencias Psicoldgicas 47 éSe le acumula trabajo habitualmente?
Psicoldgicas Cuantitativas

11. Exigencias Exigencias Psicoldgicas 48 ¢Su carga de trabajo o asignacién de tareas
Psicoldgicas Cuantitativas es muy variable?

12. Justicia Confianza Horizontal 110 En general é¢confian los empleados entre
Organizacional y si?
Confianza

13. Trabajo Activoy Compromiso en el lugar 65 éSe siente orgulloso de ser parte de esta

Desarrollo de
Habilidades
FLACSO Chile 2019

de trabajo

organizacion y/o empresa?
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Finalmente se incluye una serie de preguntas de sintomas y malestares asociadas a los riesgos
psicosociales. De modo tal de complementar el andlisis de los otros instrumentos utilizados, en el
entendido que gran parte de los riesgos psicosociales se traduciran en la salud de los trabajadores
y trabajadora como malestares, sobre todos en las etapas iniciales. Es por ello que se busca
identificar por ejemplo, la falta de bienestar percibido por los trabajadores, las molestias y
sintomas, como malestares del ambito mental, fisico y descanso (suefio reparador) en los
trabajadores y trabajadoras. La tabla 53 describe las (8) preguntas seleccionadas de COPSOQ_III.

Tabla 53. Sintesis de PREGUNTAS NUEVAS proveniente de COPSOQ lll vinculada a
sintomatologia y malestares asociados a los riesgos psicosociales.

Area de Sintomatologia Pregunta N° preg.
cuestionario

1. Conciliacion suefio éLe cuesta dormir o duerme mal? 118

2. Burnout ¢éSe siente cansado todo el tiempo? 119

3. Cognitiva éLe cuesta concentrarse o mantener 120

atencion en lo que hace?

4. Stress éSe siente tenso o irritable? 121

5. Molestias somaticas éSufre molestias digestivas (nauseas, 122
generales (Digestivo) acidez, diarrea, dolor de estémago, etc.)?

6. Molestias somaticas éTiene enrojecimiento o picazén de piel? 123
generales (Piel)

7. Molestias somaticas ¢ Tiene palpitaciones? 124
generales (

8. Molestias somaticas éCuan a menudo siente dolor muscular? 125

generales ( Musculares)
FLACSO —Chile 2019

2.6.9.- Propuestas de nuevas Sub- dimensiones y preguntas para los riesgos
psicosociales de la microempresa emergentes del estudio .

Estas preguntes corresponde a los hallazgos de los estudios cualitativos en donde emergen
aspectos no contemplados en COPSOQ Il y parecieran muy propios de la micro-empresa. Es por
ello que se decide incluir estos aspectos para la segunda ronda de aplicacién del cuestionario, de
modo tal de ver su funcionamiento en el conjunto de cuestionario , su comportamiento para los
items respectivos y para el conjunto del cuestionario.

La tabla muestra las 5 preguntas elaboradas por FLACSO para fueron incluidas en el cuestionario,
la totalidad de ellas corresponden a la dimensién de exigencias psicolégicas.

En primer lugar esta se asocia a la sub-dimensién que fue llamada como “incertidumbre de
espera”, esto corresponde a empresas que dado su rubro y organizacién del trabajo llevan a que
los trabajadores y trabajadoras tengan tiempos sin trabajo durante su jornada laboral , pero
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acompafiado de la espera incierta de llegada de trabajo, sin saber cuando llegara o la cantidad de
ello. Esto no necesariamente es referido como extensién de la jornada Laboral o presién por
realizar en corto tiempo cierta demanda de trabajo, ya que estos ultimos aspectos ya estan
considerados en otras preguntas del instrumento. Sino mas bien son referido a que dicha espera
se acompafa de incertidumbre lo que genera malestar y stress en los trabajadores. Esta
incertidumbre noes referida a los ingresos sino a estar atento a la llegada de trabajo son tener
trabajo que hacer.

El segundo aspectos es referido a la inseguridad personal presente o relacionada a los espacios de
trabajo y los traslados. Este aspecto se presenta sobre todo en los que trabajan en almacenes y
botillerias, en que generalmente lo realizan de manera aislada o es solo una persona el
trabajador presente en el lugar de trabajo, sumado a la ubicacién y acceso a servicios e
transporte. Este aspecto también se da en aquellos que laboran en horarios nocturnos, por ser
actividades recreativas y restaurant donde el riesgo y preocupacion lo centran en los traslados.
Este es un aspecto a considerar al momento de realizar los anélisis, ya que se constituye en un
contexto de gran relevancia para este grupo de trabajadores.

Finalmente, un tercer aspecto es referido por algunos trabajadores a la exigencias psicolégicas
asociadas a la falta de condiciones materiales de la misma micro-empresa, ya que limita la calidad
de su trabajo, o extiende los plazos de las actividades y /o dificulta el quehacer, dada las
limitaciones de infraestructura, lo que tensiona las relacione de trabajo. También es sefialada por
otros como limitaciones en la infraestructura para las condiciones basicas de los trabajadores ,
como por ejemplo duchas en el rubro de manufactura principalmente. Ya que como sefialan ellos
les impide el aseo adecuado al finalizar la jornada laboral. Pareciera ser que para los trabajadores
el poder ducharse al finalizar la jornada laboral es también un aspecto de dignidad de su
condicién laboral y de las relaciones fuera de las paredes de los centros de trabajo.

Tabla 54. Sintesis de NUEVAS PREGUNTAS ELABORADAS para las sub-dimensiones
emergentes de analisis cualitativos y psicométricos.

Dimensidn Nueva Sub-dimensién N° Preguntas
Cuestionario
1. Exigencias Exigencias psicoldgicas producidas 33 ¢éLe preocupa o le tensiona no tener

Psicoldgicas por la “incertidumbre de espera”. trabajo que hacer?

2. Exigencias
Psicoldgicas

Exigencias psicoldgicas producidas 71
por la “incertidumbre de espera”.

¢éLe preocupa o le tensiona estar
esperando trabajo sin saber cuando
llegara?

3. Exigencias
Psicoldgicas

Exigencias psicoldgicas producidas 113
por la “incertidumbre de espera”.

¢éLe preocupa o le tensiona no
poder avanzar en sus tareas ya que
espera trabajo que no sabe cuando
llegard?

4. Exigencias Exigencias psicoldgicas producidas 111 ¢éLe preocupa enfrentarse a

Psicoldgicas

5. Exigencias
Psicoldgicas

FLACSO —Chile 2019

por la inseguridad personal
presente o relacionada a los
espacios de trabajo

Exigencias psicoldgicas asociadas a
la falta de condiciones materiales.

112

situaciones de violencia como robo,
asalto u otra en su trabajo o
traslado?

¢éSiente preocupacion por la falta de
los implementos o instalaciones que
necesita para realizar bien su
trabajo?
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2.7.- Etapa: Aplicacion Instrumento modificado.

El nuevo instrumento, es decir el modificado segun lo sefialada en la seccién previa modificado,
puede verse en Anexo 13. Este instrumento busca aplicarse en las mismas empresas y
trabajadores que participaron en la primera ronda de encuestas.

En primer lugar, se realizaron dos entrevistas cognitivas para asegurar que las nuevas preguntas y
las modificaciones realizadas en la redaccién de otras preguntas fuesen comprendidas de un
modo adecuado por los trabajadores. En base a dichas evaluaciones se finalizé el instrumento
guedando con un total de 85 preguntas sobre riesgo psicosocial en la version completa o
ampliada para las microempresas, que sumado las preguntas sociodemograficas y de salud
asociadas sumaron un total de 125 preguntas

El segundo trabajo de campo requeria en lo posible la visita de las 53 empresas visitadas
inicialmente de modo tal de completar el nimero de trabajadores requerido para las pruebas
psicométricas, que corresponde a 200 trabajadores y a la vez, poder comparar los cambios del
instrumentos en base a los mismos trabajadores encuestados inicialmente. Sin embargo, al
momento de realizar el segundo trabajo de campo nos encontramos que seis (06) empresas
estaban cerradas, lo que equivale a decir que el 11.3 % de las empresas visitadas se habian
clausurado. Esto obliga a realizar reemplazo de empresas con el fin de lograr el nimero de
trabajadores necesarios para realizar las pruebas psicométricas,

El trabajo de campo se realizé entre la ultima semana de Septiembre y el 26 de Noviembre del
2019. Esta segunda ronda de trabajo de campo presento numerosas dificultades ya que un
importante nimero de empresas no respondieron al segundo llamado o no habia respuesta via
telefénica. Es por ello que se define una nueva estrategia que consistié en visitar las empresas
acompafiadas de un experto funcionarios de ISL de modo tal que facilitara el ingreso y aceptacién
de la empresa para realizar la segunda ronda de encuestas. Estas actividades se cruzaron con los
acontecimientos de movilizacién social ocurridos en Chile lo que dificulté aun mas el poder
realizar el trabajo de campo. A pesar de ello se realizaron levantamiento de algunas encuestas en
dicho periodo de tiempo.

Para el 29 de Noviembre 2019, se habia logrado visitar un total de 32 empresas sumando un total
de 131 trabajadores encuestados. Tal como ya fue sefialado para realizar los analisis
psicométricos y recomendar la versién final del instrumento validado para la microempresa se
requiere un numero total de 200 encuestas, faltando un total de 69 encuestas para completar el
numero requerido.

El escenario descrito hace imposible realizar los analisis psicométricos del instrumento
modificado, por lo cual se define cerrar el estudio dado los plazos establecidos entregando la
informacién disponible a la fecha. A pesar de lo anterior, y dada la relevancia del estudio parala la
microempresa e ISL se acuerda programar para el mes de Diciembre las visitas a las empresas
faltante con el fin de poder completar estos analisis y entregarlo como un reporte
complementario.
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En este marco se presentan los resultados de la segunda ronda de encuestas y algunos analisis
exploratorios de los resultados sobre los niveles de riesgo psicosocial encontrados en las
empresas visitadas, en comparacién a la primera ronda de encuesta. Es importante recalcar que
son resultados preliminares, considerando que la segunda ronda tiene un menor nimero de
trabajadores y no se ha analizado el comportamiento psicométrico de este segundo instrumento.
A pesar de aquello nos da algunas orientaciones para ser consideradas.

2.71.- Analisis descriptivos de Instrumento modificado

Descripcion de empresas visitadas en la segunda aplicacion segtin clister

Se analizan las empresas hasta ahora logradas, es decir, que fueron visitadas y encuestados los
trabajadores que alli laboran y que tenian la caracterizacién de clister. Se puede ver en la tabla
adjunta algunas comparaciones entre la primera y segunda ronda, en relacién a las empresas
logradas y la distribucién segln los cluster. El total de empresas caracterizadas en la primera
ronda fueron 46 de un total de 53 empresas, correspondiendo en la segunda ronda a 28 empresas
de un total de 32 visitadas.

Tabla 55. Distribucién de empresas caracterizadas segun cluster para la primera
y segunda ronda de aplicacién del instrumento.

Cluster Primera aplicacion Segunda aplicacion Cobertura
de cluster
empresas

encuestadas

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Cluster 1 17 36,96% 12 42,86% 70.5 %
Cluster 2 11 23,91% 5 17,86% 45.4%
Cluster 3 10 21,74% 8 28,57% 80%
Cluster 4 7 15,22% 3 10,71% 42,8%
Cluster 5 1 2,17% 0 0% 0
Total 46 100% 28 100%

Fuente: Elaboracion propia

Como se puede observar, respecto del clister 1, de las 17 empresas que lo conforman -
equivalente a un 36,96% de las empresas caracterizadas de la primera ronda- se han aplicado
encuestas del nuevo cuestionario en 12 de ellas, correspondiente a un 42,86% de las empresas
visitadas para la segunda ronda que presentaban la caracterizacion previa y una cobertura de
encuestados del 70.5% del cluster 1.

Para el cluster 2, se realizaron encuestas en 5 de las 11 empresas. Estas empresas representan un
17,86% de las empresas de la segunda aplicacion caracterizadas y una cobertura de encuestados
del 45.4% del cluster 1.
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En el caso del cluster 3 se observa que 8 de las 10 empresas del cluster fueron encuestadas en la
segunda ronda de encuestas. Para esta aplicacion estas 8 empresas representan un 28,57% de las
empresas caracterizadas que tuvieron encuestas en la segunda aplicacién y una cobertura de
encuestados del 80% del cluster 1.

Respecto del cluster 4 se observa que se han encuestado 3 de las 7 empresas visitadas en la
primera tanda. Lo que representan un 10,71% de las empresas caracterizadas y visitadas de la
segunda ronda y una cobertura de encuestados del 42.8% del cluster 1.

Finalmente, no se han podido realizar encuestar a la empresa del clister 5 para la segunda
aplicacion.

Descripcion de los trabajadores encuestados

Como ya fue sefialado se logré encuestas a 131 trabajadores y trabajadoras, logrando el 65.5 % de
la meta, que corresponde a 200 encuestas. Para poder presentar algunos resultados en
comparacion a la primera ronda se presentan algunos resultados sociodemograficos para ver las
diferencias entre ambas muestras. En la tabla siguiente se presenta la distribucidén por sexo de
los trabajadores encuestados en la primera y segunda aplicacion.

Grafica 30. Distribucion de trabajadores encuestador segliin sexo parala primeray segunda
ronda de aplicacion del cuestionario de riesgo psicosocial.

Primera aplicacion Segunda aplicacion

2 O

m Hombre = Mujer ® Hombre = Mujer

Flacso — Chile 2019.

Como se puede observar se presenta una distribucién relativamente similar segin sexo. Mientras
gue en la primera aplicacién los hombres representan un 60,56% de la muestra, en la segunda la
proporcién disminuye parcialmente a 58,78%. Luego, respecto de las mujeres, mientras en la
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primera aplicacidn ellas representan un 39,44% de los trabajadores encuestados, en la segunda
representan un 41,22%.

Los mismo analisis se realizan para la distribuciéon de los grupos etarios, el grafico 31 presenta
dicha informacion. En él, se observa que mientras en la primera aplicacién un 9,26% de los
trabajadores encuestados tenian menos de 24 afios, en la segunda este grupo representd un
14,5% de la muestra. Luego respecto del grupo de entre 25 y 44 afios, en la primera aplicacién
representaron un 63,89% de la muestra, mientras que la proporcién descendié en la segunda
aplicacién a 56,49%.

Respecto de los trabajadores de entre 45 y 64 afios, en la primera aplicacion representaron un
22,69% y en la segunda aplicacion ascendié a un 27,48%. Finalmente, cuando se observan los
trabajadores de mds de 65 afios, en la primera aplicacion representaron un 4,17% de los
trabajadores encuestados, mientras en la segundo alcanzoé un 1,53%.

Grafico 31. Comparacion de distribucion de trabajadores encuestador por grupo etario en
primera y segunda aplicacion

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

56,49%

Primera aplicacion Segunda aplicacion

B Menos de 24 afios HW25-44 afios M 45-64 afios Mas de 65 aios

Un aspecto particular de la segunda aplicacién es la inclusidn de la pregunta de nivel educativo,
informacién que es representada en el grafico 32.

Como se observa en el grafico, un aspecto llamativo de los trabajadores de microempresas es que
la proporcion mas alta de trabajadores segun nivel educativo se encuentra con formacion
profesional completada, alcanzando un 22,1%. Ello, refleja en parte la heterogeneidad de las
microempresas y sus rubros y a la vez que en algunos casos o empresas hay una proporciéon no
menor de trabajadores migrantes que llegan al pais con formacion universitaria y/o profesional.
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Este grupo es seguido, por los trabajadores con educacion media cientifico-humanista, que
alcanzan un 18,3% vy luego los trabajadores con educacién técnica superior con un 17,6%. El
ultimo grupo que alcanza a cubrir mas de un 10% de los trabajadores encuestados, son aquellos
con educacion media técnico-profesional, quienes representan un 12,2% de la muestra
encuestada.

Grafico 32. Distribucion de trabajadores segun nivel educativo — 2da aplicacién

Postgrado completo I 3,8%
Profesional completo NG 02,1%
Profesional incompleto I 6,1%

Técnico nivel superior completo NG 17,6%
Técnico de nivel superior incompleto I 5,3%
Educacién Media Técnica Profesional I 12,2%

Técnica comercial, Industrial o... INEEE 5,3%
Educacidon media Cientifico-Humanista N 18,3%
Humanidades (Sistema antiguo) B 0,8%
Educacién basica I 6,9%
Primaria o Preparatoria (Sistema... I 0,8%

Prekinder/Kinder W 0,8%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0%

2.7.2.- Niveles de riesgos psicosocial de la microempresa en base a puntajes
ponderados comparados de primera y segunda ronda de aplicacion del cuestionario
segun cada una de las dimensiones psicosociales.

En razén de que aun no se presenta la totalidad de muestra necesaria para los analisis
psicométricos, la presente seccidn presenta la distribucién de puntajes ponderados para los
niveles de riesgo psicosocial bajo, medio y alto, para cada una de las dimensiones y su
comparacion respectiva con los puntajes ponderados arrojados en la primera aplicacién del
cuestionario. El grafico 33, muestra dichos resultados.

Se debe considerar que los puntajes ponderados fueron calculados en razén de los maximos
puntajes posible alcanzar en cada una de las dimensiones en base al nimero de preguntas finales.
A la vez, se utilizé dicho puntaje ponderado para comparalo con el cuestionario original lo cual se
presenta en el siguiente grafico.

Como se observa en la grafica 33, se presentaron diferencias para todas las dimensiones.
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Grafico 33. Distribucidn de puntajes ponderados escala SUSESO- ISTAS original y modificada

FLACSO-ISL en version ampliada segin dimensiones
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Para el caso de la dimensidn de Exigencias Psicoldgicas, se observa que mientras para la primera
aplicacién la mediana ponderada de trabajadores alcanzé un 48,91%, esta proporciéon de
trabajadores disminuyo a un 40,91 % en la segunda aplicacion. Ello, supone que el 50 % de los
trabajadores en la segunda aplicacidon presentaron un menor puntaje y por ende de riesgo
psicosocial en la segunda aplicacion.

Respecto de la dimensidon de Trabajo activo y Desarrollo de habilidades, en la primera aplicacion
la mediana ponderada fue de un 35 %, disminuyendo nuevamente en la segunda aplicacién a
30,88 %.

Cuando se observa la dimensién de Apoyo Social en la empresa y Calidad de Liderazgo, los
trabajadores en la primera aplicacion presentaron una mediana ponderad de 19,23%, mientras
gue en la segunda aplicacién esta aumento a un 22,12%.

Una situacion similar ocurre en la dimensién de Compensaciones, se observan que los
trabajadores en la primera aplicacidn presentaron una mediana ponderad de 25%, mientras que
en la segunda aplicacion esta aumento a 31,25%.

Cuando se evalua la dimensidn de Conciliacién trabajo-familia, se debe considerar que se realizé
un cambid de la totalidad de las preguntas y de la dimension, eliminando las preguntas que antes
pertenecian a la dimension de Doble Presencia. En la primera aplicacidn, la mediana ponderada
correspondid a un 33,3% , mientras que en la segunda aplicacién estd disminuyo a 21,43 %.
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Finalmente tenemos la dimension de justicia organizacional y confianza vertical y horizontal, esta
ultima dimensién incluida en la segunda aplicacién que presenta un aumento de la mediana en la
version final del cuestionario a un 25%.

Al verificar si las diferencias son o no significativas a través del analisis no paramétrico en una
muestra de 71 trabajadores que correspondieron a los mismos trabajadores entrevistados en la
primera y segunda ronda, nos encontramos que las diferencias de las medianas ponderadas de los
resultados de cada dimensién fueron significativas para todas las dimensiones (P=0.0000),
excepto Justicia organizacional (P=0.3498) para el grupo de trabajadores sefalado.

Cabe resaltar que estos resultados son exploratorios, ya que requiere una muestra representativa
de las microempresas para concluir sobre la magnitud de los riesgos psicosociales en las
microempresas del ISL en base al cuestionario o escala utilizado.

A la vez, para finalizar la validacién de este segundo cuestionario es necesario contar con una
muestra minima de 200 encuestas para terminar los anadlisis factoriales y a la vez, analizar el
comportamiento de cada una de las preguntas en términos de las preguntas eliminadas, las
modificadas, las reincorporadas y las nuevas que fueron elaboradas en base al presente estudio.

CONCLUSIONES

1. Brechas de conocimiento e investigacion sobre la microempresa y los riesgos psicosociales. A
partir de la revisién bibliografica y del desarrollo del estudio es posible aseverar que la
evidencia acumulada en torno a la expresion de los riesgos psicosociales en la microempresa
es limitada y en ocasiones contradictoria. Entre los estudios reconocidos a nivel internacional
destaca el proyecto EU-SESAME (2016), reportando que el ambiente psicosocial en el trabajo
de las empresas pequefias seria mejor que las grandes empresas. Se fundamenta que si bien
el trabajo es mas inseguro en la micro y pequefia empresa, estas a su vez, serian mas flexible,
variable y socialmente integradas en comparacion al trabajo en las grandes empresas. Sin
embargo, al mismo tiempo se describe que las micro y pequefias empresas se caracterizan
por tener poca autonomia, tareas repetitivas, alta presién y poco apoyo social entre sus
trabajadores, siendo aspectos negativos para la esfera psicosocial. Se concluye que no existe
un gran volumen de informacién relativa a los riesgos psicosociales que se experimentan
especificamente en las microempresas y sobre todo para la realidad latinoamericana. De este
modo, es posible afirmar que existe una brecha considerable de conocimiento sobre los
riesgos psicosociales que se experimentan en las unidades productivas menores como lo son
las microempresas.

2. A partir de los analisis cualitativos y la revisidn bibliografica se reafirma Ila necesidad de
desarrollar un abordaje especifico para la microempresa en los diferentes ambitos de salud y
seguridad, pero sobre todos en los riesgos psicosociales. Ya que la realidad de la
microempresa dista de las medianas y grandes empresa, tanto por los ciclos productivos y
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estabilidad de las empresas, asi como la organizacién del trabajo y el papel que juega el
empleador dentro de dicha organizacidn. Especialmente complejo resulta la tendencia a la
personalizacién de las relaciones laborales, dada la cercania entre sus miembros y el
intercambio de tareas y funciones. Tal como sefiala un participante al preguntarse “éserd, es
mi responsabilidad? ¢ Me lo estoy tomando muy a pecho porque esta confianza es amistad?”
(Hombre, turismo, primer grupo focal) que lo sefiala respecto de la forma de llevar los
conflictos o diferencias con su jefe. Ello da cuenta, por tanto, de la atencién que requiere las
particularidades de la microempresa en futuros estudios. El propdsito, a fin de cuentas, debe
ser comprender los mecanismos y expresiones propios de la microempresa para los riesgos
psicosociales, mas alla de los ya conocidos para las grandes y medianas empresas, junto a la
busqueda de nuevos abordajes para dicho contexto.

3. La heterogeneidad de la microempresa es confirmada a través de la identificacién de cinco
cluster entre las 46 microempresas caracterizadas de las 53 visitadas. Se destaca que junto
con identificar la diversidad de rubros que definen la organizacion y perfiles de riesgo de cada
uno de ellas, destaca la variables de familiaridad en la empresa y los tipos de clientes que
marcan ciertos patrones de relaciones al interior de las microempresas, los tipos demanda y
ritmo en la empresa asociado a los riesgos psicosociales. Adicional a ello los aspectos de
antigliedad y tipos de contabilidad dan cuentan mads bien del grado de formalidad de la
empresa y sostenibilidad en el tiempo que refleja la estabilidad de esta y su influencia en los
riesgos psicosociales. Estos aspectos cobran relevancia al momento de definir estrategias
diferenciadas acorde a los contextos e la microempresas.

4. La heterogeneidad también se ve reflejada en los histogramas de cada cluster que fueron
presentando. En ellos es posible apreciar que el comportamiento de los riesgos psicosociales
en sus diversas dimensiones varia segun el cluster analizado.

5. Al mismo tiempo es necesario reconocer una importante heterogeneidad al interior de las
microempresas. Esto se traduce en que los origenes y mecanismos asociados a los riesgos
psicosociales no pueden uniformarse conceptualmente, requiriendo la atenuacidon y
eliminacién de aquello con abordajes e intervenciones diferenciadas. Independiente que se
utilice para la identificacion de los riesgos psicosociales un instrumento estandar para la
microempresa.

6. Al analizar los resultados de riesgo psicosocial en las microempresas mediante la comparacion
de la encuesta breve y la extendida nos encontramos que los resultados no son
homologables, ya que en casi todas las dimensiones los niveles de riesgos psicosocial altos son
mayores en la encuesta larga. La excepcion se presenta en las dimensiones de doble presencia
y exigencias psicoldgicas, que si bien es menor en la escala ampliada nos encontramos a la
vez, que los niveles de riesgo bajo son el doble en la encuesta breve en comparacion con la
aplicacién de la encuesta ampliada. Es por ello que en términos generales se podria afirmar
que la encuesta breve tiende a sub-dimensionar la magnitud de los riesgos psicosociales de la
microempresa.
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7. Cabe destacar el comportamiento de los riesgos psicosociales seglin sexo y grupo etareo en
los que se destaca que en todas las dimensiones es mayor el nivel de riesgo alto en las
mujeres en relacién a los hombres considerando la encuesta ampliada. Y que tiende a ser
mayor en los jovenes considerando a los menores de 35 afos versus los mayores de 35 para
todas las dimensiones de riesgo psicosocial, a excepcion de la dimension de doble presencia
gue se presenta proporciones superiores en los mayores de 35 afios.

8. La encuesta breve definida para empresas de menos de 25 trabajadores se constituye desde
el supuesto de que dado que su aplicaciéon es en un menor numero de trabajadores, se
requerird un menor ndmero de preguntas para realizar un diagndstico, prevaleciendo un
sentido de factibilidad practica para su implementacion mas que un fundamento técnico o
tedrico sobre ello. Lo anterior, reduce la complejidad de los riesgos psicosociales segun el
tamafio de la empresa y antepone su operacionalizacién por sobre una comprension
adecuada de los riesgos psicosociales, todo lo cual deviene en una merma de los diagndsticos
y analisis a realizarse.

9. Se concluye que el cuestionario SUSESO/ISTAS 21 en su version breve no cuenta con los
parametros de confiabilidad y validez suficientes para su aplicacion. Es asi que nos
encontramos que las preguntas seleccionadas en la version breve del cuestionario para las
cada una de las dimensiones no cumple el fundamento definido, que decia relacién con que
corresponderian a aquellas preguntas con mayor varianza explicada para la dimension
especifica, dado que no es lo que se encuentra en los andlisis realizados. Por ende, la
estrategia de reduccién de preguntas para cada una de las dimensiones no fue la apropiada.
Ademas respecto de la validez, cuatro de las cinco dimensiones de la versidon breve no
alcanzan valores psicométricos adecuados y presentando valores bajos de confiabilidad (
Alpha de Cronbach ) no confirmandose la estructura factorial teorizada.

10. Se constata la necesidad de volver a incluir o reincorporar ciertas preguntas y sub-
dimensiones del COPSOQ original que habian sido eliminadas en la versién del SUSESO- ISTAS
21. Esto, porque son dimensiones que emergen de las entrevistas de los estudios cualitativos
y que serian relevantes para la realidad de la microempresa. Es el caso, por ejemplo de la sub-
dimensidn de la posibilidad de desarrollo de los trabajadores en su espacio de trabajo, donde
la naturaleza de la microempresa fue sindicada como un factor determinante para explicarse
la existencia de tales posibilidades. Como sefialan los mismos participantes al afirmar “llega
un punto donde es tan pequefio, digamos, la empresa y el trabajo que hacen, que se vuelve
mondtono y lleno, no va a crecer mas.” (Hombre, ONG, segundo grupo focal)

11. A la vez, se identifica la necesidad de modificar ciertas redacciones y/o terminologia para
facilitar la comprensién de los trabajadores del cuestionario dado el contexto de la
microempresa, esto implicé nuevas redacciones en un total de 12 preguntas.

12. A lo anterior, se suma la identificacion a través de los estudios cualitativos de ciertas
subdimensiones no consideradas en el ambito de exigencias en el trabajo y de gran
importancia para la realidad de la microempresa, tales como la sub-dimensiéon de
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“incertidumbre de espera y expectativas”, los ambitos asociados a la seguridad personal y las
condiciones materiales concretas dada las limitaciones de infraestructura y tecnologias en
muchas de ellas. Como ejemplo de estas cuestiones emergentes, estan los empleadores que
constataron cierta vulnerabilidad de la empresa frente a la violencia del entorno, como al
afirmarse “Si, nos han robado tres veces” (Hombre, comercio, entrevista a empleador), dando
cuenta de la relevancia de esta problemdtica. Es para dar cuenta de todo ello que se
proponen las nuevas preguntas a incluir en el instrumento.

13. Se propone un nuevo instrumento basada en la versién ampliada de SUSESO- ISTAS 21 en las
cuales se eliminaron 29 preguntas, se modificaron 12 preguntas, se reincorporaron 13
preguntas del COPSOQ Il original y se agregaron 5 preguntas adicionales elaboradas durante
el estudio y por ende corresponden a preguntas nuevas para el cuestionario. En total el
cuestionario modificado queda con una bateria de 85 preguntas para riesgo psicosocial que
sumada a las variable sociodemogréficas y de sintomatologia de salud y riesgo de salud
mental suma un total de 125 preguntas.

14. La figura del empleador juega un rol gravitante en la microempresa, dada la funcién de
trabajador- empleador que cumple en muchas de ellas. Por ello, la percepcion y experiencia
que sobre los riesgos psicosociales tenga el empleador configuran los contextos de las
microempresas, como sefalan empleadores que con mayor o menor dedicacidn han buscado
enfrentar el problema: “Tratamos solamente de... de lo basico po. No sé po, crear un didlogo,
"équé te molesta?, iqué es lo que no te gusta?"... pero asi como tener un plan de accién, no.
No, no, no.” (Mujer, maestranza, entrevista a empleador). Asi, tales gestiones acaban siendo
determinantes respecto de cdmo los trabajadores y trabajadoras se exponen a tales riesgos.
Desde esta perspectiva un abordaje de los riesgos psicosociales en la microempresa no puede
excluir de su intervencion el estudio sobre la forma en que los advierten los mismos
empleadores.

15. La complejidad de este abordaje, también se constituye un una oportunidad, ya que existiria
una mayor sensibilizacion por parte de los empleadores de la microempresa a ciertos temas,
como la conciliacién trabajo familia, que son vivencias cotidianas también para ellos dada la
familiaridad que toman muchos de los espacios laborales de la microempresa.
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RECOMENDACIONES

1. Se propone la utilizacion de un instrumento para la microempresa basado en las
orientaciones de COPSOQ Il y los resultados del presente estudio, para lo cual se sugiere
finalizar la validaciéon y analisis del instrumento.

2. En este marco también seria recomendable desarrollar un instrumento de riesgo
psicosocial para ser aplicado a los empleadores de la microempresa, dada su condicién de
trabajador- empleador en muchas de ellas. Esta iniciativa tendria el objetivo de conocer la
magnitud de los riesgos psicosociales de los microempresarios y a la vez, ser un
mecanismo para incorporarlos de una forma mas activa en este ambito y lograr una
sensibilizacion frente a las acciones o intervenciones necesarias.

3. Existe una mayor sensibilizacion en los empleadores con respecto al riesgo especifico de
conciliacion trabajo-familia, por lo que seria recomendable establecer estrategias de
intervencién desde el ISL que incluyan dichos aspectos para facilitar la recepcién de las
propuestas.

4. Tomando como base el andlisis de cluster que se ha desarrollé en el presente estudio,
resultaria interesante y necesario profundizar en los mismos para que de este modo el ISL
cuente con una herramienta que le permita caracterizar mejor la heterogeneidad de estas
unidades productivas, en el marco de las intervenciones en salud y seguridad laboral en
general. De este modo, se podrian proponer medidas mas pertinentes a cada realidad
especifica y por ende, lograr mejores resultados.

5. De lo sefialado, se recomienda no solo medir los riesgos psicosociales con un enfoque que
incorporé la heterogeneidad de la micro y pequefia empresa, sino que también se
consideré esto en el desarrollo del disefio de orientaciones y la implementacién de
intervenciones que se lleven a cabo.
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ANEXOS

Disponible en documento adjunto.
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