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Resumen

Las empresas de la Gran Mineria del Cobre [GMC] son reconocidas por fomentar el
crecimiento econdmico del pais, obteniendo una alta tasa de dotacion de empleos, no
solo con una buena remuneracion, sino que también con altos estandares de seguridad
y beneficios para sus trabajadores y trabajadoras. El presente estudio busca analizar la
percepcion de trabajadores/as de las diferentes empresas ligadas a la GMC en las
provincias de Copiap6 y Chafaral, sobre la calidad de vida laboral [CVL], en su
dimension individual y del entorno laboral. Esta investigacién tiene un paradigma
interpretativo con enfoque cualitativo y es de caracter descriptivo, participaron diez
trabajadores entre hombres y mujeres de empresas mandantes y contratistas. Las
principales conclusiones del estudio hacen referencia a las condiciones, beneficios y
responsabilidades que tienen las empresas mineras con los/las trabajadores/as para
satisfacer el entorno laboral e individual acorde a las necesidades, donde se realiza un
contraste entre las empresas y la calidad que entregan a sus trabajadores/as, de manera
que, se hace referencia a la importancia de intervenir desde el Trabajo Social y
Ciencias Sociales.

Palabras claves: Calidad de Vida Laboral, Satisfaccion de necesidades, Gran

Mineria del Cobre, Inclusion laboral, Trabajo Social.

Abstract

The companies of the Large Copper Mining [GMC] are recognized for promoting the
economic growth of the country, obtaining a high rate of employment, not only with
good remuneration, but also with high safety standards and benefits for their workers.
This study seeks to analyze the perception of workers of the different companies linked
to the GMC in the provinces of Copiap6 and Chafiaral, on the quality of working life
[CVL], in its individual and work environment dimension. This research has an
interpretative paradigm with a qualitative approach and is descriptive in nature, with
the participation of ten workers between men and women from client and contractor
companies. The main conclusions of the study refer to the conditions, benefits and
responsibilities that the mining companies have with the workers to satisfy the work
and individual environment according to the needs, where a contrast is made between
the companies and the quality they deliver to their workers, so that, reference is made
to the importance of intervening from Social Work and Social Sciences.

Keywords: Quality of Working Life, Satisfaction of needs, large copper mining,

Labour Inclusion, Social Work.



Introduccion

Las personas entran en el mundo laboral en busca de oportunidades de
crecimiento personal y profesional, asi como también obtener un ingreso acorde al
mercado, desarrollar habilidades y competencias, proporcionar un sentido de
identidad, lograr éxitos y satisfacer el deseo de realizacion personal, y asi mismo se
logran satisfacer necesidades basicas como la alimentacion, la vivienda, la educacion

y la propia salud y familiar.

El trabajo, influye en la vida social de la persona, ya que debe relacionarse con otras
personas en un entorno de trabajo, lo que le ayuda a establecer relaciones
interpersonales, aumentar el sentido de comunidad y desarrollar habilidades sociales.
En definitiva, la insercion laboral ofrece un sentido de seguridad econdmica, ya que el
trabajo provee un ingreso estable para satisfacer necesidades financieras béasicas, por
lo que el mundo laboral es un ambito de la vida que incluye actividades, experiencias

y relaciones que se adquieren insertos en éste.

Todas estas actividades pueden tener un impacto en la calidad de vida de la persona,
por lo que esta investigacion tiene como proposito visibilizar la percepcion de la
calidad de vida laboral de trabajadores/as de empresas ligadas a la Gran Mineria del
Cobre y las empresas contratistas de dichas mineras de las provincias de Copiap0 y
Chanaral, la metodologia de la investigacion es de tipo cualitativa, modelo de
investigacion basado en la apreciacion e interpretacion de los elementos en su contexto
natural, a través de entrevistas semi- estructuradas, para los/as trabajadores/as de las
empresas seleccionadas las cuales son: Lundin Mining Distrito Minero Candelaria,

Caserones y Codelco, division El Salvador.

Una realidad local como es la mineria permite conocer brechas existentes en el
rubro minero de trabajadores/as y la necesidad de hacer una vinculacién con las
Ciencias Sociales para contribuir al desarrollo desde una accion de bienestar de las
personas en sus areas de trabajo. Por Gltimo, visibilizar el Trabajo Social desde un
ambito privado y empresarial, en el area de la mineria dentro de las provincias que

fueron parte de la investigacion.



A continuacién, se presentan los capitulos del estudio acompafiados de una breve

descripcion del contenido de cada uno de ellos.

Capitulo I: Contiene la problematizacion respecto a la necesidad de generar
conocimiento sobre la calidad de vida laboral, diferentes dimensiones en el ambito
individual y entorno laboral de trabajadores y trabajadoras de empresas ligadas a la
GMC, las implicancias y aportes a las Ciencias Sociales y al Trabajo Social.
Igualmente, comprende los fundamentos, justificacion del estudio, las preguntas de

investigaciones y los objetivos que responden a ellos.

Capitulo 1I: Presenta elementos tedricos — conceptuales que contribuyen a la
comprension de la calidad de vida laboral y la percepcion por parte de trabajadores y
trabajadoras que sustentan los resultados de la investigacion. Ademas, contiene los
principales hallazgos y resultados de investigaciones previas. Asimismo, se presentan
elementos contextuales, como la historia de la mineria del cobre, y las politicas

laborales en torno a la mineria y a los/as trabajadores/as

Capitulo 111: Hace referencia a la metodologia utilizada en el estudio, entre ellas, el
enfoque cualitativo — interpretativo, estudio de casos, entrevista en profundidad, entre

otros.

Capitulo IV: Incluye los resultados y descubrimientos de la investigacion segun el
orden de los objetivos especificos, conceptualizando en graficas con extractos de las
percepciones de los/las trabajadores/as y la significancia sobre la experiencia en el

ambito laboral.

Capitulo V: Se presentan los principales hallazgos y conclusiones de la

investigacion, en coherencia con los resultados de ésta.



Capitulo I: PROBLEMATIZACION

Problematizacion

Chile se declara a si mismo como un pais minero, mayor productor y
exportador de cobre en el mundo, por lo que, la gran mineria del cobre forma parte de

esa identidad del pais.

Ugarte y Vergara (2022) mencionan que:

La mineria tiene un rol esencial en el desarrollo y la economia de Chile. Cerca
del 15% del Producto Interno Bruto (PIB) y méas de la mitad de las
exportaciones provienen de esta industria. Se suma a ello el aporte que realiza
alos ingresos fiscales de la nacion. En el afio 2021, la recaudacion de la mineria
publica y privada ascendio a casi US $10 mil millones, que representa el 13%
de los ingresos del gobierno (Dipres, 2022) (Ugarte y Vergara, 2022). (...) En
julio de 2022, en el contexto de la Reforma Tributaria, el ejecutivo ingresé una
propuesta de nuevo Royalty a la Mineria que aumenta los impuestos de la gran
mineria a través de un componente ad valorem, sobre las ventas del cobre, y
uno sobre el margen operacional minero. Con este proyecto se busca aumentar
la recaudacién en un 0,5% del PIB en 2025 y en un 0,6% del PIB en régimen.
Para asegurar que el rol de la mineria en el pais continGe fortaleciéndose a lo
largo del tiempo es necesario encontrar un equilibrio entre recaudacion y
competitividad. En particular debe cuidarse que se mantengan los incentivos a
invertir y desarrollar el sector, para que Chile continle en su posicion de

liderazgo minero en el mundo. (p.3)

Puesto que el royalty es un cobro a la actividad minera muy comun en el
mundo, por lo que al explotar los recursos naturales escasos y no renovables, deja una

alta ganancia.

A partir del 2024, se comenzaron a recaudar recursos provenientes de este
nuevo esquema tributario, el cual esta enfocado en las mayores empresas del sector
minero y que son explotadores mineros cuyas ventas provienen en mas de un 50% del

cobre, y con una produccion mayor a 50.000 toneladas métricas de cobre fino (TMCF)



al afio. Seran distribuidos para impulsar el desarrollo de las regiones y comunas del

pais a través de tres fondos, uno de ellos es:

El Fondo Comunas Mineras considera US$ 55 millones para aquellos
municipios que mantengan dentro de sus territorios faenas relacionadas
directamente con la actividad minera, como yacimientos, fundiciones y
refinerias, relaves, puertos, entre otros, lo que fue precisado via indicacion. En
total son 32 comunas beneficiadas de las regiones de Tarapacd, Antofagasta,

Atacama, Coquimbo, Valparaiso y O’Higgins. (Gobierno de Chile, 2023)

Por lo que, la Regidn de Atacama es parte del sector minero, y una proporcion
de la poblacion regional desempefia su rol como trabajador/a en alguna de estas
empresas del rubro, el Instituto Nacional de Estadisticas (INE), en el mes de junio de
2023y el indice de Produccion Minera (IPMin) de la Region de Atacama, indica que

un 20% de las personas trabajé en mineria en el segundo trimestre del afio 2023.

Por lo que, la mineria se considera la principal fuente de empleo en la region.
En el trimestre abril-junio 2023, el 87,7% de los trabajadores fueron hombres. El
95.0% del total de personas que trabajé en este sector econémico tuvo una ocupacion
formal, mientras que el 75,2% realiz6 trabajo bajo el sistema de turnos. (Instituto
Nacional de Estadisticas, 2023)

La region forma parte del sector mas activo de desarrollo econémico a nivel
nacional. Por esta razon, los/las trabajadores/as responden a un medio ambiente laboral
cada vez mas exigente, siendo una necesidad conocer las condiciones de trabajo, ya
sean favorables o no a las condiciones de cada empresa, por lo que se configura como
un problema los factores que ponen en riesgo la calidad de vida, de acuerdo con la
innovacion de las organizaciones, ya que afecta directamente al recurso humano. “(...)
Un nimero mayor de empresas optan por estructuras y formas de gestion que tienen
como base la deshumanizacion de las relaciones laborales en busca de mayores niveles

de competitividad, productividad y posicion en el mercado” (Cruz, 2018, p.61).



Ahora bien, para fines de esta investigacion se aborda algunos elementos de la Ley de
Subcontratacion N° 20.123 del afio 2006, con entrada en vigor el 14 de enero del 2007,
que tiene como principal eje regular el trabajo en régimen de subcontratacion, el
funcionamiento de las empresas de servicio transitorio y el contrato de trabajo de
servicios transitorios. Dentro de los actores involucrados, se encuentra la empresa

principal o mandante (quien contrata), la empresa contratista y sus trabajadores/as.

En cada faena existe una diversidad de empresas contratistas que cumplen
diferentes funciones. En esa diversidad, dependiendo de la naturaleza de las
funciones, radica el acercamiento o alejamiento al objeto principal de la
industria o faena. Es decir, hay empresas contratistas cuyas funciones, si bien,
son muy importantes, nada tienen que ver con el objeto principal de la
mandante. (Fredes, 2022, p. 20)

Un ejemplo de lo mencionado anteriormente es la Minera Candelaria (Lundin
Mining), cuyos servicios de alimentacion y lavanderia son proporcionados por la

empresa contratista Sodexo.

La Direccion del Trabajo [DT] se ha enfocado en observar las condiciones
laborales de los/las trabajadores/as, las cuales han presentado diversos cambios,
asociados principalmente a las areas de organizacion del trabajo, tecnologias de la
informacidn, ambiente laboral, entre otras; a través de su Departamento de Estudios,
ha solicitado realizar el disefio de la muestra de la Encuesta Laboral [ENCLA] y la
recoleccién de la informacion al Instituto Nacional de Estadisticas [INE], institucion

que se encarga de cumplir con los objetivos planteados en el estudio.

De acuerdo con los datos entregados por la ENCLA 2014 indica que, en afos
anteriores, en todas las regiones del pais, las empresas de subcontratacion de todos los
tamafios y ramas econdémicas, acusa una disminucion de empresas que subcontratan y
simultdneamente aumentaron los/las trabajadores/as subcontratados para la actividad
econdmica principal. (Departamento de estudios de la DT, ENCLA 2014, 2015). En el
2011, el 66% de los trabajadores subcontratados estaban en otras actividades y solo el
34% en la principal, en el 2014 hay una reversion porque el 64% son subcontratados

en la actividad principal y el 36% en otras labores (Direccion del Trabajo, 2016). Los
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Gltimos datos actualizados fueron entregados el 2019, donde muestran que el 18,0%
de las empresas del pais participa de esta forma de externalizacion, ya sea

subcontratando o siendo subcontratada (Direccién del Trabajo, 2019).

Por lo que, se conceptualiza la calidad de vida por Patlan (2017) (como se citd
en Castro et al, (2018):

La calidad de vida en el trabajo es un constructo multidimensional y complejo,

que hace referencia de manera principal a la satisfaccion de una amplia gama

de necesidades de los individuos (reconocimiento, estabilidad laboral,

equilibrio empleo-familia, motivacién, seguridad, entre otros) mediante un

empleo formal y remunerado. Fomentar la calidad de vida en el trabajo implica

la necesaria decision y participacion de las organizaciones. (p. 48)

Refleja el conjunto de acciones y factores que repercuten en los trabajadores/as.
Dicha organizacion en la que se desempefia laboralmente el/la trabajador/a debe
brindarle calidad de vida laboral, debido a que ésta le otorga un equilibrio con sus
actividades personales y familiares, y dichas necesidades contribuyen a su realizacion,

satisfaccion y desempefio efectivo en el trabajo.

Es interesante rescatar la gama de necesidades de los individuos, considerando
lo expuesto por Patlan (2017) (como se cit6 en Castro et al, 2018), debido a que son
las que impactan directamente en la satisfaccion de necesidades de los sujetos, y su
percepcion pondra en evidencia el equilibrio de la calidad de vida laboral de los

mismos en las diferentes organizaciones.

Para adaptar las dimensiones del concepto a la investigacion se clasificaron en
las dos siguientes: Dimensiones individuales y dimensiones del entorno laboral. Las
primeras enfocadas a la satisfaccion de las necesidades mediante el trabajo, para el
logro de la plena realizacion del trabajador/a. Y las segundas, relacionadas a la
organizacion, contenido del trabajo, a la realizacion de las tareas, y aquello que

satisface necesidades en el ambito social e interpersonal en el trabajo.

De acuerdo con estas dimensiones, las organizaciones son las responsables de

que esta calidad de vida dentro del trabajo se ejecute de la mejor manera para satisfacer

7



las necesidades de todos los/as trabajadores/as debido a que deben velar por el
desarrollo de capacidades individuales e interés de las personas, la seguridad, entre
otras, evitando la vulnerabilidad de éstos. Segun Castro et al., (2018):
(...) muchas empresas estan mas preocupadas en el desarrollo y en obtener una
ventaja competitiva en el mercado y se han olvidado de que uno de sus activos
maés valiosos para las organizaciones son sus recursos humanos, de ahi que,
para muchas la clave del éxito ha sido beneficiar a sus empleados y no solo

beneficiarse a costa de ellos. (p.126)

Considerando lo anterior, es interesante realizar desde las Ciencias Sociales
una investigacion sobre la percepcion de la calidad de vida laboral [CVL] de los/las
trabajadores/as de empresas mineras de las provincias de Copiapd y Chafaral, con el
fin de poder analizar la CVL dentro de las organizaciones privadas, comprendiendo
que todo trabajador/a esta expuesto a diferentes necesidades dentro del medio
ambiente en el que se desemperfia y que este no es un espacio aislado; pero esto no solo
depende de los/las trabajadores/as, pues también necesita soporte de las

organizaciones.

Esta investigacion contribuye al conocimiento desde la percepcion de
trabajadores/as que eventualmente pueden ser vulnerados en la satisfaccion de sus
necesidades, por no contar con una proteccion necesaria de parte de las organizaciones.
Por lo que, su calidad de vida dentro de las empresas en la que desarrollan sus labores
debe ser de forma equitativa e imparcial para cada uno de sus trabajadores/as debido a

que el recurso humano debe ser tan importante como la produccion.

Los/las diferentes profesionales, especialmente el/la Trabajador/a Social,

Visibiliza las desigualdades sociales y laborales dentro del sector
invisibilizado, ejecutando el ejercicio de derechos de los trabajadores/as dentro
de la organizacién de desempefio, especificamente las empresas mandantes a

quienes ofrecen su recurso humano. (Isaia, 2015, p.1)

De la misma manera, se enmarcan dentro del departamento de gestion de
personas en las empresas, donde realizan acciones de mejoras en la calidad de vida de

los/as trabajadores/as, con estrategias de intervencion, extendiendo ésta a sus familias.
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También, a partir de diferentes recursos les potencia y les favorece en el desarrollo

personal y profesional.

Pregunta de investigacion

1. ¢Como perciben la calidad de vida laboral trabajadores/as de empresas

ligadas a la Gran Mineria del Cobre en las provincias de Copiapd y Chafaral?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Analizar la percepcion sobre la calidad de vida laboral de trabajadores/as de
empresas ligadas a la Gran Mineria del Cobre de las provincias de Copiap6 y Chanaral
2024.

Objetivos especificos:

1. Describir aspectos individuales de trabajadores/as de empresas de la
GMC y contratistas de las provincias de Copiap6 y Chafiaral 2024.

2. Comparar las percepciones sobre el entorno laboral de trabajadores/as
de empresas de la GMC vy contratistas de las provincias de Copiapd y Chafaral
2024.



Justificacion

La presente investigacion tiene como objetivo conocer la percepcion que tienen
los y las trabajadores/as que realizan sus labores en empresas ligadas a la GMC de las
provincias de Copiap6 y Chafiaral, y comprender como es la calidad de vida que les
entregan, asi como las condiciones de su entorno laboral y sus necesidades

individuales.

Se dice que el principal activo de una empresa son sus trabajadores/as, por lo
que garantizar y proporcionar condiciones de trabajo que cumplan con las necesidades
béasicas, permitira que los/as trabajadores/as tengan una calidad de vida laboral acorde

a sus necesidades.

Las investigaciones encontradas relacionadas a la Gran Mineria del Cobre se
focalizan en la productividad que ésta le entrega al pais y no hace referencia a los/as
trabajadores/as. Segun lo que sefialan Rivera y Aroca (2014):

La GMC alcanza niveles de eficiencia de mano de obra muy por sobre los

niveles obtenidos por la pequefia y mediana mineria, producto de la alta

intensidad de uso del factor capital en su proceso de explotacion (la
productividad de la GMC alcanz6 147 tm/afio de cobre fino por trabajador,

mientras que en la pequefia mineria este indicador lleg6 a 9 tm/afio). (p.252)

La mineria en Chile ha sido histéricamente un sector muy importante en la
economia nacional, generando un impacto positivo en el empleo, creando puestos de
trabajo directos e indirectos en todo el pais. En las cifras del Consejo Minero, destacan:

El empleo en el afio 2023 (...) el Gnico indicador econdmico sectorial que se

salvd del desempefio a la baja (...), el empleo directo llegdo a 278 mil

trabajadores (propios y de contratistas), superando en 5 mil el registro del afio

anterior y marcando un record al afio 2010. Afiadiendo la estimacion de empleo
indirecto generado por la mineria, el total alcanza a 986 mil trabajadores, que

equivale a un significativo 10,9% del empleo nacional. (Consejo minero, 2023,

p.24)
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Siendo importante visibilizar y contrastar las plazas de empleo que se obtienen
a nivel nacional en mineria, por lo que, el empleo indirecto es el que mas dotacion
obtiene. Por lo que, dentro de las diferencias entre empresa mandante y contratista, la
industria minera prefiere realizar contrataciones de servicios indirectos, y se refiere a
empleos creados en otros sectores productivos, principalmente proveedores de la

mineria (Consejo minero, 2023).

En cuanto a estudios previos sobre la relevancia de las empresas mandantes y
contratistas en otros paises, es importante tener en cuenta lo que sefialan Benavides y
Mufioz (2018) respecto a que existe un porcentaje superior en cuanto a las
contrataciones en empleos indirectos, mostrando que es una preferencia en el sector
minero a nivel internacional. Por lo que, los factores adversos para estas empresas,
segun el estudio presentado en | Congreso Minero Norte 2013 (Bernal, junio 2013, p.
9) (citado de Benavides y Mufioz, 2018), menciona lo siguiente sobre este aspecto:

Usualmente las tarifas que cobran los contratistas son marginales, y no reciben

los beneficios de una subida internacional del precio de los minerales, los

contratos con las mineras son de corto plazo, incluso con ocurrencia de
interrupciones. Esto también origina alta rotacion de personal, sobre todo, en

pequefia y mediana mineria, las condiciones de trabajo son inadecuadas (p.29).

Por lo cual, esta investigacion contrasta esos factores y conoce la realidad local

de los/as trabajadores/as de las comunas mineras de la region. Asimismo, busca

comprender el punto de vista del/la trabajador/a y la experiencia sobre la
calidad de vida laboral que le otorgan las diferentes empresas mineras, tanto

mandantes como contratistas.

El contar con un entorno ideal para los trabajadores/as es fundamental para el
logro de objetivos de la empresa. Sin embargo, en ocasiones los derechos
fundamentales de los trabajadores/as que debieran estar establecidos en las empresas,
se pierden por la falta de cumplimiento al contrato establecido, y el poco cuidado al
talento humano. Es importante mencionar que las empresas cuentan con subsistemas,
que buscan lograr este bienestar laboral como base fundamental. Desde una mirada
ético-politica, la Direccion del Trabajo establece que los/las trabajadores/as parte de
empresas mineras cuentan con derechos fundamentales, como mencionamos

anteriormente, y libertades que estos poseen por el hecho de ser persona. Estos se
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encuentran reconocidos y garantizados por la Constitucion y las leyes respectivas de
acuerdo con el Cédigo del Trabajo, y deben ser respetados por el empleador en el
ambito de la relacién laboral [Constitucion Politica de la Republica de Chile (1980) y
Cadigo del Trabajo (2003)].

La disciplina del Trabajo Social ha destacado por su intervencion con personas,
grupos y comunidades, ya que constantemente estd en busqueda del bienestar y
desarrollo social, promoviendo cambios significativos, y el rol del Trabajador Social
empezé a incursionar en otros sectores, destacando su participacion en Recursos
Humanos y respondiendo a nuevas necesidades, en el sector empresarial, ha ido
ampliando sus espacios paulatinamente. (Albornoz, 2022, p.17). Por lo que, este
estudio sefiala el Trabajo Social, en el sector empresarial y en areas de bienestar
personal o gestion de talento humano de trabajadores/as en el sector minero, que por

lo investigado es un perfil escaso en la realidad local.

Segun Rodriguez (2010) (como se citd6 en Mesa, 2015), antes del 1960, la
Asistente Social de empresa realizaba las funciones de intermediario entre los
trabajadores y la direccién, era un fortalecedor del buen ambiente entre los elementos
de produccion y era considerado un “ente de bondad” que repartia beneficencia
patronal con equidad y eficacia (p.64). En cuanto a las funciones tradicionales que
realizaba la o el profesional, se enfoca en resolver las problematicas a través de una
compensacion monetaria equitativa para los trabajadores y por conveniencia de las

empresas.

Ahora bien, con el transcurso del tiempo, sefiala Mesa (2015):

Algunos profesionales buscan identificar las necesidades del trabajador (...)
informando y orientando a todos los trabajadores, sin hacer distinciones entre
las diferentes categorias, aunando las distintas situaciones que pueden mejorar
el rendimiento del trabajador, al tener una atencién individualizada y que
tiene presente todas las esferas de la vida de una persona(...),esa es la
diferencia del Trabajo Social Empresarial, que ve al trabajador como

persona y no solo como una figura humana de rendimiento y productividad
(p.74).
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Finalmente, es relevante este estudio, puesto que, pretende dar a conocer la
experiencia de las personas entrevistadas, mediante sus relatos, dado que es un area
poco explorada sobre la calidad de vida de los/as trabajadores/as de las empresas
ligadas a la mineria, tanto mandantes como contratistas. De manera que, conocer las
realidades de los/as trabajadores/as sirve de base para visibilizar el entorno en el que
se desenvuelve la poblacion minera trabajadora, las diferencias y comparaciones entre
empresas y, por ultimo, para incluir la intervencion social que se puede realizar desde

el area de las Ciencias Sociales en la mineria de la Region de Atacama.
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Capitulo I1: MARCO REFERENCIAL

Este capitulo consta de tres apartados, en primer lugar, el marco teorico-
conceptual el cual presenta la teoria y conceptos que se van a emplear como sustento
de la investigacion. En segundo lugar, el marco de antecedentes en donde se detallan
antecedentes previos sobre la problematica que aborda la investigacion. Y finalmente,
el marco contextual donde se incorporan precedentes del territorio sobre la poblacion
objeto de estudio, legislaciones e instituciones publicas que enmarcan la calidad de
vida laboral de trabajadores y trabajadoras de la mineria en las provincias de Copiap6

y Chafaral.

Marco Tedrico-conceptual

En el siguiente apartado se daran a conocer los conceptos y/o términos
fundamentales en el presente estudio, considerando en este capitulo la base tedrica y
terminoldgica la que nos aporta definiciones, enfoques y nociones sobre la calidad de

vida laboral de trabajadores y trabajadoras.

El andlisis de las necesidades humanas ha sido objeto de estudio durante
décadas. Asi también, el término de calidad de vida ha sido definido por diferentes
autores, teniendo sus inicios en los estudios de Arthur Cecil Pigou, en 1920,
estableciendo su partida en el siglo XVII, en Inglaterra, entrando a los inicios de la

revolucion industrial (Perren y Lamfre, 2018).

De la misma manera, el Trabajo Social dentro de empresas privadas, tuvo sus
inicios en los paises industrializados méas avanzados del siglo XIX, como mecanismo
de mediacion entre el capital y el trabajo (Mesa, 2015). Sin embargo, las empresas son
“un sistema donde interactuan los elementos que la componen, en donde el activo mas

importante son las personas que trabajan en ella” (Mesa, 2015, p. 63).

La importancia de la comprension del factor humano para las organizaciones
es fundamental, como menciona Comorera et al., (2011):
Es el conjunto de politicas y actividades que, en el seno de la organizacién, se

llevan a cabo para identificar y mejorar las competencias de los colaboradores,
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asi como su grado de satisfaccién y compromiso con la organizacion. Todo

ello, con el objeto de mejorar tanto la diligencia y potencial profesional de los

colaboradores, como su nivel de motivacion e implicacion con la empresa,

posibilitando asi el refuerzo mutuo del logro de los objetivos organizativos y

personales. (p. 16)

Sin embargo, todo proceso de cambio implica una serie de transformaciones
desde las organizaciones, y para propiciar cualquiera de estos, tanto a nivel
organizacional como a nivel individuo (trabajador/a), la calidad de vida en el trabajo

juega un papel importante.

Para que una persona trabaje segura de acuerdo con la Teoria Tricondicional
del Comportamiento Seguro (Melia, 2007), “se deben dar tres condiciones: (1) debe
poder trabajar seguro; (2) debe saber trabajar y seguro y (3) debe querer trabajar
seguro. Las tres condiciones son necesarias y ninguna de ellas es condicion suficiente”
(Melia et al., 2007, p.160), debido a que dependen de factores técnicos y humanos, y
disponen de metodologias de accidon preventiva especificas. Por tanto, “un diagnostico
adecuado y suficiente que evalua las tres condiciones es esencial antes de aplicar tanto
ésta como cualquier otra metodologia de accion preventiva” (Melia et al., 2007, p.164),
para evaluar riesgos. Pero es de suma importancia reconocer que es el factor humano

guien hace un sistema seguro 0 inseguro.

En vista a lo anterior, es necesario aclarar los diferentes elementos teoricos
que enmarcan la investigacion de acuerdo con la calidad de vida laboral. Por esto es
pertinente considerar la Teoria bifactorial de la satisfaccion o Teoria de los dos factores
de Herzberg. Como también es pertinente abordar los conceptos de: calidad de vida
laboral, satisfaccion laboral, segregacion laboral, y diversidad e inclusién para el

desarrollo de la investigacion.

Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg

La teoria bifactorial de la satisfaccion de Herzberg fue elaborada en 1959 y
esencialmente plantea la existencia de dos grupos de factores relacionados con el
trabajo, aquellos relacionados con las condiciones de trabajo, extrinsecos o de higiene

vinculados a la empresa propiamente tal. Y aquellos relacionados con la satisfaccion
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en el puesto de trabajo, las oportunidades dadas por las capacidades del trabajador/a,
responsabilidades, entre otras, conocidos también como factores intrinsecos (Sabater,
etal., 2019).

De acuerdo con lo planteado por Madero (2019), Herzberg incluy6 una parte
filosofica en la que indico que el ser humano debe satisfacer necesidades que
corresponden a las dos naturalezas a las que debe responder. En primer lugar, a la
naturaleza animal, la que lleva al ser humano a evitar el dafio y se centra en necesidades
fisioldgicas y, en segundo lugar, a la naturaleza del ser humano, la que lleva a la
persona a buscar su realizacion, crecimiento psicolégico (como se cité en Madero,
2019).

Se identifico para esta investigacion las siguientes dimensiones extrinsecas:
condiciones y medioambiente de trabajo, prevencion de riesgo y salud laboral,
autonomia y control del trabajo, participacion en la toma de decisiones, desarrollo
laboral y profesional, reconocimiento laboral, retroalimentaciéon laboral, y apoyo
organizacional. A su vez, en las dimensiones intrinsecas se distingue: relaciones
interpersonales, estabilidad laboral, contenido y significado del trabajo, percepcidn

sobre la retribucion econémica, equilibrio o conciliacion trabajo-familia.

Se utilizd esta teoria para analizar las dimensiones extrinsecas e intrinsecas de
la percepcion de los trabajadores/as de la calidad de vida laboral [CVL] desde el
concepto expuesto por Patlan (2017), para la construccion del conocimiento. De esta
manera, exponer las diferentes percepciones de los trabajadores/as, y el alcance de la
satisfaccion de necesidades que pudo percibir el/ la trabajador/a respecto a las

dimensiones que puedan estar influyendo.
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Calidad de vida laboral

El concepto CVL ha sido definido por multiples autores en diferentes sentidos.
Posee caracteristicas peculiares como la subjetividad y la multidimensionalidad, esto
depende en gran parte de los valores y creencias de los individuos, asi como de su
contexto cultural, historia personal e implica la valoracidn objetiva y subjetiva de las

distintas dimensiones de las necesidades humanas (Gonzélez et al., 2007).

Patlan (2017) conceptualiza la CVL como:

Un constructo multidimensional y complejo, que hace referencia de manera

principal a la satisfaccion de una amplia gama de necesidades de los individuos

(reconocimiento, estabilidad laboral, equilibrio empleo-familia, motivacion,

seguridad, entre otros) mediante un empleo formal y remunerado. Fomentar la

calidad de vida en el trabajo implica la necesaria decision y participacion de

las organizaciones. (p.48)

Concepto que es el foco de desarrollo para la presente investigacion,
considerando que la calidad de vida a través de sus dimensiones busca el grado de
satisfaccion de los trabajadores/as en ambitos personales a través de sus propias
experiencias en lo laboral. De esta manera se rescatan las dimensiones intrinsecas
(individuales) y extrinsecas (del entorno) para el analisis de percepciones desde las
conceptualizaciones de Patlan (2017), (como se cit6 en Castro et al, (2018, p. 121-123)

a continuacion:

Dimensiones individuales

1. Motivacién en el trabajo: Se refiere a un conjunto de impulsos, deseos y
expectativas que tienen los/las trabajadores/as para satisfacer sus necesidades
personales, laborales y profesionales y alcanzar sus objetivos mediante el desempefio
de su trabajo. Es un proceso que activa al trabajador/a para que tenga un
comportamiento y desempefio activo, entusiasta, eficaz, competente, seguro,

entusiasmado, productivo y comprometido en el trabajo.
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2. Bienestar en el trabajo: Es el estado efectivo en el que se encuentra un
trabajador/a en su entorno laboral en términos de activacion, asi como en el grado de

placer por la experiencia en sus labores.

3. Satisfaccién con el trabajo: Percepcidn del empleado que le produce un
estado emocional positivo y placentero hacia su puesto de trabajo y sus actividades
desemperfiadas en la organizacion, ya que realiza un trabajo que considera agradable,

con un buen ambiente y compensaciones de acuerdo con sus expectativas.

4. Estabilidad laboral: Es la certidumbre de poder conservar y permanecer en
el puesto de trabajo por el tiempo indicado en el contrato o previsto, evitando ser
despedido por causas injustificadas o arbitrarias, otorgandole al trabajador seguridad,
estabilidad y permanencia en el trabajo, garantizando su desarrollo laboral, social,

familiar y personal.

5. Contenido y significado del trabajo: Percepcion de realizar un trabajo
interesante, con significado, variado y con posibilidades de tomar decisiones y de
desarrollo personal. El trabajo debe tener un contenido y un significado para la persona
que lo realiza, debe ser valioso y (til para la organizacién y para la sociedad, debe

brindar la oportunidad de aplicar y desarrollar conocimientos y habilidades.

6. Percepcion de retribucién econdmica por el trabajo: Percepcion del
trabajador/a de recibir de la organizacion una remuneracién econdmica adecuada por
los conocimientos y habilidades aplicadas con éxito a varias tareas, aportaciones y

desemperio efectuado en sus actividades laborales.

7. Equilibrio o conciliacion trabajo-familia: Se da cuando las demandas y
presiones laborales son compatibles con las demandas y presiones personales y
familiares, lo que provoca estabilidad, motivacion, seguridad, entusiasmo, exito,
eficacia, entre otras. Cuando existe desequilibrio entre la conciliacion trabajo- familia
puede producir estrés, preocupacion, frustracion, insatisfaccion, desesperanza y

pérdida de concentracion.
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La conciliacion familiar (como se cité en Matabanchoy et al., 2019) intenta
establecer estrategias que permitan la afinacion de estos &mbitos, debido a que no
solo se trata de la persona y sus medios para afrontar la problematica, sino que la
organizacion desde sus procesos de gestion del talento humano también tiene un rol
significativo en la percepcion del individuo sobre su calidad de vida (Bruschini y
Ricoldi, 2009; Jiménez, et al., 2009; Besarez, et al., 2014; Leiva y Comelin, 2015;
Gaete, 2018).

Dimensiones del entorno laboral

1. Condiciones y medio ambiente de trabajo: Se refiere al conjunto de factores
técnicos, organizacionales y sociales del entorno laboral y al proceso de trabajo en que
los/ las trabajadores/as realizan sus actividades en cuanto a su salud, bienestar fisico y
mental. Las condiciones del medio ambiente pueden ser fisicas, quimicas, bioldgicas,
tecnoldgicas, de seguridad, etc. Estos factores pueden constituir demandas,
requerimientos, y limitaciones del puesto para el desempefio de la labor. Cuando las
condiciones y el medio ambiente son favorables, él o la trabajador/a puede sentirse

cémodo, tranquilo, seguro, satisfecho, motivado, activo y saludable.

2. Prevencidn del riesgo y de la salud: Es la percepcion del o la trabajadora
respecto al grado en el cual la organizacion utiliza un conjunto de medidas técnicas
encaminadas a la prevencion, proteccion y eliminacion de los riesgos que ponen en
peligro la salud, la vida o la integridad fisica de los/las trabajadores/as y el desarrollo
de un trabajo saludable, lo cual propicia que el empleo se realice de manera segura,

con la minima posibilidad de que se produzcan riesgos o dafios del trabajador/a.

Cuando existe seguridad y salud en un espacio de trabajo, las personas se

podran sentir seguras, tranquilas, motivadas, estables y valoradas por la organizacion.

3. Autonomia y control en el trabajo: Es el grado de libertad e independencia
que la organizacion le brinda a el/la trabajador/a para organizar y realizar su trabajo,
pudiendo tomar decisiones respecto al contenido de sus tareas (orden, velocidad,
métodos), la cantidad y el tipo de trabajo, incluyendo los momentos de trabajo y de

descanso (ritmo, pausas, vacaciones).
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4. Relaciones interpersonales: Posibilidad que tiene el/la trabajador/a de
comunicarse libre y abiertamente con sus superiores, compafieros de trabajo y personas
vinculadas a la organizacion como clientes o usuarios, permitiéndole establecer

vinculos de confianza y apoyo, generando un entorno de trabajo mas confortable.

5. Participacion en la toma de decisiones: En este caso, la organizacion informa
y proporciona a sus empleados los medios de participacién para aprovechar sus
capacidades en latoma de decisiones de relevancia para el desarrollo de sus actividades
laborales o la mejora de la productividad y logro de objetivos de la empresa. La
participacion en la toma de decisiones incrementa la autonomia y el control sobre el

trabajo, induciendo a los/las trabajadores/as se sientan mas productivos.

6. Desarrollo laboral y profesional: Son las oportunidades que la organizacion
ofrece a los/las trabajadores/as para desarrollar sus habilidades en el empleo,
permitiéndole aprender y desarrollar nuevas habilidades y conocimientos, con
posibilidad de ascender de puesto de acuerdo con sus capacidades, resultados y méritos
laborales, permitiéndole hacer una carrera y tener perspectiva laboral a largo plazo

dentro de la organizacion.

7. Reconocimiento: Son acciones efectuadas por la organizacion y los
superiores para distinguir, felicitar, o agradecer el trabajo desempefiado y los logros

obtenidos por los/as trabajadores/as en el desempefio de sus actividades.

8. Retroalimentacion: Grado en que el/ la trabajador/a recibe informacion de
sus superiores y comparieros acerca de su desempefio laboral con el propésito de
evaluar la eficiencia y productividad de su trabajo a fin de permitirle conocer su

rendimiento, logro de metas y mejorar su desempefio.
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9. Apoyo organizacional: Cuando el/la trabajador/a se siente respaldado por la
organizacion y sus superiores. Refleja la percepcién de los/las empleados/as acerca de
si la organizacion valora sus capacidades, su desarrollo laboral y profesional, si
considera sus objetivos y valores, si escucha sus quejas, si les ayudan cuando tienen
un problema y confian en un trato justo, aumentando su autoestima, disminuyendo su
estrés y si les brindan un sentido de pertenencia, creando un clima de apoyo,

comprension y confianza.

Satisfaccion laboral

De acuerdo con Garcia (2010), existen multiples maneras de conceptualizar el
término debido a los supuestos tedricos manejados por diferentes autores con el paso
del tiempo. Debido a estas diferencias teoricas, el concepto de satisfaccién laboral se
caracteriza por ser un fenémeno en el que influyen mdltiples aspectos ddnde
predominan tres dimensiones fundamentales: “las caracteristicas del sujeto, las
caracteristicas de la actividad laboral y el balance que este hace entre lo que obtiene
como resultado de su trabajo y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo fisico y

mental” (p.2).

Locke (1976), reitera la satisfaccion laboral como un "estado emocional
positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto”. (como se cité en Garcia, 2010, p.3). De esta manera, la satisfaccion se
concentra en la experiencia interna de el/la trabajador/a frente al trabajo, y a las

posibles consecuencias que deriven del mismo.

Es de suma importancia considerar que, las caracteristicas personales
individuales juegan un papel crucial en la determinacion de los niveles de satisfaccion
de los/as trabajadores/as. Si se siente bien en su area de trabajo, se atienden sus
necesidades, se le trata con respeto y de forma humana, serd un/ una trabajador/a
satisfecho de manera que realizara su labor con mayor eficiencia, calidad y respondera

adecuadamente a las necesidades de la organizacion, siempre y cuando exista la
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escucha hacia las necesidades de los/as trabajadores/as, y se concilie un equilibro entre

organizacion- colaboradores/as.

Segregacion laboral

La segregacion por género ha sido un prejuicio presente en los trabajos
altamente masculinizados, y no es menor, comprendiendo que surge cuando existe una
division desigual del empleo entre hombres y mujeres. Ademas, la segregacion laboral
por género es un aspecto relevante y perdurable en los mercados de trabajo de todo el
mundo y se trata de un factor importante de la situacion de desventaja econémica de
las mujeres en comparacion a los hombres (Anker, 1998), (como se cité en Aldaz y
Eguia, 2016).

Debido a esto, podria definirse segregacion ocupacional como:

“la representacion de mujeres y hombres en las diferentes profesiones, quienes

trabajan en sectores distintos y ocupan cargos diferentes y, por consiguiente,

las mujeres se concentran en aquellos empleos de menor estabilidad,
retribucion y reconocimiento (Barbera et al, 2011, citados en Meza Martinez,

2018)” (como se citd en Castano, 2020, p.6).

Diversidad e inclusion

La diversidad debe estar presente en la organizacion como la capacidad para
integrar a los/as trabajadores/as en la toma de decisiones que garanticen el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la compafiia, atendiendo a la mision, los

valores, entre otros; para esto se requiere una buena gestion desde la empresa.

La inclusion, por otra parte, debe tener un sentido de pertenencia a los/las

trabajadores/as brindandole un valor a los mismos.
Ifiigo (s.f.) define la diversidad como:

Un conjunto de valores, rasgos, habilidades, competencias, en ocasiones de
caracter objetivo y en otros subjetivo, que conforman integralmente un mapa

de perfiles profesionales variados y abiertos, y que ademas no son estaticos.
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No estan ordenados de ningn modo, ni sustancialmente sus factores destacan

unos por encima de otros. (p.109)
Por otro lado, define la inclusion como aquella que:

Solo toma en cuenta aquello que sea mas beneficioso para los equipos de
trabajo o cadenas de mando, lo eleva y pone en valor para extraer el maximo
rendimiento posible, poniendo el foco en el sentido de pertenencia y valorando

su mision en la organizacién. (p.109)

En otras palabras, la diversidad es necesaria para que se dé la inclusion y ésta

le brinda un sentido a la diversidad.

Marco de antecedentes

Este apartado es resultado de la revision de diversos estudios que indagan en la
calidad de vida laboral, la responsabilidad social empresarial y su relacion con el
Trabajo Social, con el fin de nutrir esta investigacion desde elementos conceptuales y
tedricos que contribuyan a la comprension de las percepciones de los/las
trabajadores/as, exponiendo el estado actual del conocimiento derivado de

investigaciones previas.

La principal preocupacion de cualquier organizacion deben ser sus activos mas
importantes, los/las trabajadores/as debido a que las empresas son un sistema donde
interactan los elementos que las componen (Mesa, 2015), por lo que ésta debe
centrarse en los esfuerzos por lograr satisfaccién, compromiso, desempefio y calidad
de vida en el trabajo. En este sentido, cualquier iniciativa para fortalecerlos debe tener
siempre como marco la justicia organizacional, “concepto de las ciencias del
comportamiento que se refiere a la percepcion de equidad en el tratamiento recibido
por los/las empleados/as en una organizacion (Hosmer y Kiewitz, 2005)”, (como se

cito en Toscano-del Cairo et al., 2010, p.134).

El Trabajo Social en empresas privadas surge en los paises industrializados

mas avanzados del siglo XIX, como mecanismo de mediacidn entre el capital - trabajo.
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Aportes conceptuales sobre: Calidad de Vida Laboral [CVL] y Responsabilidad
Social Empresarial [RSE]

Ser empresa socialmente responsable no significa s6lo cumplir con
obligaciones juridicas, sino que también se agregan otras responsabilidades, tales
como el capital humano, del entorno, entre otras, todo esto con el fin de aumentar la

competitividad de la empresa y de sus trabajadores/as (Avila, 2023).

Una empresa socialmente responsable es la que promueve las “condiciones
laborales favorables para la calidad de vida, el desarrollo humano y profesional de toda
su comunidad (empleados, familiares, accionistas y proveedores), (Responsabilidad
Social Empresarial y Sustentabilidad, 2022, parr. 10)”, (como se cit6 en Avila et al.,
2023, p. 27).

Segun Lopez et al., (2019), la responsabilidad social corporativa interna se
sustenta en el concepto de calidad de vida laboral, debido a que es “la capacidad de
respuesta que tiene una empresa o una entidad, frente a los efectos e implicaciones de

sus acciones sobre los diferentes grupos de interés con los que se relaciona” (p. 34).

En vista a lo anterior, Arbelaez et al., (2018), plantean que uno de los
principales descuidos de las organizaciones es no observar a sus trabajadores/as como
parte esencial de las mismas “pasando por alto que son los/las colaboradores/as los que
reflejan los valores de la organizacion y la excelencia (...)” (p. 156). Por lo que, la
organizacion debe brindar herramientas e inspeccion necesaria para que los/las
colaboradores/as desempefien correctamente sus funciones, y la calidad de vida laboral
“asegurarla en el entorno de trabajo, la estructura y el ambiente que exista al interior
de ella (pues permite que el o la trabajador/a tenga la) “oportunidad de mejorar en la
escala organizacional y que se vea respaldado/a su contribucion dentro de la empresa

dentro [sic] de un ambiente de confianza y respeto” (p.174).

El clima organizacional debe estar enfocado en aumentar los niveles de
competitividad del talento humano, impactando positivamente en variables como la
satisfaccion, la productividad y la motivacion, considerando la calidad de vida de
los/las colaboradores/ras, debido a que “influyen en el comportamiento del trabajador,
en su desempefio y, por ende, en la productividad organizacional (Aldana et al., 2009;

Aguirre y Hernandez, 2009; Rusu et al., 2014), asi como en los lazos de compromiso
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afectivo con su organizacion (Bahrami et al, 2016)” (como se citd en Pedraza, 2018,
p.93). Al respecto se puede sefialar que es de suma importancia involucrar a los/as
trabajadores/as en el desarrollo de la organizacién, para con ello evitar niveles de

ausentismo, tasas altas de rotacion, renuncias, retrasos, indiferencia, entre otras.

Lo anterior, también va de la mano con la responsabilidad social empresarial
desde las organizaciones, “como la puesta en marcha de determinadas actividades
cuyos pilares basicos son los principios éticos y el cumplimiento legal, en todos los
ambitos de la gestion empresarial. (Koehn y Fierro, 2015; Cardona, 2009)”, (como se
cité en Arbelaez et al., 2018, p.156).

Tri (2024), sefiala que “la responsabilidad social corporativa se considera una
directriz para que las empresas se desarrollen de forma sostenible en las nuevas
tendencias” (p. 106), debido a que las empresas deben estar constantemente
introduciendo nuevas ideas para que no se genere dificultad al momento de encontrar
un recurso humano que cumpla con estandares de cualificacion y habilidades
adecuados a la cultura corporativa y su permanencia. La regresion estadistica en su
estudio demostr6 que la responsabilidad ante el gobierno y, considerando el
cumplimiento de leyes que la caracterizan la mineria, esta debe regir en las
organizaciones debido a que tienen la responsabilidad de operar bajo el marco legal
para el desarrollo. Por lo que, de acuerdo con Lopez et al., (2019), la Responsabilidad
Social Empresarial, esta direccionada a la gestion efectiva, para dar respuesta a los

diversos grupos de interés afectados dentro de la organizacion.

En vista a lo anterior, es importante lograr el equilibrio empresa-
colaboradores/as para alcanzar el estandar de satisfaccion desde ambas partes.
Considerar las necesidades de los/as trabajadores/as a modo que garantice la calidad

de vida laboral.
Trabajador Social en empresas privadas

Albornoz (2022) menciona que el motor que mueve a la gran maquinaria
empresarial es el factor humano del cual depende el éxito o el fracaso de la empresa,
en conjunto con otros factores dentro de la organizacién, debido a que es percibida
como una inversion rentable a largo plazo. De manera que, los/las trabajadores/as son

el eje fundamental para garantizar la eficacia organizacional, otorgando el verdadero
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valor al trabajador/a por tratarse de recursos vivos y dinamicos dentro de la empresa.
Por ende, la intervencion de el o la Trabajador/a Social va en direccién a contribuir en
el crecimiento de la efectiva capacidad, competencias y desempefio de los/las

trabajadores/as.

Avila et al. (2023) mencionan que:

Una de las disciplinas que se considera clave para apoyar a empresas privadas
y publicas es la del Trabajo Social, ya que esta profesion estd basada en la practica y
es una disciplina académica que promueve el cambio, desarrollo y cohesion social, asi
como el fortalecimiento y liberacion de las personas (p.28). En tal sentido, cabe
considerar lo planteado por Albornoz (2022), respecto a que el Trabajador/a Social se

inserta en el area de Gestion de personas, donde debe:

Promover liderazgo, impulsar la capacitacion constante del personal,
identificar las capacidad y habilidades de los colaboradores a traves de diversas
estrategias de motivacion; todo ello con la finalidad de asegurar que los/las
colaboradores/as puedan asumir los retos del mundo laboral. (Albornoz, 2022,
p.16)

Por lo que, dentro de las empresas privadas el o la Trabajador/a Social se
orienta a los principios de ética, equidad, solidaridad, responsabilidad y compromiso

social con los trabajadores/as (Albornoz, 2022).

Sin embargo, dentro de las empresas privadas, la motivacién laboral va de la
mano con los estimulos de satisfaccion como: reconocimiento econémico, bienestar
social, seguridad laboral y armonia del entorno laboral, por ende, esta considerado un
aspecto prioritario en las organizaciones debido a que ésta tiene la capacidad de
impulsar el compromiso de sus colaboradores/as a partir de su desarrollo personal,
profesional y laboral, para el alcance de objetivos (Albornoz, 2022, p. 55). De este
modo, es muy relevante el aporte desde el Trabajo Social, para contribuir en los

procesos de gestion del talento humano como factor estratégico.

Al respecto se puede sefialar que, cada organizacion debe brindar aquellos

servicios que sean necesarios para asegurar la calidad de vida de sus trabajadores/as,

26



debido a que esto influira directamente en su percepcion del trabajo, satisfaccion y
desempefio. Entendiendo que en la organizacion son las personas el pilar fundamental
para que la produccidon se mantenga en marcha, por lo cual ésta debe alcanzar un
equilibrio entre las necesidades de la empresa y las necesidades de los/las

trabajadores/as, para que ninguno se vea perjudicado.

A partir de la revision y andlisis de investigaciones previas es posible plantear
que cuando a los/as trabajadores/as se les entrega una buena calidad de vida en el
trabajo, se les brinda también un buen sentido de pertenencia y satisfaccion de que su
trabajo esté siendo apreciado, por ende, existe mayor motivacion. Hay que considerar
que, siempre debe ir primero el recurso humano, debido a que cada empresa tiene sus
propios intereses, y esos intereses no solo deben ser enfocados en la produccion, sino
también en el recurso humano de cada organizacion. Por esta razon, el Trabajo Social,
busca la calidad de vida de los/as trabajadores/as, en base a los objetivos de la

disciplina profesional, y alcance de la organizacion.

Marco contextual

Este apartado busca incorporar elementos y antecedentes histdricos, politicos,
institucionales, juridicos, que finalmente aporten a la comprension de la calidad de
vida laboral, elementos e implicancias para los/as trabajadores/as que se ven inmersos
en la mineria chilena y la importancia internacional sobre la proteccion del/la

trabajador/a.

Organizacion Internacional del Trabajo

La OIT fue creada en 1919, como parte del Tratado de Versalles que termind
con la Primera Guerra Mundial, y reflejo la conviccion de que la justicia social es
esencial para alcanzar una paz universal y permanente. La Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) esta consagrada a la promocion de la justicia social, de los derechos
humanos y laborales reconocidos internacionalmente, persiguiendo su mision

fundadora: la justicia social es esencial para la paz universal y permanente.
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Unica agencia tripartita de la ONU, la OIT retine a gobiernos, empleadores y
trabajadores de 187 Estados Miembros a fin de establecer las normas del trabajo,
formular politicas y elaborar programas promoviendo el trabajo decente de todos,

mujeres y hombres. (Organizacion internacional del trabajo, s.f.)

Direccion del Trabajo

La Direccion del Trabajo es un servicio publico descentralizado, con
personalidad juridica y patrimonio propio. Esta sometido a la supervigilancia del
presidente de la Republica a través del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, y se
rige por su Ley Organica (D.F.L. N° 2, del 30 de mayo de 1967) y el D.L. N° 3.551 de
1981.

Su misién es promover, proteger y garantizar los derechos laborales,
implementando mecanismos que fortalezcan el didlogo social, y fiscalizando el
efectivo cumplimiento de la legislacion laboral, previsional y de seguridad y salud en
el trabajo, que permitan construir modelos de relaciones laborales justas y equitativas
entre trabajadores y trabajadoras, empleadores y empleadoras y organizaciones

sindicales. (Direccion del trabajo, s.f.)

Ley N° 20.123 de Subcontratacion

Regula el trabajo en régimen de Subcontratacién, el funcionamiento de las
Empresas de Servicios Transitorios, y el contrato de servicios transitorios. El régimen
de subcontratacién es aquel realizado, en virtud de un contrato, por un empleado para
un empleador, denominado contratista o subcontratista, quien, debido a un acuerdo
contractual, ejecuta obras o servicios por cuenta y riesgo propio y con trabajadores
bajo su dependencia, para una tercera persona natural o juridica duefia de la obra,
empresa o faena, denominada la empresa principal, en la que se desarrollan los

servicios o ejecutan las obras contratadas. (Direccion del trabajo, s.f.)

Gran Mineria del Cobre [GMC]

Chile se declara a si mismo como un pais minero. La tradicion minera, al menos
en el norte del pais, estaba establecida desde por lo menos 500 AC. La llegada de los

conquistadores seguramente acentud el proceso ya que, al menos inicialmente, los
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espafoles buscaban metales preciosos. Posteriormente Chile pasé a ser un pais
principalmente agricola y proveedor de los sectores mineros en Pert y California,
aunque siempre mantuvo un cierto nivel de actividad minera. Hoy la produccion de la
Gran Mineria del Cobre es una de las actividades productivas mas importantes y
tecnoldgicamente sofisticadas que se desarrollan en el pais. La industria del cobre de
Chile, tanto estatal como privada, compite exitosamente con sus pares de otros paises
del mundo, incluyendo los paises desarrollados. No hay ninguna empresa importante
en la exploracion, produccion y abastecimiento de la industria del cobre que no esté
presente en Chile (Escobar, 2020). Debido a esto, radica la importancia de conocer
cOmo es que estas empresas a gran escala logran ingresos econdémicos elevados para
el pais. Siendo que se basa en la constancia y labores de los trabajadores y trabajadoras

es esencial.

Ley de Royalty Minero

La Ley 21.591 del royalty minero es un impuesto especifico para las grandes
empresas mineras muy comun en el mundo, es un cobro a la actividad minera, por lo
que al explotar los recursos naturales escasos y no renovables, deja una alta ganancia.
Este mecanismo busca generar una recaudacion justa y eficiente con la finalidad de
aumentar los recursos para las Regiones, junto con promover el desarrollo de la

economia.

La Ley de Royalty Minero busca mejorar la calidad de vida de las personas en
todas las regiones del pais. Por eso, entregara recursos a cerca del 90% de los
municipios de las diferentes Regiones, para reducir las brechas de ingresos que existen
entre las comunas y también para hacerse cargo de las externalidades de la actividad

en las comunas mineras.

El Fondo de Comunas Mineras, se hace cargo de las externalidades de la
actividad minera, de las cuales 43 comunas de seis regiones del pais. Dichas regiones
son Tarapacda, Antofagasta, Atacama, Coquimbo, Valparaiso y O’Higgins. Es decir,
hay 36 comunas que recibiran recursos por ambos fondos, ya que los criterios para

acceder a ellos son diferentes y no son excluyentes. Cabe destacar que de los 93 mil
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millones de pesos de libre disposicion que recibiran las comunas beneficiadas por este

mecanismo, estos recursos aumentaran al doble para el proximo afio.

Son recursos nuevos que se traduciran en luminarias, en plazas, en seguridad,
en cambios visibles para la vida de millones de personas. (Gobierno Regional citando
al Pdte. Boric, 2024)

Copiap6 y Chafaral, ciudades mineras

La tercera Region de Atacama, una region minera, desde el descubrimiento
del mineral de Chafarcillo en 1832, los hallazgos de veta mineras se multiplicaron y
el caos por la plata se mantuvo por un tiempo como relevante, ahora bien el minero
estuvo presente desde antes, y se considera que Chafarcillo marco una inflexién
respecto al devenir de este territorio, dibujado en gran medida en torno a la mineria,
donde este hallazgo trajo consigo a la zona, inversionistas, profesionales, mineros,
extranjeros y a familias completas que llegaron a beneficiarse de las riquezas del
territorio, inicidndose de esta manera un proceso que influyé en su desarrollo
econoémico, cultural, demografico, social, educacional y politico, lo cual dio paso a un

dinamismo econdmico extractivista relevante. (Olivares et al., 2020, p. 7)
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Capitulo 111: METODOLOGIA

El siguiente apartado corresponde al marco metodologico, el cual se elabora a
modo de sustentar la metodologia utilizada en la investigacion: se incluye por ejemplo

las opciones con relacion a paradigma, enfoque, estudio, tendencia, entre otros.

Paradigma

De acuerdo con el analisis que se realizd sobre la percepcion de la calidad de
vida laboral y como protagonistas los/as trabajadores/as de la GMC, para esta

investigacion se utilizo el paradigma interpretativo que tiene por objetivo:

Comprender coémo los miembros de un determinado grupo social, a través de
su participacion en los procesos sociales, crean su particular realidad y le
otorgan significados, y mostrar como estos significados, creencias,
intenciones, etc., les permiten llevar a cabo la accion social. (Roca-Cuberes,
2020, p.2)

Es decir que para conocer la real percepcion de los/as trabajadores/as, es
necesario interpretar como investigadoras “desde el punto de vista de las personas y

enfatizar el proceso de comprension ("verstehen") de parte del investigador” (Krause,

1995, p.2).

Enfoque
Segun Hernandez et al., (2014) el enfoque cualitativo puede concebirse como:

(3

Un conjunto de practicas interpretativas que hacen al mundo “visible”, lo
transforman y convierten en una serie de representaciones en forma de
observaciones, anotaciones, grabaciones y documentos. Es naturalista (porque
estudia los fendmenos y seres vivos en sus contextos o ambientes naturales y
en su cotidianidad) e interpretativo (pues intenta encontrar sentido a los

fendmenos en funcidn de los significados que las personas les otorguen). (p.9)

Este enfoque se ajusta a la investigacion que se realizd puesto que, el ideal es
construir la realidad de la calidad de vida laboral de empresas ligadas a la gran mineria

del cobre, a raiz de las experiencias y percepcion de los/as trabajadores y trabajadoras,
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ya que todo individuo tiene una manera Unica de ver el mundo y entender situaciones,

sin manipulaciones de la realidad.

Tendencia

El disefio de investigacion es de tipo Fenomenoldgico, por lo que se enfoco en
la esencia de la experiencia compartida de trabajadores/as de manera individual. Esta
tiene como propédsito principal explorar, describir y comprender las experiencias de
las personas con respecto a un fendmeno. Analizar los discursos, temas y su significado
respectivo; y descubrir los elementos en comun de tales vivencias. Se trabajan

directamente las declaraciones de los/as participantes (Fuster, 2019).

Se utiliz6 el enfoque de Fenomenologia hermenéutica, de modo que el
problema de investigacion, sobre la percepcion de la calidad de vida laboral en
trabajadores/as que se desempefian en empresas ligadas a la Gran Mineria del Cobre,
en las Provincias de Copiap6 y Chafiaral, region de Atacama, analizando las
experiencias vividas sobre la calidad de vida laboral, asi como conocer en las
condiciones de trabajo y ambiente laboral en el que se desenvuelven, logrando
interpretar los significados que le dan a la experiencia de su diario vivir dentro de sus

responsabilidades en el trabajo.

Tipo de estudio

En cuanto al tipo de estudio, es descriptivo y segiin Guevara et al., “El objetivo
de la investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres
y actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos,
procesos y personas” (2020, p. 171), lo que contribuye directamente con el proceso de
investigacion, ya que se focaliza en la percepcion de trabajadores/as sobre la Calidad

de Vida Laboral en empresas ligadas a la GMC.

Método, técnicas e instrumentos

Respecto al método, el estudio de casos es uno de los métodos mas apropiados
para aprender la realidad de una situacion, en los que se requiere explicar relaciones
causales complejas, realizar descripciones de perfil detallado, generar teorias o aceptar

posturas tedricas exploratorias o explicativas, analizar procesos de cambio
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longitudinales y estudiar un fendmeno que sea, esencialmente, ambiguo, complejo e
incierto (Villareal y Landeta, 2007).

Por lo que, las y los trabajadores/as de empresas mandante y contratista, dieron
aconocer con exactitud situaciones significativas para el desarrollo de la investigacion,
lo que permitid describir y profundizar en los rasgos individuales, asi como analizar y

sintetizar informacion esencial para la investigacion.

Este estudio se centra en la entrevista semiestructurada como técnica ya que
permite explorar distintos puntos de vista de manera subjetiva, asi como profundizar
en las distintas experiencias de las personas entrevistadas (Flick, 2022; Tonon, 2009)
y adaptarse a distintos marcos tedricos o concepciones epistemologicas (Evans, 2018)

(como se cito de Ibarra et al.,2023).

La malla tematica es un instrumento que se utiliza en entrevistas, siendo una
tabla donde se presentan los objetivos, de los cuales se desprenden categorias y temas
a abordar, y los cuales sirvieron de guia para llevar a cabo la entrevista y el desarrollo

pleno de una conversacion dirigida.

La malla tematica, tuvo dos apartados, para abordar los aspectos individuales
de los y las trabajadores/as de las empresas principales y contratistas, y, por otro lado,
comparar las percepciones sobre el entorno laboral de estos mismos. Conocer al/la
trabajador/a y saber su historia laboral y asi conocer el tiempo que lleva en su trabajo,
su cargo Y tareas de su ocupacion, entre otros datos significativos para el estudio. Para
luego profundizar en cdmo perciben su ambiente laboral, que, lo motiva, si se siente
bien, si es posible lograr un equilibrio entre el trabajo y su familia, asi como en el
entorno y medio ambiente laboral en el que se desenvuelve, si es reconocido en su
empresa y siente el apoyo organizacional que debieran entregar las empresas a sus

trabajadores/as. [ver anexo 1].

Poblacién y muestreo

La investigacion tiene un tipo de muestra por conveniencia, como aquella que
supone un procedimiento de seleccién orientado por las caracteristicas de la
investigacion, teniendo presente ciertos criterios de investigacion, junto al muestreo

por bola de nieve o en cadena, Mazzini (2023) menciona que la técnica de seleccion
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de bola de nieve es elegida por proporcionar formas de contacto con poblaciones o
grupos caracterizadas como dificilmente accesibles o conocidas en la literatura como
hard-to-reach populations (Atkinson & Flint 2001; Johnston & Sabin 2010). En este
tipo de muestreo los participantes de una investigacion reclutan a otros informantes

potenciales. (p,84).

De esta forma, los/as trabajadores/as pertenecen a empresas ligadas a la GMC,
siendo importante mencionar que en este rubro minero, existen las empresas mineras
mandantes y junto a ellas también se encuentran las empresas contratistas, quienes
prestan un servicio a las grandes empresas, estas se caracterizan por ser empresas
productoras de cobre, lideradas por la Corporacion del Cobre de Chile [Codelco], que
pertenece en su totalidad al Estado de Chile y es la principal empresa productora de

cobre en el mundo.

La muestra se constituye de 10 trabajadores/as ligados a la Gran Mineria del
Cobre, debido a las dificultades presentadas a lo largo de la investigacién. Estos son 4
correspondientes a empresas mandantes; Minera Lundin Mining, Minera Caserones y
Minera Codelco, division Salvador, y 6 correspondientes a empresas contratistas
dentro de las empresas anteriormente mencionadas, en las provincias de Copiap0 y
Chanaral; que las edades de los/las trabajadores/as sean correspondientes a la mayoria
de edad hasta los 65 afos, los cuales tengan una antigtiedad en la empresa de 3 meses

como minimo.
Criterios de inclusion:

e Hombres y mujeres trabajadores/as en areas de exterior e interior mina.
e Hombres de 18 a 65 afios de edad.

e Mujeres de 18 a 60 afios de edad.

e Contar con 3 meses de antigtiedad en la empresa

e Personas que estén bajo un contrato por empresa mandante o

contratista.
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Perfiles de los entrevistados

Dentro de las caracteristicas que se encontraron en la poblacion entrevistada,
se identificaron los siguientes:

e Empresa de la Gran Mineria del Cobre (4) y empresa contratista (6)

e 5 mujeresy 5 hombres

e FEdades de los trabajadores/as entrevistados entre los 20 y 65 afios

e Profesionales (5) y técnicos (5)

e Area de desempefio: prevencion de riesgos, brigadista, jefes de
operacion mina, eléctrico instrumentista, administracion, capacitacion, maestro de
cafieria.

e Tipo de contrato: todos con contrato indefinido por la empresa
correspondiente, pero los contratistas trabajan con contrato por proyecto.

e La antigliedad en las empresas varia entre 3 meses y 8 afios. Quienes
forman parte de las empresas mandantes tienden a tener por lo menos 8 afios de
antiguedad, en cambio los de empresas contratistas tienen alcanzan a lo mas 3 afios

de antiguedad.

Recoleccion de datos

La fuente de obtencidn de datos fueron los/las trabajadores/as ligados a la Gran
Mineria del Cobre localizadas en las provincias de Copiap6 y Chafaral, dando énfasis
a la calidad de vida laboral que perciben de las empresas en las que se desenvuelven

actualmente: Lundin Mining Distrito Minero Candelaria, Caserones y Codelco.

Las entrevistas semiestructuradas fueron realizadas de forma individual, cada
estudiante realizo entrevistas por separado. En un principio se contactaron a personas
dentro de amistades y conocidos que forman parte de empresas de la GMC ya
mencionadas. Se fue dando una especie de bola de nieve, donde los mismos
trabajadores/as enlazaban con otros para que fueran entrevistados, al tener los
contactos se organizaba la entrevista dependiendo del tiempo de la persona, quienes se
encontraban en turno disponian de tiempo para realizar la entrevista en horario de
trabajo 0 descanso, por eso algunas se desarrollaron de manera online y otras

presenciales.
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En la mayoria de los casos, las entrevistas fluyeron acorde lo esperado y los/as
entrevistados/as, mostraron interés por responder cada pregunta. Se realizaron entre
los dias 08 de mayo al 23 de mayo, siendo ese dia la Gltima entrevista de forma online.
En cuanto al tiempo promedio de la aplicacion del instrumento fueron minimo 30
minuto con un maximo de dos horas, por temas de tiempo de algunos entrevistados, es
que los consentimientos se enviaron previamente y los enviaron firmados de forma
voluntaria para participar en la entrevista en los casos que fueron de forma presencial,
se les hizo leer previo al comienzo y grabacion de la entrevista, por ultimo, se registra
a través de un celular en su funcion de grabadora de audio para respaldo de las

investigadoras.

Al ser parte de este estudio, a los/as informantes se les menciond que no estan
obligados a responder alguna pregunta o tema que les incomodara, y dentro de las
aplicaciones de la entrevista ninguno de los informantes presentd inconvenientes con
responder, tuvieron un espacio y tiempo para responder, a pesar de que varias de las
entrevistas fueron online, la calidad de la conexién no presentd problemas por ninguna

de las partes, y no surgieron situaciones desfavorables que interrumpiera la entrevista.

Posterior al levantamiento de informacion, se comenzo con las transcripciones,
las cuales se realizaron de forma mecanica en la aplicacién de computador (Word),
con posterior revisién de las transcripciones para corregir detalles, palabras y
modismos que se tienden a utilizar en una entrevista. Las personas entrevistadas, por
lo general mostraron interés en participar y responder; en algunas entrevistas

realizadas de manera virtual fue mas compleja la interaccion.

Dentro de la poblacion que se esperaba entrevistar y debido a la complejidad
de tener un enlace directo o bien a través de cercanos y amistades, es que no se logré
entrevistar a los trabajadores de la empresa Codelco mandante, division Salvador,
agotando instancias de concretar una entrevista, la persona que estaba haciendo el
enlace con los/las trabajadores/as, sefiala lo dificultoso que es contactarlos, puesto que

en gran parte los cargos que desempefian son de jefaturas.
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Analisis

Segun Rodriguez et al. (2005) “Por analisis de datos cualitativos se entiende el
proceso mediante el cual se organiza y manipula la informacién recogida por los
investigadores para establecer relaciones, interpretar, extraer significados y
conclusiones (Spradley, 1980, p. 70). El andlisis de datos cualitativos se caracteriza,
pues, por su forma ciclica y circular, frente a la posicion lineal que adopta el analisis

de datos cuantitativos” (p.135).

Segiin Gehring et al., (2014): “El andlisis de contenido es uno de los
procedimientos mas frecuentes en las investigaciones cualitativas (...), busca
resultados a través de un procedimiento circular de interpretacion de textos (...)
tipologizacion del material encontrado, y la estructuracion del contenido a través de

categorias” (p.51).

El andlisis de los datos se va gestando desde el inicio de la investigacion tras
la revision de diferentes elementos tedricos, investigaciones y estudios. De manera
que, al finalizar el proceso de entrevistas y transcripciones de los registros de audio,
es que las investigadoras se reunieron para realizar un proceso de revision en conjunto

para la calidad de la investigacion.

Dando paso a la codificacion de los datos entregados por las personas
entrevistadas, y fragmentar de manera manual la informacion. Y posterior analisis e
interpretacion de la informacion, ideas y valoraciones que se han obtenido desde el
propio discurso de los/as trabajadores y trabajadoras, permitiendo desarrollar
categorias, temas y subtemas en forma de esquemas para dar cuenta de los hallazgos,
resultados y conclusiones del estudio, recogiendo el punto de vista de los
protagonistas, y sus experiencias respecto a su percepcion de la calidad de vida laboral

de las empresas que se encuentran ligadas a la GMC.
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Criterios de calidad de la investigacion

Los criterios de calidad de la investigacidn cualitativa tienen relacién con las
condiciones y normas para llevarla a cabo, considerando que se relaciona con la
preservacion y la fidelidad del espiritu del trabajo cualitativo (Norefia, et al., 2012),
para darle validez al estudio. A partir de lo anterior, se considera, para este estudio, la
selecciébn de los criterios de credibilidad, transferibilidad, consistencia y

confirmabilidad.

Credibilidad:

“Se refiere a la aproximacioén que los resultados de una investigacion deben

tener en relacion con el fendmeno observado, asi el investigador evita realizar

conjeturas a priori sobre la realidad estudiada. Este criterio se logra cuando los

hallazgos son reconocidos como “reales” o “verdaderos” por las personas que

participaron en el estudio, por aquellas que han servido como informantes

clave, y por otros profesionales sensibles a la tematica estudiada”. (Norefia et

al., 2012, p.267)

Los hallazgos y conclusiones de la investigacion se enviaran a los/las
trabajadores/as para su evaluacion y su validacion como reales 0 no seran reconocidos

una vez realizadas las entrevistas para el rescate de informacion.

Transferibilidad: Segin Norefa et al. (2012), la transferibilidad o aplicabilidad
“consiste en poder transferir los resultados de la investigacion a otros contextos”.
(p.267). Los fendmenos estudiados estan intimamente vinculados a los momentos, al
contexto y a los/las participantes de la investigacion, por lo que, los resultados estaran

a disposicion para aplicar a investigaciones en contextos del rubro minero.

Consistencia: “Hace referencia a la estabilidad de los datos” (Norefia et al.,
2012, p.217) puesto que la investigacion cualitativa suele desenfocarse permanente del
objeto de estudio, a causa de los amplios resultados obtenidos tras la recoleccion de
datos (Norefia et al., 2012). Debido a esto es que el investigador/a debe proporcionar
una estabilidad en la informacion que recolecta y analiza debido que desde la
naturaleza de investigacion cualitativa existe grado de inestabilidad que siempre estara

presente. (Norefia et al., 2012). De esta forma, quién firma su participacion tiene la
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responsabilidad de concentrar sus esfuerzos en mantener un hilo conductor en el

proposito de la investigacion y de todos los elementos contenidos en el estudio.

Confirmabilidad: Hace referencia a la revision por parte de las/os responsables
de las técnicas utilizadas durante el trabajo de campo, con el fin de corroborar el
compromiso ético del entrevistador y el estudio (Norefa et al., 2012). Este criterio es
cumplido a través de la constante revision, reestructuracion y acompafamiento de la

docente guia durante el proceso de investigacion.

Consideraciones éticas

La vida profesional tiene que estar sujeta a una fuente legitima para guiar la conducta
profesional, en base a criterios establecidos en la profesion por medio del cédigo de

ética.

Para Oakley y Cocking (2001, (como se citdo en Bolivar, 2005, p. 96)), la ética
profesional comprende el conjunto de principios morales y modos de actuar éticos en
una determinada profesion. Aplicando los principios de la ética general al actuar
profesional. De la misma manera, Uriz et al. (2012, (como se cit6 en Vives Perelld,
2015, p.874)) sostienen que “las cuestiones éticas estan profundamente arraigadas en
la disciplina de trabajo social, dado que precisamente en la intervencion social se
visualizan y se concretan los principales dilemas éticos que tienen que resolver estos

profesionales”.

Para que una investigacion cientifica sea considerada como ética, debe estar
presente en el actuar profesional de los/las investigadores/as y ser respetada a través
de los estilos normativos de citacion y referenciacion, el consentimiento informado
que documenta la decision de los participantes de ser parte del estudio (Bhutta, 2004),

el no plagio, entre otras.

Tomando las consideraciones ya mencionadas, se rescatan los criterios éticos
de Ezekiel Emanuel (1999):

La investigacion se considera ética porque se le entrega un valor de

investigacion, debido a que sostuvo el uso responsable de recursos, ya sea de tiempo,
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monetarios o de espacio, y asegura que los sujetos de investigacion no seran expuestos

a riesgos sin la posibilidad de algun beneficio personal o social (p. 85).

De igual manera, tiene validez cientifica debido a que se estudio a personas y
se analiz6 su percepcidn bajo una metodologia de investigacion valida para llevarla a
cabo, y realizable de acuerdo con el objetivo de investigacion, los recursos y el

contexto.

Se considera la equidad en la seleccion de los sujetos, debido a que se
seleccionaron grupos especificos de trabajadores/as ligados a la gran mineria del cobre
[GMC]. En segundo lugar, se les ofrece la oportunidad de participar, sin prejuicios.
Tercero, se beneficiaran indirectamente considerando que la investigacion aportara a
futuros estudios. Y finalmente, esté seleccion esta disefiada para reducir al minimo los

riesgos a los que se puedan enfrentar los sujetos a lo largo de la investigacion.

La investigacion entrega una proporcion favorable de riesgo- beneficio,
considerando que, “cuanto mas probable y/o severo el potencial de riesgo, mayor debe
ser la probabilidad y/o magnitud de los beneficios anticipados; por el contrario, la
investigacion que implique menor probabilidad y/o severidad en riesgos potenciales
puede tener beneficios potenciales mas inciertos y/o circunscritos.” (p.88). Los sujetos
de investigacion estan expuestos a sentir incomodidad sobre un subtema tratado en la
entrevista para la construccion del conocimiento de la investigacion o quizas sienta
que se incluyen aspectos sobre los que no esté dispuesta/o a conversar. En este sentido,

no se pretende dafiar a la persona, sino reducir al minimo los riesgos de investigacion.

Su percepcion serd un aporte a futuros estudios, como se menciono
anteriormente. Se maximiza los beneficios de manera indirecta pero no seran

beneficiados directamente.

El proceso de investigacion presenta una evaluacion independiente debido a
que es revisada por peritos apropiados que no estan afiliados a la investigacion. Se
destaca el Profesor Alfredo Garcia a cargo de la asignatura de Investigacion en Trabajo
Social I, la profesora Maria Cristina Gonzalez a cargo de Investigacion en Trabajo
Social 11, quien también es la docente guia del proyecto de investigacion de la carrera

de Trabajo Social, en la Universidad de Atacama; quienes tienen la autoridad de
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corregir, aprobar o cancelar la investigacion. Este criterio, garantiza a los sujetos de

estudios que seran tratados éticamente y no solo como un medio.

Por otro lado, cuenta con el consentimiento informado, incluyendo la
provision de informacidn acerca de lo que tratara la investigacion, su finalidad, riesgos,
beneficios, entre otros, a modo de asegurar que los sujetos expresen su voluntad de
colaborar en la investigacion. Respetando a las personas, y su decision autbnoma de

participacion.

Y, por ultimo, la investigacidn tiene el respeto a las personas entrevistadas
como una consideracién ética que debe estar presente durante todo el proceso de
investigacion, y este no cambia. Recalca la importancia del monitoreo continuo para
velar por los intereses de los participantes. Permite al sujeto cambiar de opinidn,
respetar su privacidad, el acceso a la proporcion de nueva informacion, permitirle la

entrega de resultados, y asegurar el bienestar del sujeto.
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Capitulo V: RESULTADOS
Resultados

A continuacion, se presentan los principales resultados y hallazgos obtenidos
tras la codificacion y andlisis de casos aplicado a las entrevistas. Los datos seran
expuestos en funcién de los objetivos especificos, considerando las dimensiones
exhibidas en la problematizacion y el marco tedrico-conceptual. Asimismo, agregar
que tendrd en cuenta, los aportes realizados por los estudios e investigaciones
revisados en el marco referencial a fin de afirmar y/o interpretar los resultados y

hallazgos.

La forma de presentacion de cddigos de los entrevistados corresponde a la

siguiente:

e GM, M: Gran Mineria, Mujer.

e GM, H: Gran Mineria, Hombre.

e EC, M: Empresa contratista, Mujer.

e EC, H: Empresa contratista, Hombre.

e Numeracién: Realizada de acuerdo con cada empresa para mantener el

anonimato.

De acuerdo con las figuras expuestas, segin las dimensiones expuestas por
Patlan (2017) (como se citdé en Castro et al, 2018), el mapa mental considera lo
mencionado por los/las entrevistados/as de su experiencia en las diferentes

dimensiones, tanto individuales como del entorno.
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A. Describir aspectos individuales de trabajadores/as de empresas de la GMC y

contratistas.

Para develar los aspectos individuales, se us6 como guia lo expuesto por Patlan
(2017) respecto a las dimensiones que satisfacen las necesidades del trabajador/a
mediante el desempefio para lograr una plena realizacion de él/ella mismo/a. De

acuerdo con lo anterior, se presentan los resultados en base a esta misma logica:

Figura 1: Dimensiones individuales.

Vocacdn e o estudiado.

Redes de apoyo
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Formacion personal
Mad
(i e |
1, Motivacién,
7. Doble presencia. mms do aw;\dlm mxm ]
2. Adquisicion de
DIMENSIONES INDIVIDUALES ':1 ‘
conocimientos. "f:o oponmmaum °m«m capacilacdn de ]
bajadore peesas contratistas

6, Remuneraciones.

5, Trabajo en equipo.

4, Condiciones
de trabajo.

5x2; libertades administrativas,
POr ende mayor exgencia

Quidnes forman parte de una
linea de mando administrativa o
RRHH no puede set

sindicakzado.

Mixtas, trabajo en
terreno y oficing.

Las condiclonas de trabajo las
hace la empresa, no
exclusivamente ¢l trabajador/a

Fuente: Elaboracion propia.
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1. Motivacién

En torno a la motivacion, el grupo de trabajadores y trabajadores tanto de las
empresas mandantes y desde empresas contratistas sefialan en su mayoria que, existe

motivacién a raiz de su ocupacion laboral, puesto que es un trabajo que interesa.

“Voy a cumplir 30 afios de bombero entonces. Y ahora en la empresa, también hago

lo mismo, entonces claro, la diferencia que somos pagados, que es ideal” (GM, H1).

De manera que otros mencionan que hacen su trabajo por gusto, ya que los

llevara a un crecimiento profesional,

“Quiero decir con esto que no me cierra también a desarrollarme en otras areas
profesionales y de hecho estoy siempre en la bldsqueda de encontrar alguna otra
alternativa. ” (GM, H2).

Hay que sefialar que algunos trabajadores/as mencionan que su motivacion es
mas bien econdmica, por ser el ingreso principal que les permite dar una buena calidad

de vida a la familia.

“Tener la tranquilidad economica que tu todo lo que se te presente lo puedas resolver
a raiz de trabajar en la... en la mineria, porque trabajar en mineria claramente el
sueldo es mas alto que quizas otros puestos de trabajo o en otros, en otras empresas.

Entonces esa es mi motivacion, mi familia” (GM, M1).
En vista a lo anterior, se considera la motivacion como un conjunto de deseos

y expectativas que tienen los/las trabajadores/as ya sean personales, laborales y

profesionales para alcanzar objetivos mediante el desempefio de su trabajo.
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2.Adquisicion de conocimientos

Los y las trabajadores/as mencionaron la importancia de desarrollar
habilidades y conocimientos en su lugar de trabajo, donde se destaca que la mitad de
los/las trabajadores/as pueden optar a capacitaciones por parte de la empresa,
existiendo también unos trabajadores/as que optaron por realizar una formacién

personal para perfeccionarse y optar por mejores cargos.

“Tuve la oportunidad de poder especializarme en poder sacar, eh un Sernageomin
que le llaman, que te da un plus mayor y puedes adquirir un poco mas de
responsabilidad y eso me llevo alla (Jefatura)” (EC, HI).

Aun asi, habia trabajadores/as que no contaban con ningun tipo de capacitacion
u oportunidad de aplicar y desarrollar conocimientos para su puesto de trabajo.

Hay que mencionar que los/las trabajadores/as de empresas mandantes fueron
quienes comentaron que se les da méas oportunidades de aprender y desarrollar nuevas

habilidades y conocimientos dentro de la empresa.

3.Productividad

La jornada laboral de los/las trabajadores/as de empresas ligadas a la GMC,
son conocidas a nivel nacional por el sistema excepcional de distribucion de la jornada
laboral y descansos, de tal forma que la generalidad de los/las trabajadores/as
entrevistados realiza una jornada conocida como 1x1, teniendo un turno de 12 horas,

donde mencionan que les acomoda tener esta jornada, aunque sea una jornada extensa.

“En lo personal me acomoda porque me da el tiempo para desarrollar las cosas que
ami me gustan fuera del trabajo. Actividades deportivas, también algunas econémicas
que ellos generan alguna. Tengo algunas inversiones fuera de este trabajo entonces
me permite este sistema de turno hacer todo. Todo lo que yo me propongo... eh como

te decia si bien es extensa” (EC, H2).
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Ahora bien, se da un contraste con los/las trabajadores/as que tienen un cargo

de jefatura, ya que ellos tienen un turno administrativo 5x2, y libertades.

“pero si tengo ciertas libertades también en relacion con si un dia, no sé, pues necesito
hacer algun tramite, puedo generar el tiempo para hacer el tramite y después me

puedo quedar aca en el hogar haciendo teletrabajo” (EC, H1).

A causa de las jornadas laborales excepcionales y a su vez de descanso, es que
se presenta rotacion del personal. que trabaja en faenas mineras, por lo que mencionan
algunos trabajadores/as el consumo de sustancias estupefacientes es uno de los
motivos de despido dentro de las faenas, ya que en el periodo de descanso (por
ejemplo, del turno 7x7) se detecta un alto nivel de consumo al volver a su jornada

laboral.

“Dentro de lo que... 10 que hemos visto este ultimo tiempo, por ejemplo, se nos
ha presentado trabajadores que van a faena con droga y con alcohol, personal que
con sus mismos pares han discutido y han llegado a las manos con los supervisores,

por lo que, se han desvinculado enseguida” (EC, H1).

“Hay un alto indice de despido porque (...), la matriz tiene su exigencia como
controles de droga (...) la persona consume droga, en la sangre para que se libere,
tiene que pasar bastante tiempo y la mayoria en un porcentaje alto, lo que he visto en

comparnieros, han salido por eso” (EC, H3).

Una trabajadora que tiene una jornada laboral de 8x6 menciona lo complejo

que es para ella 'y sus compafieros de trabajo.

“Mi turno no era muy bueno, ya, porque no tenia una igualdad de descanso y de
horario laboral. Tenia mas dias de trabajo que descanso ya eran 8 por 6. Entonces yo
un dia antes del dia, primero tenia que viajar a en este caso a Diego de Almagro, que
yo me quedaba ahi, para poder al otro dia a las 7:00 h de la mafiana subir a trabajar
a el Salvador que igual me genera un desgaste en el tema, en el tema de viaje, de
tiempo, eh también conflicto eh mas personales, por ejemplo, como de familia, ya que

estaba podria decir 5 dias y medio eh en mi casa...que las condiciones tampoco son
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muy favorables para los trabajadores...Y algunos trabajadores me contaban que
pasaban hasta 24 horas viajando (residencia en otra ciudad), para poder llegar a su
trabajo”’(EC, M3).

El desgaste emocional y fisico que deben hacer algunos trabajadores/as bajo el

sistema de turnos, puede resultar perjudicial para su rendimiento y desempefio laboral.

4.Condiciones de trabajo

La apreciacion sobre las condiciones de trabajo y la carga laboral es favorable,
la mayoria considera que son adecuadas las condiciones en las que desarrolla su
trabajo, varios de ellos sefialan que trabajan de forma mixta, haciendo labores en

oficina 'y en terreno, como caminatas de seguridad dentro de las minas.

“Tenemos que hacer caminatas de seguridad. A veces participamos en simulacros,
que hay que estar ahi presente en los simulacros, hay que andar en la mina
subterranea, porque (...) tiene tres minas que son (...), (...) y (...) y son minas
subterraneas, entonces hay que entrar a las minas, hacer capacitaciones, andar con
la gente adentro, revisar lo que es refugio, para revisar lo que son las escaleras, para

que la gente dentro esté segura” (GM, H1).

En cuanto a condiciones de trabajo no es menor demostrar que hay
trabajadore/as que no cuentan con condiciones laborales aceptables para hacer de su

puesto de trabajo un lugar placentero y positivo.

“se demoran con el temita de la ropa como contratista. ;jcachay? Por ejemplo (...),
recién... ya, cayo harta nieve y ahora que bajamos, el dia que bajamos nos entregaron
los polar, guantes ¢,cachay? Estuvimos toda la semana. Mal(...), (...) de frio. Porque
(...) a nosotros como area eléctrica nos faltan herramientas. Eh, necesitamos no se,
entrar a sala eléctrica en donde nuestra ropa o ir a intervenir un equipo, que nuestra
ropa total tiene que ser ignifugo. Y la empresa eso no lo da. ¢Por qué? no sé, lo ve la

ISASH, y todo ese tema es una falta, pero grave” (EC, H2).
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Hay situaciones donde las condiciones para que el trabajo sea productivo no

son exclusivamente responsabilidad del trabajador,

“las condiciones de trabajo son buenas, no son tan buenas porque siempre hay... hay
algo que en este caso no depende de ti, que pasa a ser como algo externo, es lo que te
voy a explicar... que nosotros basicamente todo el desarrollo de la mina, la tenemos
a cargo de empresas externas, por lo tanto, no esta directamente relacionada con el

progreso que tl puedas tener” (GM, M2).

Es importante destacar que, dentro de las condiciones de trabajo, los/las
trabajadores/as en faena minera cercana a la cordillera, reflejan la importancia del
clima, pero mas adelante se abordara el entorno laboral y se profundizara esta

tematica.

Por otro lado, la carga laboral de los/las trabajadores/as es bastante por la
extensién de las jornadas que tienen, en donde algunos y algunas sefialan la
importancia de organizar las tareas diarias 0 ya sea por el turno, se destaca que quienes
trabajan en empresas contratistas suelen manejar una carga laboral severa puesto que
el trabajo que les corresponde realizar es propio de la empresa contratista y se le suma

el que les exige la empresa mandante.

“La carga laboral si es harto, ya que en si (...) trabaja con un sistema de gestion que
es propio de (...), que es el RESSO. Ya el RESSO es el Reglamento de los Estandares
de Seguridad y Salud ocupacional, en el trabajo ese reglamento es muy amplio
entonces habia quien se encargara de eso propiamente tal, pero si la persona tenia
licencia, yo era la que tenia que agarrar toda esa carga laboral y tenia que ver

terreno. Asi que la carga laboral se incrementa” (EC, M3).
“Ya, la carga de trabajo es... como te decia que, somos dos personas por grupo, por

decirlo asi. Eh en el dia entre los dos tenemos que hacer 18 horas, 18 horas yo y 18

horas él, y después todas esas horas se suman” (EC, H2).
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5. Trabajo en equipo

En cuanto al trabajo en equipo, gran parte de los/las trabajadores/as de las
empresas considera que existe un trabajo en equipo, un comparierismo presente y un

ambiente de confianza, ameno y familiar.

“El trabajo en equipo es importante y se ve mucho en mi drea... 10 que pasa es que
dentro del trabajo que hace la direccién de Recursos Humanos con las cuatro

subgerencias que la formamos es que tii dejes de trabajar (...) separados.” (GM, M1).

“... Hay que confiar en cada una de las capacidades y tenemos que estar a la par, hay
discusiones, hay peleas como en todos lados, pero la idea, siempre el momento de

estar, a par en cada trabajo” (GM, HI).

“Creo que mi experiencia personal ha sido bien, buena. Creo que me he ganado igual
el respeto de la gente con la que trabajo y no solamente por el trato, sino también por

el conocimiento, porque eso respetan mucho, aca lo valoran mucho” (GM, M?2).

“...Con los nifios, con mi equipo de trabajo, nos Ilevamos stper bien y obvio que los

quiero a todos bastante, (...) la mayoria lleva muchos arios trabajando” (EC, M1).

Igualmente se observa un individualismo dentro de algunas empresas
contratistas. Los/las trabajadores/as han tenido que presenciar malas practicas o

considerar su realizacion del trabajo solamente con un fin comun desde la empresa.

“...Y se ven esas malas practicas y eso crea un mal clima, porque estan tratando de

que te equivoques y que seas el punto de quiebre en todas formas” (EC, M2).

En vista a lo anterior, se menciona desde una de las empresas contratistas, una
preferencia desde la linea de mando con el turno contrario al entrevistado/a, donde los
trabajos que se les presentan son menores al de ellos/as, mostrando un desnivel en la
balanza de tareas y responsabilidades a cargo de las cuadrillas (equipos de trabajos) en

esta empresa.
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“... El otro turno, el turno contrario al mio... ellos tienen 6 personas. Hablamos con
el administrador de contrato y le dijimos que no era posible, que nosotros éramos 5y
nos cargaban mucho méas pega que el otro turno. Pegas complicadas, pega de
conexion, desconexion, montaje. En cambio, a ellos es como instruccion en mirar
(cachay?, hay una... como se dice... como preferencia del administrador de contrato

por otro turno que el nuestro.” (EC, H2).

6. Remuneraciones

Respecto a las remuneraciones entregadas por las empresas, toda la poblacién
de trabajadores/as entrevistados menciona que tiene una buena remuneracién, con sus
respectivos bonos y beneficios. Y estos se ven aumentados cuando hay mayor

productividad.

“Es un beneficio importante, los bonos trimestrales que pueden ser hasta dos veces tu
sueldo dependiendo cierto, como nos vaya con la produccion, y también con la
seguridad” (GM, M1).

Llama la atencién que algunas trabajadoras entrevistadas mencionan aun no
contar con un titulo profesional debido a que aun esta en curso, sin embargo, sus
remuneraciones son de nivel profesional. Oportunidad brindada tanto de una empresa

mandante como desde una empresa contratista.

“Yo me como te digo me siento afortunada porque yo no siendo todavia profesional,

y0 gano como un ingeniero, no siendo ingeniero” (GM, M1).

“Bueno, mi sueldo si estd en el... Eh, ;cOmo puedes decir? en el nivel ya de lo que

gana un profesional” (EC, M3).
Respecto de los sindicatos respectivos de cada empresa, la mayor parte de los

trabajadores/as estan dentro de un sindicato, y, por ende, reciben los beneficios

correspondientes al mismo.
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Por el contrario, en su minoria, los/las trabajadores/as no pueden ser
sindicalizados debido a que es mal visto desde su puesto de trabajo, considerando que
deben ser transversales. Y, por otra parte, sélo una trabajadora no tiene sindicato

debido al bajo numero de trabajadores/as que presenta la empresa contratista.

“Primero que nada, R.R.H.H no puede ser sindicalizado porque tiene que ser
transversal, todo en una sola linea. Esas son préacticas obviamente antisindicales,
porque todos tenemos el derecho de sindicalizarnos si nos conviene. A nosotros nos

prohibieron, apenas yo, apenas firmé el contrato” (EC, M2).

“Yo podria ingresar al sindicato, pero seria como mal visto y que una Jefatura

estuviese metido en el sindicato de los trabajadores, etcétera” (EC, HI).

7. Doble presencia.

El término doble presencia es utilizada por los/as trabajadores/as que hace
referencia a la simultaneidad de roles entre el mundo del trabajo y lo doméstico del

trabajador/a.

Algunos de los/las trabajadores/as son conscientes de que no todo es trabajo,
por ende, no sacrifican los tiempos de familia, logrando un equilibrio entre sus

prioridades.

“He podido tener esa nocidn o ese conocimiento de que claro uno tiene que trabajar,
pero tampoco tiene que dejar atras la familia porque claro, el trabajo es, es un trabajo
que cualquier dia, asi que ya no eres necesario para esa organizacion. Te pueden
desvincular de forma inmediata. Y todo el sacrificio que se pudo haber hecho en

pérdidas de tiempo con la familia. A la larga te pasa la cuenta” (EC, H1).

A su vez, encontramos que en su mayoria los/las trabajadores/as concilian el

trabajo-familia con su familia de origen, y otros/as su familia de procreacion.

“En ese sentido no es exigente. O sea, siempre estd preocupado uno que quiere estar

con familia, disfrutar de los tiempos de descanso...Y no, no andan en que tienes que
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subir y que te exige porque falta esto, no, ellos siempre se preocupan de la familia”

(GM, H1).

Ahora bien, tomando en cuenta lo antes mencionado, en su mayoria, son las
trabajadoras quienes han presentado una doble presencia en su lugar de trabajo debido
a tener el rol de madre. Sin embargo, el contar con una red de apoyo, les permite seguir

desempefiando sus labores como trabajadoras.

“Entonces me costd aceptar que yo ya no iba a estar tan presente (...). Y hoy en dia
mi red de apoyo fundamental es mi esposo, él se hace cargo de mi hija que ya esté a
punto de cumplir los 15 afios” (GM, M1).

“Ay es que uno siempre tiene una doble presencia, sobre todo cuando tiene hijosy es
mama. El pap4, yo creo que no, porque si sabe gque estd la mamé no va a tener ese
tanto doble presencia, pero yo igual tengo una red de apoyo super buena, mi mama,
mi papd, mis hermanas son super aperradas con él...Obviamente que, Si N0 puedes

tener esta red de apoyo, seria imposible trabajar de esta forma” (EC, M2).

“Si, porque trabajar por turno fuera de la ciudad significa dejar tus labores como de
familia y estar mas enfocado, obviamente en el trabajo. Eso no significa que yo esté
en el trabajo y me voy a desprender de mi vida personal, porque yo tengo una hijay
mi hija depende totalmente de mi, entonces estoy mi mente enfocada en lo laboral y
también tengo que estar en la mafiana sabiendo si fue al colegio, si le falta algo, si
llevo almuerzo, se llevo colacion, que como estd, que como le fue en el cole...Ast que

mi mente estd como dividida en el trabajo y en mi hija” (EC, M3).

Por otro lado, los/las trabajadores/as que s6lo tienen familia extendida, el

sistema de turnos les permite programar sus tiempos de descanso de mejor manera.
“...quizés para otra persona puede ser dificil conciliar eso, en mi caso no lo es. porque

me estoy sUper claro cudles son las fechas que voy a estar y no, entonces me puedo
programar” (GM, H2).
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Sin embargo, debido a los turnos extensos y sistemas 1x1, las empresas buscan

integrar lugares y/o actividades de recreacion, ya sea con pubs, gimnasio, canchas

deportivas, etcétera, para mantener al trabajador/a en un equilibrio entre tiempos de

descanso y cargas de trabajo.

“Tienen gimnasio, hay canchas de fltbol, tenis, todo el tema, entonces como que

también buscan como area para que uno esté ahi y que no piense que esta 7 dias.

Tenemos un pub también, por ejemplo, que venden completo, cerveza sin alcohol... ”

(EC, H2).

A continuacion, se presentan los principales resultados desde su relevancia en

enumeracion del 1 al 4:

1. Redes de apoyo.

2. Conciliacién trabajo- familia.
3. Sistema de turnos.

4. No todo es trabajo.

Figura 2: Relevancia de resultados.

DOBLE PRESENCIA

Fuente: Elaboracion propia, con apoyo en Canva.

REDES DE APOYO
Madres trabajadoras.

CONCILIACION TRABA]O-
FAMILIA

* Familia de origen.
e Familia de procreacidn.
SISTEMA DE TURNOS

* Programar los
descansos.

e Espacio de recreacidn
en mineras.

NO TODO ES TRABAJO
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En definitiva, la percepcion de la calidad de vida [CVL] de los/as
trabajadores/as dentro de las empresas ligadas a la gran mineria del cobre, manifiesta
que las empresas mandantes y quienes cuentan con una jefatura en empresas
contratistas alcanzan una mejor satisfaccion en las diferentes dimensiones que tratan
la CVL, ya antes mencionadas, considerando que las empresas suplen a la gama de
necesidades de sus empleados, por ende, existe una participacion de las organizaciones
para alcanzar esta CVL. Por el contrario, los/las trabajadores/as bajo la linea de mando
y que forman parte de las empresas contratistas mostraron menor satisfaccion de
necesidades en sus labores.

Exponen lo conveniente que es trabajar por sistema excepcional de turnos,
debido a que existe un descanso correspondiente a la necesidad de conciliacion con la
familia. Por otro lado, las condiciones de trabajo deben estar acorde a las necesidades
diarias, y la carga laboral debe ser organizada para llegar al éxito del trabajo en el
turno. Mencionan la importancia de un equipo de trabajo con ambiente laboral
agradable. Y, por ultimo, que las remuneraciones dentro de empresas ligadas a la
mineria son mucho mayores que en otras areas de profesion debido a que les entrega
estabilidad econémica a los trabajadores/as considerando que suelos suelen ser sobre
los $800.000 pesos chilenos en adelante de acuerdo con lo mencionado en las
entrevistas, indefinido o a plazo fijo. Pero para términos de esta investigacion, todos/as
los/las trabajadores/as cuentan con un contrato indefinido, desconociendo la realidad

de los sueldos de contratos a plazo fijo.

A continuacién, se veran los apartados referidos a las percepciones de los/as

trabajadores/as sobre el entorno laboral:
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B. Comparar las percepciones sobre el entorno laboral de trabajadores/as de
empresas de la GMC y contratistas.

Para comparar las percepciones sobre el entorno laboral, se us6 como guia lo
expuesto por Patlan (2017) respecto a las dimensiones del entorno laboral y todo
aquello que satisface necesidades en el ambito social e interpersonal en el trabajo, a la
vez que contribuyen a la calidad de vida laboral. De acuerdo con lo anterior, se
presentan los resultados en base a esta misma ldgica:

Figura 3: Dimensiones del entorno laboral
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1.Entorno Laboral

El entorno laboral se entiende como aquellas caracteristicas organizacionales
que dificulta o facilita la practica profesional (Serrano y Parro, 2015) de los/as

trabajadores/as.

Algunos/as de los/las trabajadores/as hace mencidn que cuentan con cada uno

de los recursos necesarios para el desarrollo de sus labores,

“Todas las condiciones son optimas de trabajo, entonces. Para mi si... dispongo de

los recursos necesarios para poder desempefiar mi trabajo” (GM, M1).

Sin embargo, en minoria, trabajadores y trabajadoras mencionan tener la
sensacion de estar expuestos a diferentes riesgos dentro de sus tareas correspondientes
en el entorno laboral en que se desenvuelven, pues no solo estan en un area de trabajo

determinado.

“Es que yo no estoy solamente en un area, yo me tengo que ir moviendo durante mi
turno, ni siquiera durante el dia. A las diferentes areas de trabajo, entonces estoy
expuesta” (EC, M3).

“Siempre estamos expuestos a todo por qué, como te digo, el area que trabajamos,
que es de una emergencia... por eso tenemos que estar atentos a las condiciones del
terreno del &rea y andar pendiente de todo el entorno de (...). Por eso siempre estamos

expuestos entre comillas a poder sufrir un accidente” (GM, H1).

A su vez, en su mayoria, los/las trabajadores/as trabajan con diferentes agentes,
ya sea quimicos, fisicos, medioambientales, sin embargo, no lo consideran como un

impedimento para realizar su trabajo.

“Trabajamos en la concentradora, donde estamos expuestos a ruido y silice, tampoco
silice en un nivel alto, sino que un nivel medio, que es méas polvo en suspension que
silice en general, pero usamos respirador para la ejecucion de mi trabajo, como que

eso no me disminuye nada. No, no lo veo como un impedimento o una limitacion o que
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diga como en el area donde yo me estoy desenvolviendo, no puedo ejecutar mi

trabajo” (EC, M1).

Algunos/as trabajadores/as mencionan condiciones climaticas extremas como

una dimension que afecta su entorno laboral.

“Estamos muy expuestos al ambiente climdatico, por ejemplo, en el verano es mucho
el calor, por ejemplo, trabajadores no sé, eh deshidratados y en el invierno ahora el
frio...” (EC, M3).

“Nosotros aca (...) siempre tenemos, ahora ultimamente se ha dado mucho el tema de
los nevazones acd arriba... la calidad de nieve nos impide un poco el desarrollo
normal, se podria decir de las actividades que nosotros teniamos como rutinarias

dentro de la mina” (GM, M2).

Por otro lado, también se plantea que existe una despreocupacion por la

limpieza e higiene en su entorno laboral,

“Como parte eléctrica tenemos, tenemos 3 areas. Vendria siendo hidrometalurgia,
flotacion, molibdeno... Hidrometalurgia, es el drea mds limpia, aunque en estos
momentos tenga nieve, es el area mas limpia. Después tienes flotacion, que es como
intermedio... donde se concentra la mayoria del material... Y después esta lo que es
molibdeno, que molibdeno es donde estan los filtros, donde uno hace mantenimiento.
Por ahi corre la correa con el material. Ya sea seco, también hay material humedo”

(EC, H2).
2.Control de seguridad

Todos los trabajadores entrevistados han argumentado que tienen estandares y
protocolos de seguridad establecidos por las diferentes empresas en las que realizan

sus funcione encaminadas a la prevencion, proteccién y eliminacion de los riesgos.

“Hay campanias de seguridad, mensajes de reflexion, hay QR en caso de que tu quieras

denunciar algo, hay un programa de seguridad por direccion” (GM, M1).
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“Mira lo que pasa es que aca bueno, como todas las compariias funcionan con
estandares operacionales, ya con estandares de riesgo, de factibilidad, etcétera, que

eso se tiene que conocer en un principio” (GM, M2).

“Nosotros tenemos que trabajar bajo las ordenes y el mandato del mandante, que es
(...) Yy (...), no establece trabajar bajo el RESSO. Ya como dije recién y él SIGO que

son sistemas de gestion integrada de seguridad y salud ocupacional” (EC, M3).

Algunos/as trabajadores/as de empresa contratista mencionan que tienen una

herramienta de seguridad inmediata,

“Hay una cosa que se llama tarjeta roja o tarjeta por la vida, eh, que, si tU ves que
no, no sé el area no esta limpia, tiene riesgo de atrapamiento, td sientes que no, que
no se va a hacer porque es algo muy peligroso, tu puedes levantar esa carta roja y se

revisa la pega” (EC, H2).

Por otra parte, también se sefiala una escasez del personal de la empresa mandante en

terreno,

“(...) el prevencionista, por ejemplo, por parte de (...) es muy dificil de ver. Casi hunca

se ve un prevencionista de (...), nunca” (EC, H2).

3.Autonomiay control del trabajo

El grado de libertad e independencia que tiene el/la trabajador/a en la empresa
y que depende de la voluntad que la organizacion le pueda otorgar a sus trabajadores/as
para organizar y realizar su trabajo durante su jornada laboral, el grupo de trabajadores
y trabajadoras en su totalidad atribuye a que se realiza una previa planificacion con

respecto al contenido de sus tareas en su puesto de trabajo.

“Mira nosotros tenemos un ingeniero de Servicio, que es el encargado de la

planificacion de las tareas semanales. Nosotros trabajamos por plan semanal, como
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trabajamos 7x 7 de todo el desarrollo de la mina. O sea, te lo pasas, asi como: ya estas
son las... los trabajos que tenemos que si o si realizar en esta semana y nosotros vamos
viendo segun las prioridades y los requisitos con el jefe de turno, con la operacion en
si.” (GM, M2).

Demostracion de que la estructura junto a la planificacion les permite cumplir

con el turno de trabajo y realizar un trabajo integral dentro de la organizacion.

La autogestion que se logra en el marco del orden en que se desarrollan las
labores en el trabajo son reconocidas en la mayoria de los/las trabajadores/as
entrevistados, pudiendo cambiar y regular la formay el tiempo en que se ejecutan las

actividades.

“uno tiene esa autonomia de decidir y priorizar. Tu vas armando tu agenda... Yo tengo
que dedicarme a ellos, ¢Qué capacitaciones tienen?, ¢cuéles son sus fortalezas?,
¢cuales son sus debilidades? Y ahi yo tengo que enfocarme, tengo que estar, o sea,
claro, ahi tengo que poner mi energia y ver a ver qué ¢;qué les falta a estos
trabajadores?, ¢cuanta gente son?, ¢quiénes son los que necesitan capacitaciones?,
etc.” (GM, M1).

4. Escucha activa

La escucha activa es una habilidad comunicativa que requiere interés, atencion
y empatia, por lo que en su mayoria de los trabajadores y trabajadoras expresan que
son considerados 0 que “los toman en cuenta” al momento de tomar decisiones sobre

las actividades a desarrollar.

“siempre nos consulta y nos pregunta, y a veces planificamos juntos las cosas que hay

que hacer el turno si, sino siempre nos toman en cuenta en todo” (GM, H1).

Ahora bien, lo que Illama la atencion es que a los/ las trabajadores/as de

empresas contratistas no les permiten ser parte y participar en la toma de decisiones,
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“No. En ese sentido tenemos un lider que es el administrador de contrato, que es super
autoritario. Uy, no sé, a mi me pasaba en el turno, llegaba y me decia: ‘(...) Ya las
cosas que no estaba haciendo de esta forma, ya no se van a hacer asi, se van a hacer

de esta forma’ y te lo impone y uno tiene que acatar” (EC, M2).

“Hum no, al menos esos cambios eran mas con la Jefatura, jefe de departamentos con
el administrador de contrato...En ese aspecto no se tomaba mucho la sugerencia o
cualquier comentario de los trabajadores, sino que todo era arriba, las cabezas
grandes” (EC, M3).

5.Ascender de puesto o toma de desafios

Oportunidades que la organizacion ofrece a los/las trabajadores/as para
desarrollar sus habilidades en el empleo, permitiéndole aprender y ascender de puesto,
son oportunidades que por lo que declaran los/las trabajadores/as no es algo que la

organizacion les ofrezca, porque es baja la rotacion entre las jefaturas.

“Bien honesto con el drea, como un grupo bien acotado, la verdad es que es rigida
la organizacion, hay oportunidades de crecimiento profesional, pero tampoco son tan
faciles, porque ya te nombré que es poca la rotacion, o sea...tendria que esperar, no

Sé, a que se vaya mi jefe” (GM, H1).

Ademas, porque no es facil sin influencias dentro de la empresa,

“No, por ejemplo, que uno como que diga yo voy a crecer aqui, voy a pasar a Jefatura,
¢yo? no. Es muy dificil. Como te digo, la mineria, la empresa que tu estés tanto
mandante o contratista, aca nosotros vulgarmente le llamamos a que debes tener un

buen ‘pituto’ para llegar a un buen cargo” (EC, M2).

Sobre todo, la exigencia de ascender de puesto radica en tener estudios

universitarios, para cumplir con el perfil necesario de alguna jefatura o supervision.

“uno tiene la capacidad de subir como supervisor. Y claro ese supervisor exigen que

sea un técnico, entonces es una motivacion mia que también que me dio por estudiar,
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para poder seguir mds arriba, estudiar técnico, pero si, si hay, posibilidades de subir”

(GM, H1).

Del grupo de personas entrevistadas mencionan que la organizacion no entrega
oportunidades de hacer carrera y esta misma situacion los hace sentir la necesidad de

crecer profesionalmente fuera de la empresa.

“No, no, no hay oportunidades o yo no veo oportunidades claras acda. Ah como para
poder ser y yo como profesional, lo estoy haciendo basicamente por cuenta mia
(estudiando un diplomado) y puede que a lo mejor no me vea aca, pero espero que se
den en otro lugar” (GM, H2).

6. Desempeiio en el trabajo

En relacion con el desempefio en el trabajo, las empresas tienen sus propios
criterios de evaluacion, aunque la mayoria tiene evaluaciones de desempefio anuales e
instancias de retroalimentacion, ya sea de manera individual, entre jefaturas o en

equipo de trabajadoras/as.

“Desde la compafiia anualmente hacen retroalimentaciones o evaluaciones de
desempefio” (GM, M1).

“Si, todos los arios tenemos un proceso que se llama evaluacion de desemperio, que es

un proceso anual” (GM, H2).

“Nosotros tenemos una evaluacion anual que nos da a final de aio, donde no sé qué
nosotros tenemos aca todo lo que estéa relacionado con la excelencia operacional, con

la seguridad, con la innovacion, con el respeto y la integridad.” (GM, M2)

Es menester mencionar que una empresa en particular considera las
retroalimentaciones como un acto que esté prohibido desde la organizacion, debido a
que considera que el/la trabajador/a no esta confiando en sus propios conocimientos.
No obstante, los equipos de cuadrillas si realizan retroalimentaciones de sus propios

trabajos de manera anexa a la organizacion.
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“No, no, eh esta prohibido, por ejemplo, ellos dicen, estd prohibido de andar
preguntando, eh ‘;0iga, ¢{COMO estuvo este mes?, ¢oiga, ¢(cOmo hacen las cosas?’,

porque es como que uno no confia en uno, ellos dicen eso, tu no confias en ti...” (EC,

H2).

“Hoy dia hicimos este trabajo... y ahi todos se comentan cOmo, queé fue lo que hicieron
‘Oye, pero esa pega con esta, no, era con esta cosa, jAh!, verdad’. Entonces hay una

retroalimentacion por parte grupal” (EC, H2).

A su vez, una trabajadora no recibe una retroalimentacion ya que existe bajo
personal y tiene una carga laboral alta en su puesto de trabajo, lo que ocasiona que le
cuestionen su desempefio.

“Yo senti que fui muy cuestionada, ya que, como dije tenia mucha carga laboral y
una al tener mucha carga laboral se enfoca en lo primero en lo que me pide el
mandante de forma inmediata” (EC, M3).

En vista a lo anterior, es importante mencionar que algunos/as trabajadores/as
consideran que la comunicacion dentro de un equipo de trabajo y desde la

organizacion, es importante para realizar un buen trabajo.

7. Reconocimiento

La mayoria de los/las trabajadores/as mencionan que les reconocen su trabajo,
ya sea con incentivos, tanto monetarios, como recreativos u otros (cena, viaje,
obsequios).

Por el contrario, hay trabajadores/as de empresas contratistas que no se les
reconoce su trabajo en el &rea que se desenvuelven, pero si en otras areas, 0

simplemente por hallazgos (prevencion a riesgos).

“No, nunca hay una retribucion, asi como decir: ‘Oye, sabes que mira este afio lo

hiciste bien o hiciste jexcelente!’, o, ‘Mejora esto, mejora lo otro’. No, siempre es
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como lo cumpliste, lo cumpliste, lo cumpliste...No es que... no, no genera como ese

espacio de motivarte” (GM, M2).

Hay que sefialar que en un caso es reconocido por la empresa mandante.

“No, en esta empresa nada... de parte de mis supervisores no o mi jefatura, que es el
administrador de contrato, no, cero, pero de parte de los trabajadores si, entonces ahi

tienes como... Mira sabes que no estoy haciendo las cosas tan mal” (EC, M2).

La empresa asi en si, nunca, nunca me reconocioé nunca ni de palabra porque hay
diferentes tipos de reconocimiento ”, pero la reconocieron por empresa mandante. “Y

me dieron un diploma, por el mandante st fui reconocida” (EC, M3).

En general, desde las empresas contratistas es menor la visualizacién de
acciones de reconocimiento hacia sus trabajadores/as en comparacion de las empresas

mandantes.

8. Valoracion a la produccion (el hacer)

En su mayoria, los/las trabajadores/as tanto de empresas mandantes como

contratistas sienten que si se valora sus aportes y contribuciones desde la organizacion.

“Ha ido cambiando eso y hoy en dia si, el estar en nuestra superintendencia genera

un lado la chance de aceptar y valorar una nueva idea” (GM, H2).

En la misma linea, se valora la produccion,

(Espera de los trabajadores/as) “Que ellos sean capaz de decirme, no como quedarse
callado, esas cosas, que cometieron algo, que les falto algo, que se golpearon, no se,
que ellos sean capaces de contar y de que tampoco me oculten un incidente o si hay
algun incidente que me oculte las razones realmente por qué ocurrieron. O a veces
como... Nos ha pasado tambien de que ‘Pucha, sefiorita ..., no quiero estar subiendo
esta semana, porque acd hay trabajos mas criticos. ¢Nos podemos quedar en el

taller?, apoyando en el taller?’. Ahi yo les digo: ‘Ya, hay que hablarlo con el jefe, que
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éllo analiza’. “;Ya! esta semana se queda en el taller’. También hemos prestado apoyo
psicologico, se hizo un programa en la empresa y se le pago la terapia” (EC, M1,

Linea de mando).

En contraparte, existen dos empresas contratistas que no les entregan una
respuesta de manera inmediata a las necesidades que puedan presentar los/las

trabajadores/as

“Uno le puede decir un monton de cosas, que necesitas un montdn de cosas. Te
escuchan, o a veces te dicen ‘Pucha, sabes que no, no se va a poder este mes o no se
va a poder al tiro, se va a poder unos meses mas o el otro aiio’. No sé, eso si lo hacen,
pero ahi, de ahi hacerlo, ahi es donde esta el problema, ese es, el..., estan dispuestos

a recibir criticas o pedir cosas, pero que hagan las cosas es complicado” (EC, HI).

En la misma linea, desde la mirada de diferentes empresas contratistas, no se
valora a los/las trabajadores/as ya sea por las malas condiciones de infraestructura de

la planta debido a su antigiiedad de funcionamiento.

Por la sobrecarga laboral, que provoca un desgaste mental en el/la trabajador/a.

Y se ha mencionado que s6lo exigen resultados por sobre la calidad de vida.

“El desgaste mental de saber que a lo mejor estas dando tanto por tu trabajo y por la
empresa y a lo mejor la empresa no ve eso. Entonces igual uno se termina
aburriendo...” (EC, M3).

9. Vinculos interpersonales

La mayoria de los/las entrevistados/as declara tener relaciones de confianza

con el equipo de trabajo.

“Yo te puedo hablar por el area donde estoy yo, y si claramente ahi hay confianza,
porque si no, no pudiese sentirse respaldada en el trabajar en equipo, yo creo que es

fundamental. Y tenemos ese respaldo, tenemos comunicacion, o sea, tenemos
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conversaciones dificiles que hay que poner a la mesa si se colocan. Y claramente
también por el tiempo y por el vinculo que uno genera te permite trabajar mas
tranquila y confiada de la gente que tienes al lado, pero como te digo, hablo solamente

por el area donde yo me desempefio ” (GM, M1).

“Todo lo conversamos en la semana. Asados tenemos también, uno se conoce también
en otra perspectiva, pero ellos tienen claro que las cosas que nosotros conversamos
en tema, fuera del &rea laboral y lo que hacemos, los asados, no se tiene que mezclar
con el trabajo, ni generar faltas de respeto ni aprovecharse ni nada... la talla (bromas)
(...). Yo les decia a ellos que cualquier cosa ellos me tienen que contar a mi, (...), que...
no debemos tener secretos entre nosotros. Si al final, de alguna otra forma, si
encuentran... le llegan a encontrar alguna desviacion, que no genero ningun tipo de

incidente, la que los tiene que defender soy yo” (EC, M1).

Sin embargo, existen trabajadores/as que tienen una comunicacion libre con su

jefatura. Y otros tienen dificultades con su area de trabajo.

Importante también hacer mencion que existe una empresa contratista que

utiliza un intermediario llamado “Senior” para resolucion de conflictos.

“Generalmente estan siempre llenos de reunion, entonces no es que tu vayas y digas:
‘¢Oye, (accion de golpear la puerta) y decir, oye, puedo hablar una... algo contigo?”’
O podemos conversar algo que me inquieta o algo, no. Es como super escaso... de esa
oportunidad...igual tenemos un Senior, que en este caso de Operaciones a los cuales
le hacemos nosotros llegar como el intermediario. Entre todos estamos bajo la linea

de mando. De los mandantes, se podria decir y los jefes” (GM, M2).

Al mismo tiempo, desde una empresa contratista existen malos vinculos
interpersonales dentro de la administracion donde la trabajadora desempefia sus

funciones.

“La comunicacion no es buena entre los de la administracion... Nos retan harto por

eso, por el tema de la comunicacion, porque no hay una comunicacion efectiva” (EC,

M2).

65


https://onedrive.live.com/?cid=cc5602f607682fd7&id=CC5602F607682FD7!s6d185e21333441fcb756c20ebc24376b
https://onedrive.live.com/?cid=cc5602f607682fd7&id=CC5602F607682FD7!s6d185e21333441fcb756c20ebc24376b
https://onedrive.live.com/?cid=cc5602f607682fd7&id=CC5602F607682FD7!s6d185e21333441fcb756c20ebc24376b
https://onedrive.live.com/?cid=cc5602f607682fd7&id=CC5602F607682FD7!s6d185e21333441fcb756c20ebc24376b
https://onedrive.live.com/?cid=cc5602f607682fd7&id=CC5602F607682FD7!sf8d1a46146524de4816569458e2e40ed
https://onedrive.live.com/?cid=cc5602f607682fd7&id=CC5602F607682FD7!sf8d1a46146524de4816569458e2e40ed
https://onedrive.live.com/?cid=cc5602f607682fd7&id=CC5602F607682FD7!sf8d1a46146524de4816569458e2e40ed
https://onedrive.live.com/?cid=cc5602f607682fd7&id=CC5602F607682FD7!sf8d1a46146524de4816569458e2e40ed
https://onedrive.live.com/?cid=cc5602f607682fd7&id=CC5602F607682FD7!sf8d1a46146524de4816569458e2e40ed
https://onedrive.live.com/?cid=cc5602f607682fd7&id=CC5602F607682FD7!sf8d1a46146524de4816569458e2e40ed
https://onedrive.live.com/?cid=cc5602f607682fd7&id=CC5602F607682FD7!sf8d1a46146524de4816569458e2e40ed
https://onedrive.live.com/?cid=cc5602f607682fd7&id=CC5602F607682FD7!sf8d1a46146524de4816569458e2e40ed

Sin embargo, también menciona que desde los/as trabajadores/as que estan

bajo su linea de mando, si existe un buen vinculo interpersonal.

“Yo nunca he tenido un problema, al contrario, los chicos son un 100, un 100/100.
Son educados. Nunca he tenido un atado que me digan, asi como ‘Oh, sefiorita, usted

no estd haciendo su pega’, no, nada, al contrario. Hay como un feeling mutuo” (EC,

M2).

10. Inclusién

Respecto a la inclusion por género, esta presente en todas las empresas ligadas
a la GMC, pese a ello, una empresa contratista, solo tiene una mujer en la linea de

mando.

“Cuando hablamos de inclusion, diversidad e igualdad de género aqui claramente la
empresa te da esa posibilidad. De que tanto es para los hombres como para las

mujeres, las mismas oportunidades ” (GM, M1).

En torno a la inclusién por discapacidad, se menciona de acuerdo con lo
visualizado por los/las trabajadores/as que, en su mayoria las empresas lo tienen

presente, sin embargo, no todos los trabajadores/as o mencionan.

11. Acoso laboral y sexual

Las relaciones interpersonales que se dan en diferentes &mbitos del trabajo
pueden provocar que de forma repetitiva se generen acciones que lleven a un acoso
dentro de la organizacion, existiendo dos tipos de acoso: laboral y sexual, es por esto
por lo que se abordd esta tematica con los/as trabajadores/as para conocer su
experiencia en sus puestos de trabajo. Donde solo algunos de los entrevistados hacen
mencion sobre el acoso, que dentro de su equipo no ha habido, pero tienen
conocimientos de las acciones que realiza la empresa cuando se realiza una

investigacion por acoso,
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“(...) tiene eso bien marcado ahora...ha habido y también han sido desvinculados
porque (...) siempre, como digo, ellos se consideran una familia y como en toda

familia, a nadie le gusta que lo traten mal, pues asi que si ha habido” (GM, H1).

Dentro de las entrevistas, existe un/a trabajador/a que ha vivido situaciones de

acoso, por parte de la jefatura directa.

“Si me senti identificada en una, ya que mi jefe me preguntaba mucho por mi vida
privada, ¢eh? Que si yo estaba pololeando, que yo con quién dejaba a mi hija, eh que
ellos que estaba... qué hacia en mis descansos, entonces igual me sentia un poco como
incomoda...No, yo no (denuncié), pero asi puedo decir que mis comparieras de trabajo
st lo hicieron, porque no era solamente conmigo...Bueno que fue una eh si llego mas
lejos porque (a una compariera) la llamaban los fines de semana, por temas laborales,
pero igual no le corresponde, porque mi compafiera no estaba de turno, entonces no

le corresponde. Si no esta de turno, que la llame constantemente para pedirle” (EC,

M3).

Queda demostrado que, a pesar de las regulaciones sobre el acoso laboral y
sexual, no dejan de existir situaciones en las que se sientan vulneradas las personas,

sobre todo del género femenino, que forma parte de la mineria.

12. Calidad de Vida Laboral.

En este Gltimo apartado, se consulto a los y las trabajadores/as de forma libre
sobre la calidad de vida laboral en la empresa que trabaja, donde los comentarios que
se obtuvieron fueron variados y por esta razon es que surge la pregunta sobre ;Qué es
realmente la calidad de vida laboral? Algunos lo relacionan méas con el entorno laboral
y comodidades de este (pub, gimnasio, policlinico) y/o algunos sefialaban la
deficiencia en las condiciones laborales o bien los “malos tratos” que han tenido que

experimentar al ser parte de esta inmensa industria minera.
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A continuacion, se desglosa el concepto de CVL: la satisfaccion de una amplia
gama de necesidades de los individuos, mediante un empleo formal y remunerado, por
lo que fomentar la calidad de vida en el trabajo implica la necesaria decision y

participacion de las organizaciones.

Y algunos comentarios respecto a su CVL en las empresas:

“Calidad de vida de la organizacion, te podria sefialar que... es buena en relacion
con como yo te mencionaba como es una empresa con un consorcio grande que (...)
Eh tiene varias aristas en relacion con la bonificacion o a los que pueden ser temas
monetarios...Un buen comportamiento en la seguridad, esas son las regalias que
también es como mimar al trabajador con relacion al buen comportamiento...claro

por el desempefio que tienen” (EC, H1).

“En la calidad de vida laboral, considero que una buena calidad de vida laboral,
desde mi percepcion, teniendo la experiencia de poder comparar con otra compariia
de la gran mineria. Es un buen lugar para trabajar, el buen espacio, tiempo de
organizacion. De generar ideas, de poder crecer. La remuneracion también esta bien.
Creo que todo.” (GM, H2).

“Y tenemos buena calidad de vida en el campamento, llegar a un lugar donde tienes
tu espacio, tienes tu habitacion, tienes tu banio privado...Si, obviamente no, no es como
que vaya a llegar a tu casa y todo lo demés, porque igual aqui hay gente que también
trabaja haciendo aseo y todo lo demas, entonces tienes que tratar de mantenerlo igual,
bien ordenado, para que no trabajen tanto en el fondo...El tema de la alimentacion yo
soy bastante mafiosa, se podria decir. Aca como que siempre te estoy trayendo algo
COMO para comer cosas frias, obviamente que no se echen a perder, porque...igual es
mala, no sé no, no hay como una variedad...Es como estar entre comillas en tu casa,

en tu espacio, estas como seguro” (GM, M2).
“sabes que cuando hay un buen ambiente laboral, una buena calidad, unas buenas

personas te hace muy grato estar y es un lugar donde uno no se quiere ir,

independientemente que haya situaciones de conflicto. Uno no se quiere ir a un lugar
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donde se siente cdmoda, yo en mi caso con los trabajadores, con el vinculo, con las

mujeres, que me rodeo en mi turno” (EC, M2).

Del total de personas entrevistadas, la mayoria menciond que cuentan con una
buena calidad de vida laboral, donde la organizacion satisface las necesidades que
puede tener el/la trabajador/a en su puesto de trabajo, uno que otro sefiala que se
sienten bien, comodos y seguros, encontrando situaciones que se podrian mejorar para
tener una plenitud en el trabajo, asi como también hubo personas que destacaron la
necesidad de trabajar por una buena remuneracion que ofrecen las empresas mineras,
ya sean mandantes o contratistas, por lo que se suele relacionar la calidad de vida
laboral con los altos ingresos monetarios y el sistema de turno excepcional que
corresponden a aquellas referidas a sistemas laborales que escapan de la generalidad
de la distribucion de trabajo y descanso e intermediacion laboral. (ej. El turno de
trabajo 7x7 considera jornadas de 12 horas de trabajo en faena, las que incluyen una
hora para colacion que se entrega en los casinos de los campamentos.) (Consejo
minero, 2023).

Discusién

En base a la literatura previa para la elaboracion del proyecto, se menciona de
acuerdo con Hosmer y Kiewitz, 2005 (como se cité en Toscano- del Cairo, et al.,
2010), que, la organizacion debe centrar sus esfuerzos en fortalecer a los/las
trabajadores/as con acciones equitativas, para lograr una satisfaccion, compromiso y
desemperio de la calidad de vida laboral [CVL] debido a que son ellos/ellas el activo

mas importante de las organizaciones.

Por medio de las entrevistas realizadas a los/las trabajadores/as, se logro
identificar que, desde las empresas mandantes existe una CVL enfocada en la equidad
de los sujetos, alcanzando un compromiso con el recurso humano, satisfaciendo la
gama de necesidades que presenten los trabajadores/as, lo que influye en su desempefio
laboral de manera positiva a diferencia de lo que ocurre en empresas contratistas,
debido a que son quienes entregan un servicio y su foco esta centrado en la produccion

mas que en el factor humano. Sin embargo, la CVL de los/las trabajadores/as que
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forman parte de una linea de mando dentro de estas empresas, alcanzan una

satisfaccion a las necesidades al contrario de quienes estan bajo una linea de mando.

El estudio de Avila et al., (2023), menciona la importancia de las empresas y
su deber por ser socialmente responsables, pues, la organizacion debe brindar las
herramientas e inspeccion necesaria para que los/las colaboradores/as desempefien
correctamente sus funciones. Asegurando la calidad de vida laboral tanto en estructura
como ambiente. (Arbeléez et al., 2018). A raiz de los resultados obtenidos, se encontro
que las empresas mandantes estan en constante cambio e innovacion, debido a que se
rigen bajo normativas legales que aseguran el crecimiento de los/las trabajadores/as,
lo que influye positivamente en su CVL, permitiendo buenos resultados en la
produccién. Por otro lado, desde esta perspectiva, las empresas contratistas son
socialmente responsables, pero no les aseguran una CVL a sus trabajadores/as, y
tampoco brindan las oportunidades correspondientes a sus trabajadores/as para

desemperiar sus funciones de manera eficaz.

Respecto a los resultados obtenidos de los/las entrevistados/as en relacion con
la conceptualizacion de Patlan (2017) sobre calidad de vida laboral en aspectos
individuales, la motivacion que activa al trabajador/a es el impulso de satisfacer
necesidades econdmicas, y expectativas del puesto de trabajo debido a su vocacion, y
esto lo mantiene activo y comprometido a su trabajo. De acuerdo con el concepto de
bienestar en el trabajo, el trabajador/a debe tener un grado efectivo su entorno laboral,
sin embargo, solo algunos/as conciben este bienestar laboral dentro de sus empresas,
no todos los/las trabajadores/as presentan este estdndar, debido a la ocurrencia de

malas précticas e individualismo dentro de las empresas.

Respecto a la satisfaccion en el trabajo, algunos/as trabajadores/as
experimentan este estado emocional positivo y placentero hacia su puesto de trabajo
debido al sistema de turnos. Por el contrario, algunos trabajadores/as experimentan un
desgaste emocional y fisico que perjudica su rendimiento y desempefio laboral.
Considerando la estabilidad laboral, los/las entrevistados/as exponen que no depende
de ellos/as, sino de las organizaciones debido a que, si no van en concordancia con las
expectativas de la empresa, el asegurar su permanencia en las empresas escapa de sus

manaos.
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De acuerdo con el contenido y significado del trabajo, es la organizacion la que
debe brindar la oportunidad de aplicar y desarrollar conocimientos y habilidades, lo
que desde las empresas mandantes se visualiza mas que desde empresas contratistas,
debido a que da méas acceso a nuevos conocimientos ya que, cuentan con los recursos

necesarios para brindarlos, al contrario de empresas contratistas.

De acuerdo con la percepcion de retribucion econdmica por el trabajo
adecuada, todos/as los entrevistados/as exponen contar con una adecuada retribucion
econdmica.

A raiz del equilibrio o conciliacion trabajo-familia, considerando los resultados
obtenidos, existe una estabilidad entre los/as trabajadores/as debido a que las
demandas personales y laborales estan bajo un equilibrio de prioridades. Sin embargo,
se utiliza el término doble presencia dentro de la mineria, como aquella que hace
referencia a la simultaneidad de roles, lo que esta mayoritariamente presente en las

madres trabajadoras.

Por otro lado, respecto a la conceptualizacion de Patlan (2017) sobre calidad
de vida laboral en aspectos del entorno laboral. Las condiciones y medio ambiente de
trabajo cuando son favorables, el o la trabajador/a se siente comodo, tranquilo, seguro,
entre otros. Sin embargo, lo expuesto por los/as trabajadores/as respecto del entorno
laboral, pone en evidencia que solo algunos de los/las trabajadores/as cuentan con los
recursos necesarios para conseguir una buena condicion laboral. Principalmente son

aquellos de empresas mandantes quienes se sienten mas seguros.

Desde otra perspectiva, se menciona las condiciones climaticas como una
dimensién que afecta al entorno laboral, por lo que, el o la trabajador/a no tiene una

tranquilidad en su medio ambiente de trabajo.

De acuerdo con la prevencion de riesgos y de salud, es la percepcion del o la
trabajadora respecto al grado en el cual la organizacion utiliza un conjunto de medidas
técnicas encaminadas a la prevencion, proteccion y eliminacion de los riesgos. Cuando
existe seguridad y salud en un espacio de trabajo, las personas se podran sentir seguras,

tranquilas, motivadas, estables y valoradas por la organizacion. (Patlan, 2017). Los
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resultados muestran la existencia de diferentes estandares, protocolos y herramientas
de seguridad establecidos tanto por empresas mandantes como por empresas
contratistas, lo que permite a los trabajadores/as sentirse seguros en sus areas de

trabajo.

Por otro lado, la autonomia y control es considerada como el grado de libertad
e independencia que la organizacién le brinda a el/la trabajador/a para organizar y
realizar su trabajo. Teniendo en cuenta los resultados, todos/as los/las trabajadores/as
lo experimentan. Respecto a las relaciones interpersonales, refiere a la posibilidad que
tiene el/la trabajador/a de comunicarse libre y abiertamente con sus superiores,
comparieros de trabajo y personas vinculadas a la organizacion. De acuerdo con los/as
entrevistados/as, la mayoria de ellos/as logra esta comunicacion libre con el equipo de
trabajo, y algunos/as con la jefatura. Sin embargo, también existen conflictos dentro
de las relaciones interpersonales de los/las trabajadores/as que provocan un mal clima
laboral.

De acuerdo con la participacion en la toma de decisiones, la organizacion
informa y proporciona a sus empleados los medios de participacién, sin embargo, de
acuerdo con los resultados, solo a los trabajadores/as de empresas mandantes se les
considera en decisiones menores o0 respecto al puesto del trabajo.

Por otro lado, el desarrollo laboral y profesional, las oportunidades que la
organizacion ofrece a sus trabajadores/as para adquisicion de conocimientos son
escasas, y tampoco tienen la oportunidad de hacer carrera en estas empresas, no

permitiendo tener perspectiva laboral a largo plazo dentro de la organizacion.

Considerando el reconocimiento como acciones efectuadas por la organizacion
y los superiores para distinguir, felicitar, o agradecer el trabajo desempefiado y los
logros obtenidos por los trabajadores en el desempefio de sus actividades (Patlén,
2017). Los resultados exponen que en su mayoria los/las trabajadores/as de empresas
mandantes tienen estas acciones de reconocimiento, y, por otro lado, algunos
trabajadores/as de empresas contratistas. Como también existen quienes no otorgan

ninguna accion de reconocimiento.

Referente a la dimension de retroalimentacién, es el grado en que el/ la

trabajador/a recibe informacion de sus superiores y compafieros acerca de su
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desemperfio laboral (Patlan, 2017). De acuerdo con los resultados obtenidos, cada
empresa tiene sus propios criterios de evaluacion, y la mayoria realiza
retroalimentacién desde evaluaciones de desempefio, de esta manera se cumple el
proposito de evaluar la eficacia y la productividad del trabajo. Sin embargo, se sefialan
algunos casos como un acto prohibido debido a que se cuestionan los conocimientos
de los/las trabajadores/as desde quién supervisa considerando que estos deben saber

hacer su trabajo sin cuestion.

En cuanto a los resultados obtenidos en la dimensidn de apoyo organizacional,
cuando el o la trabajador/a se siente respaldado/a por la organizacion y sus superiores,
se refleja en las empresas mandantes y algunas empresas contratistas mayormente,
porque se valora al hacer de los/las trabajadores/as, sus aportes y contribuciones. Por
el contrario, hay que sefialar en algunas empresas la no existencia de escucha activa a

sus trabajadores/as, lo que no crea un clima de apoyo, comprension y confianza.

Considerando Aldaz y Eguia (2016), la segregacion laboral genérica surge
cuando existe una division desigual del empleo entre hombres y mujeres. Ademas, la
segregacion laboral por género es un aspecto relevante y perdurable en los mercados
de trabajo de todo el mundo y se trata de un factor importante de la situacion de
desventaja economica de las mujeres en comparacion a los hombres. De acuerdo con
los resultados obtenidos, dentro de las empresas mineras investigadas, se le entrega a
cada trabajador/a las mismas oportunidades independiente de su género. Las mujeres
gozan de un sueldo al mismo nivel que un vardn, lo que, no las pone en desventaja
economica. Sin embargo, los resultados de la investigacion expusieron que existe

vulneracion en el &mbito laboral y sexual en base al género femenino.

De acuerdo con Ifiigo (s.f.), en su investigacion plantea que la diversidad debe
estar presente en la organizacion, entendida como la capacidad para integrar a los
trabajadores/as en la toma de decisiones que garanticen el cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la compafiia, atendiendo a la mision, los valores, entre otros;
para esto se requiere una buena gestion desde la empresa. La inclusion, por otra parte,
debe tener un sentido de pertenencia a los/las trabajadores/as brindandole un valor a
los mismos. En otras palabras, la diversidad es necesaria para que se dé la inclusion y

ésta le brinda un sentido a la diversidad. Por lo que, los resultados del estudio arrojaron
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que los trabajadores/as asocian esta diversidad e inclusiébn como oportunidades a
personas con condiciones especiales. Exponen que todas las empresas del estudio
tienen presentes acciones de inclusion y diversidad, sin embargo, existen pocos casos
de trabajadores/as con condiciones especiales que se desenvuelven laboralmente
dentro de las mismas. Por otro lado, de acuerdo con lo investigado, los/as
trabajadores/as en reiteradas ocasiones mencionan que esta integracion a la toma de
decisiones y sentido de pertenencia se da mayormente en las empresas mandantes a
diferencia de las empresas contratistas, en esta Ultima los/las trabajadores/as solo

cumplen con el quehacer.
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Capitulo V: CONCLUSIONES

Este apartado incorpora los principales resultados, hallazgos y limitaciones del
estudio, haciendo referencia a los objetivos especificos propuestos por el mismo, a fin
de responder las preguntas de investigacion. Asimismo, se integran los aportes hacia
la disciplina de Trabajo Social, y, por ultimo, se plantean propuestas para nuevas
proyecciones investigativas en relacion con la percepcion de la calidad de vida laboral

de trabajadores/as ligados a empresas de la GMC.

Respecto al objetivo 1, pone en evidencia las dimensiones individuales de
los/as trabajadores/as, incluyendo las percepciones que constituyen el reconocimiento
de los aspectos individuales. Se destaca dentro de las siete dimensiones anteriormente
mencionadas en la investigacion, la estabilidad que brinda un buen ingreso econémico,
el sistema de turnos, la ocurrencia de rotacion de personal por consumo de sustancias
ilicitas, las condiciones de trabajo, el trabajo en equipo v/s individualidad,
trabajadores/as sobre la linea de mando con prohibicion a la sindicalizacion, y la doble

presencia en madres trabajadoras.

En la dimension de motivacion, la mayoria de los/as trabajadores/as estan en
su puesto de trabajo porque existe una vocacion por sobre la estabilidad econémica
que puedan tener. Sin embargo, la misma estabilidad se asocia a la satisfaccion de sus
necesidades, y les motiva para seguir desempefiando su trabajo como corresponde, y

seguir creciendo profesionalmente.

Respecto a la adquisicion de conocimientos, quienes presentan en su mayoria
la oportunidad de adquirir conocimientos y habilidades, son desde empresas
mandantes y desde empresas contratistas, donde la linea de mando se interese por
capacitar a los/las trabajadores/as de acuerdo con los intereses de la empresa mandante.
Sin embargo, existen empresas contratistas que no les brindan oportunidades a sus

trabajadores/as para el desarrollo de conocimientos.

De acuerdo con la productividad, se develan los turnos 1x1, 5x2 y una
excepcional de 8x6. En el primero de ellos, la mayor parte de los/las trabajadores/as

presentan una comodidad independiente de lo extenso que pueda ser. Por otro lado,
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comentan que la tasa de rotacion ocurre principalmente por encontrar a trabajadores/as
bajo el consumo de sustancias ilicitas, lo que es una falta grave. El segundo de ellos,
turno administrativo, se les brinda a los/as trabajadores/as un grado de libertad con las
tareas, con su exigencia correspondiente, en base a la demanda laboral que presenten.
A su vez, la Gltima modalidad se asocia a un grado de desgaste emocional y fisico,
debido a ladificultad de la jornada bisemanal, lo que es un impedimento al rendimiento

laboral de los/las trabajadores/as.

En relacion con las condiciones de trabajo, los/as trabajadores/as perciben la
calidad de vida laboral, como aquello que no depende de ellos/as sino de la empresa
en la que estan insertos. Debido a que, si el clima es un factor que afecta a las
condiciones de trabajo, cuenten con los protocolos necesarios para estos casos, y los
recursos desde la empresa para los/las trabajadores/as. De la misma manera, la
sobrecarga laboral que exista debido a que son turnos extensos, donde las condiciones

de trabajo deben ser considerables para un buen rendimiento.

En cuanto al trabajo en equipo, ocurre una division entre aquellos
trabajadores/as que si logran una comunién con su equipo de trabajo, desde la
confianzay la familiaridad: sin embargo, también existen malas précticas dentro de las
empresas, mayoritariamente contratistas, donde se visualizan preferencias e

individualismo laboral.

Acerca de las remuneraciones, todos los/las trabajadores/as reciben una buena
remuneracién, con sus respectivos beneficios, bonos, entre otros. Por el contrario,
quienes no forman parte de un sindicato, no consiguen alcanzar un sueldo como el/la
trabajador/a que si esta sindicalizado, debido a que gran parte de los bonos también
vienen de la sindicalizacién. Es menester mencionar, que quienes forman parte de una
linea de mando mayor, y desde Recursos Humanos, no pueden ser sindicalizados, por

transversalidad.

Por ultimo, la doble presencia, estaria mayormente relacionada a las
trabajadoras que cumplen un rol de madre, mencionando que ellas cuentan con unared
de apoyo, que es la familia, donde indican que, sin ésta, no podrian desempefiarse en
un trabajo donde se deba cumplir con un sistema de turnos. También mencionar, que

los/las trabajadores logran una conciliacion entre el sacrificio trabajo-familia
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organizando sus responsabilidades, y programacion de turnos (en relacion con
trabajadores/as solteros/as sin hijos/as y, quienes tienen una familia nuclear dan

hincapié a la importancia de los descansos).

Respecto al objetivo 2, pone en evidencia las dimensiones del entorno laboral
de trabajadores/as de acuerdo con las percepciones que le constituyen. Se destaca
dentro de las siete dimensiones anteriormente mencionadas en la investigacion, las
condiciones de trabajo, ya sea fisicas, quimicas, medioambientales, climéticas y de
higiene que afectan su entorno laboral. La prevencion de riesgos reflejada bajo
estandares y protocolos de seguridad. La autonomia y control de las tareas de los/as
trabajadores/as bajo la voluntad de la organizacién. La participacién en la toma de
decisiones desde la escucha activa. La existencia de un desarrollo laboral y profesional.
La retroalimentacion y el reconocimiento correspondiente a las tareas realizadas. La
valoracion a los/as trabajadores/as desde la organizacion, y las relaciones
interpersonales. Por Gltimo, se agrega un apartado de situaciones de acoso, diversidad

e inclusion.

En cuanto a las dimensiones del entorno laboral de los/as trabajadores/as es
importante precisar que mayormente el/la trabajador/a se rodea de diferentes
condiciones al realizar sus labores dentro o fuera de las faenas, como bien se menciono
anteriormente al trabajar de forma mixta en oficina y en terreno se encuentran
expuestos a todo tipo de riesgos y contaminacion, lo que mas se destaca para quienes
trabajan en altura (Caserones) son los extremos cambios climaticos que deben soportar

por las estaciones del afio, sintiendo una afectacion en sus labores.

Una situacién relevante, es el dinamismo que puede haber en cuanto a la
seguridad y la prevencion de riesgos, donde se ve claramente que las faenas cumplen
con protocolos especificos para el resguardo fisico de los trabajadores/as. Por otro
lado, dentro del entorno laboral se destaca el desarrollo profesional dentro y fuera de
la empresa, que los motiva a establecer metas propias de crecimiento personal y
profesional como se menciono recientemente dentro y fuera de la empresa, la busqueda
de ascender de puesto es una meta del trabajador y sobre todo del/la trabajador/a

minero.
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Las organizaciones para reconocer y retroalimentar el desempefio de sus
empleadores realizan evaluaciones, ya sean directas o indirectas, lo cual les ha
permitido incentivar y categorizar al trabajador/a en perfiles de trabajador/a con mejor

en seguridad.

Por ultimo, la diversidad e inclusion laboral cumple un papel fundamental en
el desempefio laboral, puesto que es un conjunto de valores, rasgos, habilidades y
competencias que conforman integralmente un mapa de perfiles profesionales
(Ifigo,s.f,p.109) y dentro de los perfiles profesionales que se entrevistaron, gran parte
de ellos menciona la importancia de ser escuchados y valorados por la organizacion,
sintiéndose que son un aporte para la empresa, apreciando sus capacidades para crecer

profesionalmente, y las jefaturas aceptan y valoran ideas nuevas para innovar.

Hallazgos

En cuanto a los principales hallazgos, se evidencia que las empresas han
reconocido que el sector minero es mayoritariamente masculino. Sin embargo, han ido
integrando nuevos principios de equidad e inclusion en la mineria, y el derecho que
tienen las mujeres a ejercer dentro del rubro minero, basandose en la norma chilena
Nch 3262-2012, la cual debe anteponer una légica de corresponsabilidad al interior de
las empresas y/u organizaciones hacia los que la integren, de manera que promuevan
un mayor compromiso con el desarrollo y bienestar. Considerando la experiencia de
dos trabajadoras de empresas contratistas, que en un principio se sintieron muy
cuestionadas en su labor, ya que se encontraban en un entorno machista que, con el
paso del tiempo, y los nuevos principios adquiridos por las empresas, logran ganarse

el respeto de sus trabajadores/as y validacién de sus conocimientos propios.

Dentro de todo el proceso de recoleccién de informacion, se consultd de forma
general a los y las trabajadoras y trabajadores sobre la presencia de un area social y de
bienestar para el trabajador en la organizacion y tomando en cuenta lo sefialado es que
ninguno contaba con la existencia de personal de Trabajador/a Social, denotando un

escas de la intervencién profesional en el ambito privado.
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Limitaciones del estudio

En primer lugar, la falta de estudios previos llevo a una constante busqueda de
informacién actualizada o enfocada en la percepcion de trabajadores de empresas
privadas, puesto que en mineria es escasa, hay estudios de otros paises que abordaban
la calidad de vida laboral de sus trabajadores en empresas privadas, basando su estudio
en el rol que cumplen las Ciencias Sociales en el Trabajo Social empresarial, abriendo

un camino a esa area de estudio.

Por otro lado, en la muestra se contemplaban dos trabajadores/as de la empresa
mandante Codelco, division EI Salvador, pero el acceso a estos/as es muy limitado,
dado que, en el transcurso de la investigacion, se averigud que quienes eran parte de
la empresa mandante, sélo tenian un cargo de gerencia y se intent6 contactar a través
de trabajadores de empresas contratistas, pero se vio dificultado debido a que no estan
en terreno. Asi como la dificultad de desplazarse hacia la localidad de El Salvador para

concretar las entrevistas de forma presencial y directa con los/as trabajadores/as.

También, el tiempo es un factor importante para la calidad de levantamiento
del estudio, desde que se inicia con el proyecto de investigacion, ya que problematizar
algin tema en especifico es complejo por la factibilidad. Asi como los tiempos para

correccion u apoyo del docente para ir revisando las observaciones.

Por altimo, la figura del Trabajador Social es carente en empresas ligadas a la
GMC en la region. Por lo que, entrevistar al profesional en las empresas hubiese sido
fundamental como base de esta investigacion, para conocer el trabajo que se realiza
dentro de las faenas mineras desde su vision e intervencién con los/as trabajadores/as

y en qué areas se les permite intervenir.

Proyeccion hacia futuras investigaciones

De acuerdo con lo investigado, y teniendo en cuenta que el objetivo de esta
investigacion sobre la percepcion de trabajadores/as que forman parte de una compafiia
minera de las ligadas a la GMC, son limitadas las investigaciones respecto a los/as
trabajadores/as mineros, ya que, se han mostrado siempre dentro de un estatus alto por
trabajar en mineria, y los beneficios que trae. Ahora bien, el area social es nula dentro
de la organizacion, ya que no existe un perfil del Trabajador Social en areas de gestion

de personas y sobre todo del Trabajo Social de Empresa, un término que, a raiz de las
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constantes investigaciones leidas, empieza a sonar fuerte con la necesidad de
visibilizar como una posibilidad, real y necesaria, que se abre para la profesion de
Trabajo Social. Por lo que abrir un nuevo escenario para el Trabajo Social, desde la
educacion, formar desde la universidad en aquellos aspectos especificos que requiere
la intervencidn profesional en el ambito privado. ¢Por qué la figura del Trabajador
Social no forma parte del ciclo vital de la relacion laboral? El Trabajador Social puede
ser parte de diferentes lineas de actividades de las empresas mineras, como en
programas para el/la trabajador/a y como bien se sefiala, aportando a satisfacer las
necesidades de los/las trabajadores/as y mejorar la calidad de vida laboral en el

transcurso del ejercicio de sus labores.

Ahorabien, de acuerdo con lo investigado, es que se podria proyectar en futuras
investigaciones la doble presencia, puesto que es un término que surgié de los
resultados, entre las trabajadoras femeninas, en su doble rol de madre y trabajadora,

siendo un tema para profundizar y vincular a las Ciencias Sociales.

En relacion con el Trabajo Social

Para lograr que la empresa sea socialmente responsable, ademas de cumplir sus
obligaciones legales vigentes, tiene que asumir, voluntariamente, en todos los rangos
de cargos, politicas y procedimientos, las preocupaciones sociales, laborales,
medioambientales y de respeto a los Derechos Humanos que surgen de la relacion y el
dialogo transparente con sus grupos de interés, comprometiéndose a las consecuencias
e impactos que derivan de sus acciones (Carrasco, 2009), (como se citd de Mesa,
2015).

Al respecto se puede sefialar que se reconoce que los trabajadores son algo mas
que un simple factor de la produccion, son seres humanos que tienen que alcanzar la
plenitud en todos los aspectos, y, por ello, es el Trabajador Social el profesional
adecuado para facilitar este proceso, porque conoce y puede proporcionar los medios
para lograr esta realizacién humana, en las areas que el/la trabajador/a se desempefie
y favorecer en la toma de conciencia de aquellos problemas humanos y sociales por

motivo de la relacién laboral.
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Dentro de los resultados obtenidos, se esclarecen las experiencias personales
sobre el desarrollo del trabajador/a en su vida laboral, asi como la influencia que puede
ocasionar el entorno en el que se desenvuelven, por lo que, se considera que el
Trabajador Social puede intervenir en el ciclo vital de la relacion laboral entre el
trabajador y el empleador en este caso ligado a la GMC, para establecer una relacién
de ayuda y acompafiamiento a las personas, familias en situacion de necesidad, siendo
agente de cambio, puesto que se puede promover el cambio social, la resolucion de
conflictos en la relaciones interpersonales entre los grupos de trabajo y fortalecer la

calidad de vida de los trabajadores en la organizacion.

Los/as trabajadores/as dentro de la vida laboral, tienen momentos donde es
necesaria el perfil del Trabajador Social, por ejemplo, cuando recién ingresan a la
empresa se puede realizar un acompafiamiento de adaptacion al puesto de trabajo, y
dentro de lo que expresaron los/as trabajadores/as es la carencia en la comunicacion
con las jefaturas y que solo existian intermediarios (de la misma area) para llegar a
éstos, asi como también en los casos en que se presentaron abusos, se demuestra la
importancia del rol de mediador que puede hacer el Trabajador Social y ser quien
acerque y dé solucién a conflictos entre trabajador y empleador, protegiendo la calidad

de vida laboral de los trabajadores y la integridad fisica y mental de éstos.

Finalmente, la Universidad, cumple con un papel fundamental en cuanto a esta
investigacion en aprender sobre realidades menos conocidas como la relacion entre
Trabajo Social y Empresa, por lo mismo, incluir formacion sobre el &mbito empresarial
y la aplicacién de las metodologias de intervencion a las caracteristicas especificas de
las relaciones laborales y asi expandir en diversos enfoques el Trabajo Social, como
ha sido desde sus origenes. Para que el Trabajo Social sea visible dentro de los equipos
de trabajo de empresas privadas, y logren conciliar las relaciones y aportar el

conocimiento de la accién social empresarial.
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ANEXOS

Anexo A: MALLA TEMATICA

CODIGO:
MALLA TEMATICA
Tesis:
Nombre (referencial): Edad:

Cargo o actividad:

Consentimiento informado (lectura o presentacion, firmay grabacion en audio)

1 Datos de aplicacion:
Entrevistadora/Apoyo:
Fecha: Lugar: Hora de inicio:

Hora de término: Duracién:
Modalidad:

Instrumento: Entrevista semiestructurada

O. General: Analizar la percepcion sobre la Calidad de Vida Laboral de
trabajadores/as de empresas ligadas a la Gran Mineria del Cobre de las provincias de
Copiap0 y Chafaral 2024.

O. Especifico 1: Describir aspectos individuales de trabajadores/as de empresas de
la GMC y contratistas de las provincias de Copiap6 y Chafaral 2024.

O. Especifico 2: Comparar las percepciones sobre el entorno laboral de
trabajadores/as de empresas de la GMC y contratistas de las provincias de Copiap6
y Chafaral 2024

OBJETIVOS TEMA SUBTEMA
ESPECIFICOS

O.E.1: Describir aspectos|Breve historia laboral en[Tiempo, tipo de contrato,
individuales dejla empresa actual tareas que realiza, estabilidad
trabajadores/as de empresas laboral, seguridad y control
de la GMC vy contratistas de de su puesto de trabajo.

las provincias de Copiap6 y

Chanfaral 2024.
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Motivacién

Motivacion puesto de trabajo,
aspiraciones personales e
influencia del trabajo, cual es
el objetivo de la eleccién de
Su trabajo.

Contenido y significado
del trabajo

Percepcion de realizar un
trabajo interesante, utilidad
del trabajo, posibilidad de
desarrollar conocimientos y
habilidades.

Bienestar en el trabajo

Experiencia en su ambiente
laboral, productividad,
jornada y horas extra, tasa de

rotacion, baja por
enfermedad.
Satisfaccion en el trabajolApreciacion sobre

condiciones de trabajo, carga
de trabajo, compensacion
laboral de acuerdo con la
expectativa, carga de trabajo,
percepcién de la
administracion, flexibilidad,
trabajo en equipo, existencia
de crecimiento profesional,
manejo de recursos.

Percepcion sobre
retribucién econémica

Salarios, bonos,
gratificaciones, aguinaldos y
beneficios adicionales
(educacion, salud, etc)-

Equilibrio o conciliacion
trabajo-familia

Demanda vy presiones
laborales, sacrificios trabajo-
familia, administracion de
tiempo y prioridades
personales del trabajador.

O.E 2: Comparar las
percepciones sobre el entorno
laboral de trabajadores/as de
empresas de la GMC vy
contratistas de las provincias
de Copiap6 y Chafiaral 2024.

Condiciones
medioambiente
trabajo

de

Entorno laboral.
Dimensiones del ambiente
(fisicos, quimicos,

bioldgicos, tecnoldgicos, de
Seguridad, etc) constituyen
limitaciones y ventajas del
puesto para el desempefio
laboral.

Condiciones de trabajo.

Prevencién de riesgos Y
salud laboral

Seguridad en el trabajo

Percepcion sobre el manejo
de la prevencion, protecciony
eliminacion de riesgos que
pongan en peligro 14

integridad fisica.
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Prevencion de accidentes y
respuesta frente a
emergencias.

Factores organizacionales de
la empresa que facilitan y

que atentan contra el
bienestar fisico, mental v,
social.
Autonomia y control deliGrado de libertad para
trabajo organizar 'y realizar su
trabajo.

Decidir respecto al orden,
velocidad, métodos.
Momentos de trabajo y de
descanso (ritmo, pausas Y
vacaciones).

Participacion en la toma
de decisiones

La empresa informa vy
proporciona la participacion
en la toma de decisiones para|

el  desarrollo de  sus
actividades.
Desarrollo  laboral  y[Percepcion sobre
profesional oportunidades de aprender y

desarrollar nuevas
habilidades y conocimientos.
Con posibilidad de ascender
de puesto, y hacer carrera.

Retroalimentacion

Momentos en que recibe
informacion, sugerencias
sobre el desempefio de su
trabajo  (productividad 'y
eficiencia).

Reconocimiento

Acciones para distinguir,
felicitar o agradecer el
trabajo y logros obtenidos
por el desempefio de sus
actividades.

Apoyo organizacional

Percepcion acerca de si la
empresa valora sus aportes |
contribucion, desarrollo
laboral, si escucha sus
problematicas.

Relaciones
interpersonales

Comunicacion libre y abierta

con sus superiores,
compafieros 'y  personas
vinculadas a la empresa.

(vinculos de confianza v,

apoyo).
Situaciones de acoso (sexual,

laboral, etc).
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Sintesis Opinién libre sobre Calidad
de Vida Laboral en su

empresa.
Caracteristicas sociodemogréficas:
Género: Edad:
Escolaridad:
Profesion u oficio: Empresa:
Cargo:
Jornada laboral (turnos):
Antigliedad en la empresa y cargo:
Ciudad de trabajo:
Ciudad de residencia (descanso/familia):
Desplazamiento: Participacion Sindical:
Otros:
Antecedentes sociodemograficos empresa, cargo, profesion, actividad,
de donde es, residencia de la familia,
educacion, turnos, vivienda 'y
desplazamiento, participacion
sindical, antigiiedad en la empresa y
en el cargo, informacion general, otros

Anexo B: PAUTA DE ENTREVISTA

Proyecto de investigacion: La percepcion de la calidad de vida laboral de
trabajadores/as de empresas ligadas a la gran mineria del cobre, provincias de Copiap6
y Chafaral, 2024.

Nombre del entrevistador: Loreto GOmez Martinez y Rocio Mandiola Silva.

Objetivos de la investigacion:
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Objetivo general: Analizar la percepcion sobre la calidad de vida laboral de
trabajadores/as de empresas ligadas a la Gran Mineria del Cobre de las provincias de

Copiap6 y Chafaral 2024.

Obijetivo especificos:
1. Describir aspectos individuales de trabajadores/as de empresas de la GMC y
contratistas de las provincias de Copiapd y Chanaral 2024.
2. Comparar las percepciones sobre el entorno laboral de trabajadores/as de
empresas de la GMC y contratistas de las provincias de Copiap6 y Chafaral
2024.

Entrevista semiestructurada

Consideraciones previas: Firma del acta de consentimiento informado por

trabajadores/as.

. Aspectos individuales

Motivacion.
Significado del trabajo.
Bienestar laboral.
Satisfaccion laboral.

Retribucidn econ6mica.

mmooOo w >

Conciliacion trabajo- familia.

1. Aspectos del entorno laboral

Condiciones laborales.
Prevencion y salud laboral.

Autonomia y control laboral.

o w >

Participacion en la toma de decisiones.
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Desarrollo laboral.
Retroalimentacion.

Reconocimiento.

I o m.m

Apoyo organizacional.

Relaciones interpersonales.

Anexo C: PROTOCOLO ETICO

I. ANTECEDENTES

Titulo del proyecto de Investigacion: La percepcion de la Calidad de Vida Laboral de

trabajadores/as de empresas ligadas a la Gran Mineria del Cobre, Provincias de

Copiapo y Chanaral, 2024.

Equipo de investigacion o intervencion:

Rol Nombre | Rut Institucié

n

Correo

Investigado [ Rocio [ 20.58X.XX | Universid
rla Mandio [ X-X ad de

responsable | laS. Atacama

rocio.mandiola.20@alumnos.u

da.cl

Investigado | Loreto | 19.35X.XX | Universid
rla Gomez | X-X ad de
responsable | M. Atacama

loreto.gomez.14@alumnos.ud

a.cl
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Tutor/a Cristina [ 8.80X. XXX | Universid | cristina.gonzalez@uda.cl
Gonzale [ -X ad de

Y4 Atacama

II.  PROPOSITOS Y JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Objetivo general

Analizar la percepcion sobre la calidad de vida laboral de trabajadores/as de
empresas ligadas a la Gran Mineria del Cobre de las provincias de Copiapd y Chafiaral
2024.

Objetivos especificos:

1. Describir aspectos individuales de trabajadores/as de empresas de la

GMC y contratistas de las provincias de Copiap6 y Chafiaral 2024.

2. Comparar las percepciones sobre el entorno laboral de trabajadores/as
de empresas de la GMC vy contratistas de las provincias de Copiapé y Chafiaral
2024.

RESUMEN DE LA INVESTIGACION:

Las empresas de la Gran Mineria del Cobre [GMC] son reconocidas por
fomentar el crecimiento econémico del pais, obteniendo una alta tasa de dotacion de
empleos, no solo con una buena remuneracién, sino que también con altos estandares
de seguridad y beneficios para sus trabajadores y trabajadoras. El presente estudio
busca analizar la percepcion de trabajadores/as de las diferentes empresas ligadas a la
GMC en las provincias de Copiap6 y Chafaral, sobre la calidad de vida laboral [CVL],

en su dimension individual y del entorno laboral. Esta investigacion tiene un
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paradigma interpretativo con enfoque cualitativo y es de caracter descriptivo,
participaron diez trabajadores entre hombres y mujeres de empresas mandantes y
contratistas. Las principales conclusiones del estudio hacen referencia a las
condiciones, beneficios y responsabilidades que tienen las empresas mineras con
los/las trabajadores/as para satisfacer el entorno laboral e individual acorde a las
necesidades, donde se realiza un contraste entre las empresas y la calidad que entregan
a sus trabajadores/as, de manera que, se hace referencia a la importancia de intervenir

desde el Trabajo Social y Ciencias Sociales.

FUNDAMENTACION CIENTIFICA:

La investigacion tiene su sustento en la Teoria de los dos factores de
Herzberg, 1959. Esto explica que la satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo estan
influidas por dos conjuntos de factores: los factores de higiene y los motivadores. Los
primeros conocidos como las condiciones externas al sujeto, y los motivadores como

aquellos factores del entorno que influyen en el sujeto.

Para esta investigacion se identificaron las siguientes dimensiones extrinsecas:
condiciones y medioambiente de trabajo, prevencion de riesgo y salud laboral,
autonomia y control del trabajo, participacion en la toma de decisiones, desarrollo
laboral y profesional, reconocimiento laboral, retroalimentacion laboral, y apoyo
organizacional. A su vez, en las dimensiones intrinsecas se distingue: relaciones
interpersonales, estabilidad laboral, contenido y significado del trabajo, percepcion

sobre la retribucidén econdmica, equilibrio o conciliacion trabajo-familia.
De esta manera, exponer las diferentes percepciones de los/las trabajadores/as,

y el alcance de la satisfaccién de necesidades que pudo percibir el/ la trabajador/a

respecto a las dimensiones que puedan estar influyendo

Il. METODOLOGIA

Estrategia de muestreo
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El proyecto de investigacidn, tomara muestra de las empresas ligadas a la Gran
Mineria del Cobre (GMC) de las provincias de Copiap6 y Chafaral, especificamente
trabajadores/as de las siguientes empresas: empresa minera Codelco, empresa minera

Caserones y empresa minera Candelaria.

La muestra se constituye de 10 trabajadores/as ligados a la GMC, debido a las
dificultades presentadas a lo largo de la investigacion. Estos son 4 correspondientes a
empresas mandantes; Minera Lundin Mining, Minera Caserones y Minera Codelco,
division Salvador, y 6 correspondientes a empresas contratistas dentro de las empresas
anteriormente mencionadas. La muestra es con equidad de género, y pretende
investigar la percepcion de la calidad de vida laboral de trabajadores y trabajadoras de
diferentes areas de la gran mineria, dentro de las posibles unidades, personas que

trabajen dentro de mina, en area maquinaria, de prevencion, entre otros.

La investigacion tendrd un tipo de muestra por conveniencia, aquella que
supone un procedimiento de seleccién orientado por las caracteristicas de la
investigacion, teniendo presente ciertos criterios de investigacion, junto al muestreo
por bola de nieve o en cadena, técnica de seleccidn de bola de nieve es elegida por
proporcionar formas de contacto con poblaciones o grupos caracterizadas como
dificilmente accesibles o conocidas, en este tipo de muestreo los participantes de una

investigacion reclutan a otros informantes potenciales.

Estrategia de reclutamiento

El reclutamiento se realizé respetando la voluntariedad de los participantes. Se
siguio el siguiente procedimiento: Se accedid a las personas a través de cercanos y
conocidos a las investigadoras, puesto que es nuestra referencia de conexion con los/as
trabajadores/as quienes ejercen su trabajo en las empresas requeridas y en cada
instancia de contacto de forma online (WhatsApp) se informo abiertamente a los/as
trabajadores/as sobre la investigacion a realizar para que al momento de tomar la
decision de participar lo hagan por ese medio mas privado, resguardando su identidad

y voluntariedad de participar.
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Posterior a contactar a quienes eran mas cercanos, se prioriza la voluntariedad
al reclutar entre conocidos, en donde se asegurd que la voluntariedad sea respetada al
reclutar entre conocidos, evitando cualquier tipo de influencia de terceros para que

los/as trabajadores/as participen en el estudio.

Compensacion:
No se ofrecera ninguna compensacion a los participantes para evitar influencias
indebidas

y asegurar que su participacion sea completamente voluntaria y desinteresada.

Confidencialidad:

La confidencialidad fue una prioridad en todas las etapas del estudio,
especialmente durante el proceso de reclutamiento, para garantizar la confidencialidad:
los datos personales y cualquier informacidn identificable de los participantes fueron
protegidos y solo accesibles para el equipo de investigacion, se utilizaron codigos o
pseudonimos para identificar a los participantes en las transcripciones y en el analisis
de datos, la confidencialidad se asegura al involucrar a terceros en el reclutamiento, y

se tomaron precauciones para mantener la privacidad de los participantes.

Estas medidas aseguran que los derechos y la privacidad de los participantes
sean respetados en todo momento, conforme a las directrices éticas establecidas en la
investigacion académica.

Seleccion

En cuanto a la al perfil de las personas participantes y los criterios de inclusion seran:

e Hombres y mujeres trabajadores/as en areas de exterior e interior mina.
e Hombres de 18 a 65 afios de edad.
e Mujeres de 18 a 60 afios de edad.

e Contar con 3 meses de antigtiedad en la empresa
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e Personas que estén bajo un contrato por empresa mandante o

contratista.

Estos criterios aseguran que los/as participantes trabajen en empresas ligadas a
la GMC y cuenten con experiencia necesaria para proporcionar informacion sobre la
percepcion que de la calidad de vida laboral que le entregan las empresas mineras. La
justificacion para estos criterios se basa en la necesidad de obtener perspectivas

informadas y diversas sobre el tema de estudio

Los y las participantes obedecieron objetivos propiamente investigativos, ya
que para esa es la muestra y seleccion, no se recurrira a informacion privada de los/as
participantes, puesto que ellos voluntariamente acceden a participar entregando su

informacion personal.

Discriminacion

No se aplicaron criterios discriminatorios en la seleccion de las personas

entrevistadas.

Situacion Legal

Se evalu6é la situacion legal de los/as participantes para garantizar la
confidencialidad y proteger sus derechos y asegurar que todos los/as participantes
estén legalmente autorizados para participar en la investigacion y que no haya riesgos
legales asociados con

su participacion.
Criterios Investigativos
La seleccion de los participantes se alineara estrictamente con los objetivos

investigativos del estudio. Se evitara la inclusion de factores externos no relevantes

que puedan sesgar los resultados o afectar la validez del estudio. La seleccion se basara
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Unicamente en la relevancia y adecuacion del perfil de los/as participantes para

abordar las preguntas de investigacion planteadas.

Informacion Privada

No se utilizé informacion privada, como fichas sociales, en la seleccion de
los/as participantes, se basé Unicamente en la informacion proporcionada
voluntariamente por las personas entrevistadas, garantizando el respeto a su privacidad

y confidencialidad.

Instrumentos

Entrevistas Semiestructuradas:

Se realizaron entrevistas semiestructuradas como el principal instrumento de
recoleccidn de datos. Estas entrevistas permitieron una exploracion de las experiencias
y percepciones de los/as participantes sobre la calidad de vida laboral. La malla
tematica y pauta de entrevista fue desarrollada especificamente para este estudio, con

temas y subtemas para abordar las dimensiones de la investigacion.

Proceso de recoleccion de informacién

El proceso de recoleccion respeta el bienestar de los y las participantes, la
voluntariedad y la confidencialidad, por lo que se contactaron de forma privada y
ajustdndose a los tiempos de las personas entrevistadas. Las entrevistas
semiestructuradas fueron realizadas de forma individual, cada estudiante realizd
entrevistas por separado. En un principio se contactaron a personas dentro de
amistades y conocidos que formaran parte de empresas de la GMC ya mencionadas,
que luego se fue dando una especie de bola de nieve, donde los mismos trabajadores/as
enlazaban con otros para que fueran entrevistados, al tener los contactos se organizaba

la entrevista dependiendo del tiempo de la persona, muchos al momento de trabajar
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disponian de tiempo para realizar la entrevista, por eso algunas se desarrollaron de

manera online y otras presenciales.

Por temas de tiempo de algunos entrevistados, es que los consentimientos se
enviaron previamente y los enviaron firmados de forma voluntaria para participar en
la entrevista, en los casos que fueron de forma presencial, se les hizo leer previo al
comienzo y grabacion de la entrevista, por ultimo la entrevista se registro a traves de
un celular en su funcién de grabadora de audio para respaldo de las investigadoras.

Al ser parte de este estudio, a los/as informantes se les menciond que no estan
obligados a responder alguna pregunta o tema que les incomodara, y dentro de las
aplicaciones de la entrevista ninguno de los informantes presentd inconvenientes con
responder se les dio su espacio y tiempo para responder las preguntas a pesar de que
varias de las entrevistas fueron online, la calidad de la conexion no presentd problemas
por ninguna de las partes, y no surgieron situaciones desfavorables que interrumpiera

la entrevista.

Las investigadoras, estuvieron capacitadas para responder preguntas
relacionadas a la investigacion y al proceso de este, quienes son las ejecutoras de la
malla temética para realizar la entrevista, seran quienes les haran las entrevistas, para

luego transcribir la grabacion posterior a la entrevista.

Proceso de andlisis de la informacion recolectada

El proceso de analisis de la informacion sera el andlisis de contenido: Segun
Gehring et al., (2014): “El analisis de contenido es uno de los procedimientos mas
frecuentes en las investigaciones cualitativas (...), busca resultados a través de un
procedimiento circular de interpretacion de textos (...) tipologizacion del material

encontrado, y la estructuracion del contenido a través de categorias” (p.51).
El analisis de los datos se va gestando desde el inicio de la investigacion tras

la revision de diferentes elementos tedricos, investigaciones y estudios. Dando paso al

andlisis e interpretacion de la informacion, ideas y valoraciones que se obtendran
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desde el propio discurso de los trabajadores y trabajadoras, permitiendo desarrollar
categorias, temas y subtemas que dan cuenta de los hallazgos, resultados y
conclusiones del estudio, recogiendo el punto de vista de los protagonistas, que dan

cuenta de sus experiencias respecto a su calidad de vida laboral.

El proceso de analisis fue realizado por las investigadoras, por lo que no tendré
un proceso de intervencion de personas ajenas al equipo, y se procederd a identificar a
los sujetos con la utilizacion de codigos para revisiones de tutores encargados y entrega
de resultados de la investigacion, para resguardar el anonimato de los sujetos para no

vinculacion de datos personales.

Participacion Externa y Confidencialidad

El andlisis sera realizado por el equipo de investigadores sin intervencion de
personas ajenas al equipo. En caso de requerir colaboracion externa, se establecera
un acuerdo de confidencialidad para garantizar que cualquier persona involucrada

respete y proteja la privacidad de los datos de los participantes.

Anonimizacion de Datos

Se garantiza la anonimizacion de datos, utilizando c6digos o seudénimos para
los/as participantes. Los datos identificatorios se separardn de la informacién
recopilada, asegurando la imposibilidad de vincular la informacion con los
participantes. Este proceso se implementard desde las primeras etapas del analisis,
asegurando que la confidencialidad comprometida con los participantes se mantenga

en todo momento.

Este enfoque sistematico y detallado asegurara la integridad y validez del
analisis, proporcionando una base sélida para las conclusiones del estudio y
garantizando el cumplimiento de las consideraciones éticas y metodologicas

establecidas.

1. FECHAS ESTIMADAS
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Fecha de inicio del proyecto: Agosto 2023
Duracion estimada del proyecto: 8 Meses.

Fecha de inicio del reclutamiento de las personas: Marzo 2024

I11.- ASPECTOS ETICOS

a. Relacion costo - beneficio

1. ¢La investigacion considerada en este estudio es invasiva y/o puede
potencialmente causar algun grado de malestar o estres fisico, psicoldgico o de

otro tipo a las personas?

o Sl
e NO

En la evaluacion de la relacion costo- beneficio y las estrategias de mitigacion
para la evaluacion propuesta, la investigacion cuenta con un adecuado analisis de los
riesgos, con sus respectivas herramientas y procedimientos rigurosos para el rescate
de la informacion necesaria, sin llegar a ser invasiva, lo cual reduce la probabilidad de
ocasionar malestares fisicos, psicolégicos o de otra indole a los/las participantes. Para
estos aspectos, se considera el consentimiento informado como herramienta que
resguarda la integridad de los/las participantes, debido a que esta informa de manera
concisa el proceso investigativo, precisa los riesgos y beneficios asociados a la
participacion de la investigacion y contempla los posibles malestares dentro de la
misma, sin embargo se despliegan medidas de seguridad hacia los/las investigados/as

a través de un monitoreo continuo.

2. ¢La investigacion considerada en este estudio beneficiara directa o

indirectamente a las personas?

e Si

o No
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La investigacién proporciona tanto beneficios directos como indirectos dentro
del estudio. En primer lugar, beneficia directamente a la carrera de Trabajo Social de
la Universidad de Atacama, debido a que es una investigacion poco indagada en
nuestra casa de estudio, lo que proporciona una comprension a mayor profundidad de
las perspectivas sobre calidad de vida laboral de trabajadores/as ligadas a la gran
mineria del cobre, contribuyendo a futuras investigaciones desde las Ciencias

Sociales.

Por otro lado, se beneficia indirectamente a los/las participantes debido a que
la investigacion hard un contraste de experiencias, donde se visualiza la vulneracién y
la aptitud de la calidad de vida que tiene los/as trabajadores/as dentro de las empresas
ligadas a la gran mineria y asi, exista un respaldo desde las Ciencias Sociales de
aquellos aspectos a trabajar en ambitos privados, que aseguren la calidad de vida de

los/las trabajadores/as.

b. Aspectos asociados a la seleccion de las personas de la investigacion.

La manera de reclutamiento de personas se realizo a través de bola de nieve,
donde los primeros contactos fueron pasando la voz, y se concretaron los/las
participantes. Se inicié el mes de Febrero del afio 2024, para proceder a realizar las

entrevistas semiestructuradas durante el primer semestre del 2024.

1. ¢El disefio del estudio considera la inclusién de individuos vulnerables para la
investigacion?

o Sl

[ ] NO

El disefio del estudio no considera la participacion de grupos especificamente
vulnerables, como menores de edad, personas en situacion de discapacidad severa o
aquellas en condiciones de riesgo extremo en la investigacion, mas bien contempla un
enfoque de género donde son los/las trabajadores/as ligados a empresas de la gran

mineria del cobre los/las participantes capaces de acceder de manera voluntaria, debido
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a que estos pueden proporcionar autbnomamente un consentimiento informado y son

el foco de investigacion.

c. Aspectos asociados al uso de datos personales de las personas en la
investigacion.
¢El disefio de la investigacion especifica el destino de los datos personales y asegura

confidencialidad?

e Si
o NO

Si, debido a que toda informacion es utilizada sélo para fines académicos y de
investigacion. La cadena de custodia y las restricciones de su uso, es el proceso de
respaldo de la informacion, donde, en primer lugar, este se sube a la nube, se mantiene
la confidencialidad de los datos a través de cddigos establecidos para su analisis y s6lo
los investigadores son quienes pueden acceder a esta informacion, bajo la

responsabilidad de la dupla que lleva a cabo la investigacion.

d. Aspectos asociados a la voluntariedad en la participacion de las personas en la

investigacion.

En caso de aplicar encuestas, entrevistas u otras técnicas de levantamiento de
informacién a personas menores de 18 afios, ¢se realizaran bajo consentimiento
informado (de adultos responsables) mas asentimiento informado de los nifios/as y/o

jovenes?

¢El disefio de la investigacion especifica el destino de los datos personales y asegura

confidencialidad?

o SI
e NO
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La investigacion no contempla entrevistas de levantamiento de informacion a
personas menores de 18 afos, por ende, no se realiza un asentimiento informado,
debido a que uno de los criterios de inclusion de la investigacion no permite que
personas de 18 afos sean parte de esta ya que el foco es a trabajadores/as entre los 20
y 65 afios de edad que cuenten con un titulo profesional o técnico. Sin embargo, el

disefio de investigacion si asegura la confidencialidad de los datos recolectados.

e. Aspectos asociados al trato brindado a las personas de la investigacion.

Si esta investigacion considera pueblos originarios, indique las acciones

especificas que utilizara para.

e NO APLICA

o Sl (Especifique si su respuesta es SI). Explique qué estrategias en particular y
cdmo seran.

o NO

De marcar si, se revisa si el IR aplica los requerimientos establecidos en la Ley
indigena N° 19253, de 2014, que establece normas sobre proteccion, fomento y

desarrollo de los pueblos indigenas.

f. Otras consideraciones éticas.
¢Existen otras consideraciones éticas que deban ser evaluadas? Ej. Asociadas a

repercusiones psicosociales.

o SlI
e NO

La investigacion no considera otras cuestiones éticas que deban ser evaluadas
y tampoco tiene alguna repercusion negativa en los/las participantes debido a que en
el transcurso de la investigacion se respeta a los sujetos inscritos durante todo el
proceso. Se recalca la importancia del monitoreo continuo para velar por los intereses
de los/las participantes, para evitar repercusiones psicosociales en base a los temas

tratados en la investigacion.
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Anexo D: CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN
PROYECTO DE INVESTIGACION EN TRABAJO SOCIAL

Estimada/o participante, somos Loreto Gomez y Rocio Mandiola, estudiantes
del nivel 501 de la carrera de Trabajo Social, Universidad de Atacama. Actualmente
nos encontramos llevando a cabo una Investigacion en Trabajo Social, el cual tiene
como objetivo: Analizar la percepcién sobre la Calidad de Vida Laboral de
trabajadores/as de las empresas ligadas a la Gran Mineria del Cobre [GMC] de las

provincias de Copiap06 y Chafaral 2024.

Ha sido invitado a colaborar en este estudio. A continuacion, se entrega la
informacidn necesaria para tomar la decision de participar voluntariamente. Utilice el
tiempo que desee para estudiar el contenido de este documento antes de decidir si va

a participar del mismo.

Si usted accede a estar en este estudio, su participacion consistira en mantener
una entrevista cualitativa semiestructurada o conversacion sobre el tema, por espacio
de minimo 30 minutos, a efectuar en una fecha de comdn acuerdo durante el mes
Mayo. En el estudio se entrevistara a 6 trabajadores y trabajadoras que formen parte
de empresas de la Gran Mineria del Cobre y 6 trabajadoras y trabajadores de empresas

contratistas que presten servicio a la GMC.

Al ser parte en este estudio, usted puede estar expuesto a los siguientes riesgos:
es probable que algunos temas incluidos en la entrevista le generen incomodidad o
quizas sienta que se incluyen aspectos sobre los que no esté dispuesta/o a conversar.
En este sentido, debe tener presente que no esta obligado/a responder y que puede

indicarlo a la persona que le entrevistara, sin que ello genere dafio o perjuicio.
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Si usted acepta participar en este estudio, tiene derecho a abandonar su

participacién en cualquier momento, sin temor a ser penalizada/o de alguna manera.

Usted no se beneficiard directamente por participar en este estudio. Sin
embargo, su aporte contribuira a que se sepa mas sobre la percepcion que tienen los
trabajadores y trabajadoras, respecto a la Calidad de Vida Laboral relacionada con las
empresas en que se desempefian. La participacion en este estudio no conlleva costo
para usted, y tampoco serd compensado econdmicamente ni recibird beneficios

materiales por ello.

La participacion en este estudio es completamente anonima y el equipo de
investigacion mantendra la confidencialidad en todos los documentos, copia en audio
y transcripcion de la entrevista, que sélo estaran disponibles para revision de la

Docente guia de tesis de Trabajo Social, Universidad de Atacama.

Si lo estima conveniente, podra acceder a un informe ejecutivo o sintesis de
resultados, que puede solicitar indicando la via para ello (Ej.: correo electrénico u

otro).

El estudio se realiza con fines académicos y eventualmente sus resultados o
andlisis pueden ser tomados de base para publicaciones en revistas cientificas o en

eventos académicos, destinados a difundir o comunicar informes de investigacion.

Si usted tiene preguntas sobre su participacion en este estudio puede
comunicarse con Loreto Gomez Martinez y Rocio Mandiola Silva, estudiantes de

Trabajo Social, al correo electronico loreto.gomez.14@alumnos.uda.cl y a

rocio.mandiola.20@alumnos.uda.cl. Adicionalmente, puede consultar a la Prof. guia

de tesis, Dra. Maria Cristina Gonzalez Campos, académica del Depto. de Trabajo
Social, de la  Universidad de Atacama, su correo electrénico

es: cristina.gonzalez@uda.cl

Si usted tiene preguntas sobre sus derechos como participante o quisiera
reportar algin problema relacionado a la investigacién puede comunicarse con la

Docente guia, responsable de la investigacion: la Prof. Maria Cristina Gonzalez, y el
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correo antes mencionado, académica del Depto. de Trabajo Social - Facultad de

Ciencias Juridicas y Sociales, Universidad de Atacama.

ACTA CONSENTIMIENTO INFORMADO - 2024

Yo acepto

participar voluntaria y anénimamente en entrevista cuyo objetivo es: Analizar la
percepcion sobre la Calidad de Vida Laboral de trabajadores/as de empresas ligadas a
la Gran Mineria del Cobre de las provincias de Copiap6 y Chafaral 2024, la que sera
aplicada por Loreto Gomez Martinez y Rocio Mandiola Silva, estudiantes de la
asignatura Investigacion en Trabajo Social, a cargo de la Docente guia M. Cristina
Gonzélez, de la carrera de Trabajo Social, Fac. de Ciencias Juridicas y Sociales,

Universidad de Atacama.

Declaro haber sido informado/a de los objetivos y procedimientos del estudio
y del tipo de participacion. En relacion con ello, acepto participar en la entrevista sobre
“Percepcion sobre la Calidad de Vida Laboral de trabajadores/as de empresas

ligadas a la Gran Mineria del Cobre de las provincias de Copiapo y Charnaral”.

Declaro haber sido informado/a que mi participacion no involucra dafio o peligro para
mi salud fisica 0 mental, que es voluntaria y que puedo negarme a participar o dejar

de participar en cualquier momento sin dar explicaciones o recibir sancion alguna.

Declaro y acepto ser grabado por via de audio, para resguardo de la informacién, la
cual tendra una cadena de custodia, para su seguridad y privacidad de la informacién

entregada. Declaro saber que la informacion entregada sera confidencial y anénima.

Entiendo que la informacion sera analizada por las investigadoras en dupla y que no
se podran identificar las respuestas y opiniones de cada persona entrevistada. La
informacion que se obtenga sera guardada por la profesora guia de tesis M. Cristina

Gonzélez y sera utilizada sélo para este estudio.

Este documento se firma en dos ejemplares, quedando uno en poder de cada

una de las partes.

Nombre del entrevistado: Firma:
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Nombre del entrevistador: Firma:

Anexo E: DECLARACION DE ORIGINALIDAD

TITULO DEL TRABAJO QUE SE PRESENTA: Percepcion sobre la Calidad
de Vida Laboral de trabajadores/as de empresas ligadas a la Gran Mineria del
Cobre de las provincias de Copiapé y Chanaral 2024

Por medio de la presente, las autoras: Loreto Gomez Martinez y Rocio Mandiola
Silva, Rut N° 19.352.956-9 y Rut N°20.587.024-5 certificamos que, del articulo
presentado para la titulacion de la carrera de Trabajo social, somos las autoras
originales, ya que sus contenidos son producto de nuestra directa contribucion

intelectual.

Todos los datos y referencias a textos, investigaciones, libros, revistas, tesis, entre
otros, ya publicados, estan debidamente referenciados y citados, identificados con
su respectivo crédito e incluido en las notas bibliograficas y en las citas que se

destacan como tal.

Ademas, declaramos que este articulo no lo hemos presentado a otra entidad puesto
que se espera que esta obtenga su respectiva evaluacion y, posterior posible

publicacion en los repositorios de la Universidad de Atacama.

En caso de que la tesis “Percepcion sobre la Calidad de Vida Laboral de
trabajadores/as de empresas ligadas a la Gran Mineria del Cobre de las provincias
de Copiapé y Chanaral 2024”, sea aprobado para su publicacion, como autoras y
propietarias de los derechos de autor autorizamos de manera ilimitada en el tiempo
a la Universidad de Atacama, para que incluya dicho texto en la biblioteca digital
y de forma impresa, para que pueda reproducirlo, distribuirlo por Internet en texto

completo o cualquier para uso de otros estudiantes.
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Para constancia de lo anteriormente expuesto, se firma esta declaracion el 07, del

mes de Julio, del afio 2024, en Ciudad de Copiapd, Chile.

Loreto Makarena Gomez Martinez

Loreto.gomez14@alumnos.uda.cl

Trabajo Social, Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales, Universidad de
Atacama, Chile.

Rocio Alejandra Mandiola Silva

Rocio.mandiola.20@alumnos.uda.cl

Trabajo Social, Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales, Universidad de

Atacama, Chile.

Anexo F: AUTORIZACION DE PUBLICACION EN REPOSITORIO
ACADEMICO.

Tipo de material: Tesis

Trabajo de graduacion Tesis Documento

Carrera/Programa/Depto. Académico: Trabajo Social/ Departamento de Trabajo
Social

Autoras: Loreto Gdmez y Rocio Mandiola

Titulo de la tesis: Percepcion sobre la Calidad de Vida Laboral de trabajadores/as
de empresas ligadas a la Gran Mineria del Cobre de las provincias de Copiapé y
Chanaral 2024.

Director/a de la tesis/trabajo: Maria Cristina Gonzélez

Fecha de defensa de la tesis/trabajo:

Fecha de entrega de version impresa y digital en la Biblioteca:

Por la presente autorizamos a la Biblioteca de la Universidad de Atacama a poner
a disposicion del publico la tesis de pregrado descrita en el presente documento, al
solo fin de divulgacion de la producciédn cientifica de esta Universidad. La tesis
sera de consulta libre y gratuita en el Repositorio Institucional Impreso de la

Biblioteca y, a través de internet, en el Repositorio Institucional Digital y en todos
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aquellos repositorios digitales en los que participe la Universidad. Esta
autorizacion no implica la renuncia a la posibilidad del suscripto/a de publicar total
o parcialmente el material divulgado en el Repositorio Institucional en cualquier
medio que considere oportuno.

Declaro que la tesis/trabajo es original e integramente de nuestra autoria, que no
contiene elemento alguno que infrinja derecho de cualquier naturaleza sobre otras
obras o vulnere normas de confidencialidad, y que ningin procedimiento,
instruccion o formula contenido en la obra causara dafio o perjuicio a terceros. A
este respecto, me comprometo a mantener indemne a la Universidad de Atacama

frente a terceros con motivo de acciones.

Anexo G : AUTORIZACION DE USO DE DATOS Y PUBLICACION.

Por medio del presente documento:

1. Se autoriza a la Universidad de Atacama a compartir, en calidad de responsable,
a realizar tratamiento de la informacion personal entregada (entendido este como
recoleccién, intercambio, actualizacibn  procesamiento,  reproduccion,
compilacién, almacenamiento, uso, sistematizacién y organizacion de datos
personales, todos ellos de forma parcial o total) conforme a la Politica de

Privacidad.

2. Se entiende que la informacion sera utilizada, directamente para las y los
estudiantes de Trabajo social, con el finde ayudar en la realizacién de posteriores

trabajos o tesis.

3. Se autoriza la circulacion y la transferencia de datos, sin limitacién en cuanto al
pais de
destino, Unicamente cuando sea necesario para dar cumplimiento a lo establecido

en el

112



presente documento.

4. Cuando aplique, autoriza, en calidad de representante legal el tratamiento de sus
datos personales, para lo cual certifica que consultdé su opinién y obtuvo su

aprobacion previa a la entrega de los datos.

5.- Se autoriza a incorporar y difundir la tesis de pregrado en el Portal de Libros
Electronicos de la Universidad de Atacama - http://www.biblioteca.uda.cl/

6. Cuando aplique, autoriza a entregar la informacidn para el cumplimiento de la

ley.

Para constancia de lo anterior, se firma en Copiap0, el 08-07-2024
Nombre: Loreto Gomez Martinez
Cédula: 19.352.956-9

Firma:

Nombre: Rocio Mandiola Silva
Cédula;: 20.587.024-5

Firma:
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