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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es analizar si los riesgos psicosociales tienen
incidencia sobre el ausentismo y la productividad en Enap Aconcagua. Los
riesgos psicosociales se obtuvieron con los resultados de la organizacion en el
cuestionario ISTAS, que ayudaron a separar y comparar areas de la empresa en:
alto y bajo riesgo. Para medir el ausentismo se compararon las horas de
ausentismo con las horas contratadas por trabajador. El resultado dio que las
diferencias entre las areas no son relevantes. Si se pudo observar que los
funcionarios tienen extensas jornadas laborales, lo que si disminuye la

productividad, segun las consecuencias que desencadena.

ABSTRACT

The purpose of this research is to analyze if the psychosocial risks have incidence
over the absenteeism and the productivity of Enap Aconcagua. The psychosocial
risks were obtained from the results the organization had on the ISTAS
questionnaire, which helped to separate and compare areas of the company in:
high and low risk. To measure the absenteeism the hours of absenteeism were
compared with the contracted hours of each worker. As a result, the difference
between the areas are not relevant. Although, it was possible to observe that the
workers work for long periods, what does reduce productivity, according to the

consequences it triggers.



INTRODUCCION

Hoy en dia estamos en un mundo econdémicamente globalizado, generado a
través de una serie de transformaciones politicas, tecnoldgicas, culturales,
econdmicas, entre otras. Esta globalizacion obliga a las empresas a
mantenerse innovando y adaptandose constantemente a los drasticos y rapidos

cambios que suceden en el ambiente.

Para clarificar mejor este concepto, la globalizacion econémica se basa en la
idea de que el comercio mundial y la especializacion productiva, permiten
aprovechar de manera mas eficiente los recursos de cada pais, de manera que
produzcan y exporten los bienes que mejor puedan fabricar y con los que son
mas competitivos, e importar aquellos que no pueden fabricar a precios mas
bajos. En resumen, es una gran red econdmica mundial, que tiene como

proposito el beneficio de todos.

Es por esta razén que las personas tienen que estar abiertas y dispuestas también
a aceptar estos cambios para mantenerse vigentes y competitivos en el ambiente
laboral. Adaptarse a estos cambios no es tarea facil, y puede crear conflictos en su

personalidad, rendimiento y desempefio.



Es por esta razén que las empresas deben implementar medidas para ayudar a
sus empleados a sobrellevar nuevos desafios, con capacitaciones constantes, y a
estar conscientes de sus necesidades, de forma que estos procesos no sean tan

drasticos, evitando el estrés, mantener su rendimiento, entre otras cosas.

“El factor humano es uno de los componentes esenciales con los que cuentan las
organizaciones y empresas para conseguir sus objetivos y misiones comerciales,
o cualquier otro fin que se propongan, por tanto, resulta indispensable que las
mismas tengan muy presente las necesidades de quienes trabajan en ella y los
ayuden a crecer y maximizar sus beneficios”.(“Definicion de Satisfaccion laboral”,

s.f.,p. 1)

Se hace muy necesario darle importancia a las condiciones laborales de los
trabajadores, analizando y estudiando las caracteristicas de la organizacion del
trabajo que puedan tener algun efecto negativo sobre el bienestar y la salud fisica,
psiquica y social de las personas, ya que como se nombra arriba, los trabajadores
son el motor de funcionamiento de las empresas. En pocas palabras es importante
poder medir y evaluar los riesgos psicosociales y hoy, en Chile, esto se puede
hacer por medio de una herramienta que comenzé a aplicarse hace pocos anos en

Chile: el cuestionario SUSESO/ISTAS21.



Este cuestionario se aplicé en Enap Refinerias Aconcagua en septiembre del afio
2015. El fin de la investigacion a continuacion es analizar de acuerdo a los
resultados obtenidos, si acaso las areas de la empresa que tienen peores
resultados en este cuestionario, o sea, alto nivel de riesgos psicosociales, tienen
mayores tasas de ausentismo que las areas que tienen bajo riesgo. Ademas se
asociara al ausentismo con la productividad (en el marco tedrico se estableceran

las relaciones).

O sea, se investigara si acaso los riesgos psicosociales inciden en el ausentismo

y, a su vez, si el ausentismo puede generar bajas en la productividad.

Se asociaran estos 3 conceptos para analizar si al fin y al cabo los riesgos

psicosociales generan mayor ausentismo y por ende menos productividad.

A continuaciéon se definen los conceptos relevantes para poder darle un marco de

referencia a la investigacion.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

El objetivo de este capitulo es que se comprendan bien los términos de riesgos
psicosociales, ausentismo y productividad, entre otros conceptos que derivan

de ellos, ya que son la base de estudio de toda la investigacion.

1.1 Ambiente Laboral Saludable

Un trabajo saludable es uno donde las presiones sobre los empleados son
apropiadas en relacion a sus habilidades y recursos, al control que tienen sobre

su trabajo, y al apoyo que reciben de sus colegas.

“Dado que la salud no es solamente la ausencia de afecciones o enfermedades
sino un estado positivo de bienestar fisico, mental y social,” ("WHO | Stress at
the workplace”, s. f., p. 1) un ambiente laboral saludable es uno en donde no
sélo existe una ausencia de condiciones perjudiciales, sino una abundancia de
condiciones promovedoras de la salud. Esto puede incluir evaluaciones
permanentes de riesgos a la salud, el suministro de informacion vy
capacitaciones adecuadas en temas de salud y la promocion de ésta en las

practicas laborales.



Un entorno de trabajo saludable es aquel en que la salud y la promocién de la
salud constituyen una prioridad para los empleados y la hacen parte de su vida

laboral.(Leka, Griffiths, & Cox, s. f., p. 4)

1.2 Encuesta SUCESO ISTAS 21

“El cuestionario SUSESO/ISTAS21 es un instrumento de medicidon que permite la
evaluacion y medicién de los riesgos psicosociales en el trabajo. El cuestionario es
la adaptacién y validacion en Chile del cuestionario COPSOQ-ISTAS21, que a su
vez es la traduccion y validacion que realizé el Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud de Barcelona (ISTAS) del Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ), desarrollado por el Instituto de Salud y Ambiente
Laboral de Dinamarca. Las recomendaciones metodolégicas toman en cuenta las
revisiones y observaciones que ha desarrollado tanto el equipo internacional del
COPSOQ como los propios usuarios chilenos y el equipo técnico de la
Superintendencia de Seguridad Social encargado de su mantencion.”
(“Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo SUSESO -

ISTAS 217, s. f.)

Objetivos:

v' Garantizar el ejercicio de los derechos de las personas en materias de

Seguridad Social



v" Aumentar la cobertura y el perfeccionamiento del Sistema de Seguridad

Social chileno

v Difundir los derechos y obligaciones de los diversos actores del Sistema de

Seguridad Social

En Chile se validaron dos versiones:

- La versién completa, la cual consta de un total de 140 preguntas, las cuales
estan divididas en una seccidén general, con preguntas sobre salud, empleo,
endeudamiento y ausentismo, y una seccion especifica con preguntas de
riesgo psicosocial agrupadas en 20 subdimensiones y 5 dimensiones. Fue
disefiada para ser ejecutada como herramienta de medicién, prevencion,
intervencion, vigilancia epidemioldgica en riesgo psicosocial e investigacion en

salud ocupacional.

- La versién breve esta constituida de un total de 20 preguntas agrupadas en las
mismas 5 dimensiones del cuestionario completo, mas las preguntas relativas
a edad, sexo y las que permiten identificar las unidades de andlisis. Fue
construida a partir de las preguntas de mayor relevancia estadistica de cada
una de las subdimensiones. Su utilidad es ser aplicada como filtro inicial o
tamizaje, permitiendo establecer una vision general de los niveles de riesgos

psicosociales y facilitar su seguimiento en el tiempo.



El cuestionario debe ser realizado al total de los funcionarios del lugar de trabajo,
incluyendo a los trabajadores temporales, se aplique la versién breve o la

completa.

La version breve de este instrumento es la recomendada por el Protocolo de
Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo del Ministerio de Salud y la que

fue aplicada en la empresa analizada,

1.3 ¢Qué son los Riesgos Psicosociales?

“Son aspectos del disefio y de la gestién del trabajo y su contexto social y
organizacional.”(“Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el

Trabajo SUSESO - ISTAS 217, s. f.)

“‘Se pueden definir como aquellas condiciones presentes en el trabajo,
relacionados con la organizacion, el contenido y realizacion del trabajo, que
pueden afectar tanto el bienestar y la salud (psiquica, fisica o social) de los
trabajadores como al desarrollo del trabajo asi como a la productividad

empresarial’. (Garcia, 2010, p. 15)

Psico porque nos afectan a través de la psique (conjunto de actos y funciones de
la mente), y Social debido a que origen es social: esta en el contexto de la

organizacion del trabajo. (Instituto de Seguridad Laboral, 2013, p. 3)



1.3.1 ¢Qué Efectos tienen los Riesgos Psicosociales?

Los efectos de los riesgos psicosociales recaen tanto en la salud fisica, mental y
social de los trabajadores como en la empresa, debido al cambio en el desempefio

de las labores.

Figura N°1.1: Efectos de los Riesgos Psicosociales

Efectos sobre los
resultados del
trabajo y sobre la
propia
organizacion

Efectos sobre la
salud
psicolégicas de
los trabajadores

Obligacion legal

de la evaluacién

de los riesgos en
el trabajo.

Efectos sobre la
salud fisica de los
trabajadores

Fuente: ACHS (“Incorporacion a Vigilancia”, s. f.)

v' Efectos sobre la salud fisica de los trabajadores

A través de activaciones hormonales y estimulaciones nerviosas se produce
aumento de la presidon arterial; palpitaciones, cansancio, enfermedades
cardiovasculares; tensién muscular, trastornos musculo esqueléticos; dificultades
para dormir; trastornos psicosomaticos; trastornos médicos de diversos tipos

(respiratorios, gastrointestinales, entre otras), entre otros.



v' Efectos sobre la salud psicoldgica de los trabajadores

Depresion; ansiedad; irritabilidad; preocupaciones; tension psiquica; insatisfaccion;
desanimo; disminucion de la capacidad del procesamiento de informacion y de
respuesta; burnout; dificultad para establecer relaciones interpersonales y de
asociatividad (redes de apoyo social) dentro y fuera del trabajo; conductas
relacionadas con la salud (fumar, consumo de alcohol y drogas licitas o ilicitas,

sedentarismo, entre otras); falta de participacion social.

v' Efectos sobre los resultados del trabajo y sobre la propia organizacion

Ausentismo laboral, principalmente por masificacion de licencias médicas;
incremento de la siniestralidad o accidentes del trabajo, con los costos que ello
significa para la organizacion; abusos y violencia laboral; presentismo, por
personal con jornadas extensas sin productividad o personas fisicamente
presentes, pero sin producir; aumento de costos de producciéon, derivado de
seguidas rotaciones de personal por despidos o por falta de fidelidad con la
empresa, disminucién en el rendimiento, productividad y calidad, entre otros;
presencia de acciones hostiles contra la empresa o sabotaje; falta de

cooperacién.(Ministerio de Salud, Gobierno de Chile, s. f., p. 8)



Es importante recalcar de estos efectos de los riesgos psicosociales, los
siguientes: pueden crear ausentismo, disminucién de la capacidad del
procesamiento de informacion y de respuesta; burnout, presentismo, por
personal con jornadas extensas sin productividad o personas fisicamente
presentes, pero sin producir; aumento de costos de produccion, disminucion en
el rendimiento, productividad y calidad. Ademas dentro de las enfermedades
que puede provocar, se podrian manifestar en licencias médicas, lo que se

traduce en ausentismo.

También se nombra la insatisfaccion, y, mientras mas bajo es el nivel de
satisfaccion laboral, menor es el desempefio y compromiso con sus funciones,
disminuyendo su eficiencia, ya que no siente el peso de la responsabilidad con

la fuerza que requiere su labor. (“Definicion de satisfaccion laboral”, s. f., p. 1)

En el fondo, lo que se quiere recalcar es que los riesgos psicosociales pueden

generar ausentismo y ademas bajas en la productividad de una empresa, que

es lo que se analizara en esta investigacion.
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Ademas, segun otras fuentes, dentro de las principales consecuencias

negativas sobre los empleados estan el estrés y la insatisfaccion laboral:

“Las principales consecuencias negativas de los riesgos psicosociales sobre la
persona son el estrés y la insatisfaccion laboral y se observan en parametros
como la cantidad y calidad del trabajo realizado, la rotacién laboral o el

absentismo.” (Garcia, 2010, p. 15)

“El estudio de los factores psicosociales, especialmente en su afectacion
negativa hacia los individuos, ha estado ligado al concepto de estrés. La
evidencia cientifica sugiere que experiencias continuas de estrés en el trabajo
proveen de una importante conexion entre la exposicién de los trabajadores a
riesgos psicosociales y a la aparicion de enfermedades.” (Ministerio de Salud,

Gobierno de Chile, s. f., p. 7)

Entonces, los efectos en las personas provocan estrés e insatisfaccion laboral
dentro de muchos otros. Esto en su conjunto, genera ausentismo y bajo
rendimiento o desempefno laboral, disminuyendo la productividad en sus
funciones.

A continuacion se definen los conceptos de estrés laboral e insatisfaccion
laboral, para luego relacionarlos a sus efectos en la productividad, ya que estan

dentro de las mayores consecuencias de los riesgos psicosociales.

11



1.3.1.1 Estrés Laboral y sus Consecuencias

El estrés laboral es la reaccion que puede tener el individuo ante exigencias y
presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que
ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacion (Leka et al., s.f., p. 3).
Ademas, esto puede ser una causa significativa de enfermedad y esta vinculado a
altos niveles de ausencia al trabajo, rotacion de personal y otros

problemas.”(“What is stress?”, s. f., p. 1)

El estrés puede desarrollarse en circunstancias laborales muy diversas. No
obstante, a menudo empeora cuando el trabajador siente que no recibe suficiente
apoyo por parte de sus supervisores y colegas, y, ademas, cuando tiene un control
limitado sobre su labor o la forma en que puede lidiar con las exigencias y

presiones laborales.

Es importante recalcar que el estrés no es una enfermedad, es un estado. Sin
embargo, si el estrés se convierte en algo excesivo y prolongado, se pueden

desarrollar enfermedades mentales y fisicas.

A continuacion se nombran algunas otras de estas variadas causas

desencadenantes del estrés Laboral.

12



Tabla N°1.1: Consecuencias del estrés:

CONSECUENCIAS DEL ESTRES
INDIVIDUALES ORGANIZACIONALES
Sintomas Consecuencias

Irritabilidad y mal humor Absentismo
Absentismo familiar Inhibicién
Trastornos del sueio Resistencia al cambio
Consumo de estimulantes Falta de creatividad
Automedicacién Abandono del trabajo

Vulnerabilidad al enfermar Accidentabilidad
Trastornos ansioso-depresivos Baja productividad
Hipertensidn arterial Dificultad para trabajar o
Ulcera relacionarse en grupo
Cardipatias Falta de iniciativa

Fuente: (Llaneza, 2009, p. 462)

Otro de los efectos del estrés laboral en los trabajadores es el llamado “Burnout” o
“‘estar quemado”, por ser una forma de estrés laboral cronica y especialmente

virulenta que conlleva grandes secuelas para los afectados.(Bosqued, 2008, p. 11)

Sindrome de Desgaste Profesional (definicion francesa), es un tipo de
agotamiento metal y fisico generado por el estrés prolongado, motivado por la
sensacion que produce la realizacion de esfuerzos que no se ven recompensados.

(A., Gonzalez, & Kornhauser, 2009, p. 27)

Las consecuencias del burnout son similares a las de estrés laboral, pues provoca
una disminucion del rendimiento, absentismo laboral, aumento de errores en sus
actividades, entre otros. Esto provoca una disminucion en la calidad del servicio

ofrecido, menor productividad y por lo tanto un aumento en los costos.

13



Esto convierte al burnout en un trastorno negativo en aquello que representa la
esencia de una empresa: ofrecer un buen producto o servicio, satisfacer a los
clientes y obtener beneficio (sea material o moral segun si es empresa privada o

servicio publico respectivamente). (Bosqued, 2008)

1.3.1.2 Satisfaccion / Insatisfaccion Laboral

Segun Locke, “la insatisfaccion laboral seria la respuesta emocional negativa
que ignora, frustra o niega los valores laborales del individuo.”(Fenoy, Chacon,
& Lopez, 2012, p. 13). Cuando esta insatisfaccion es muy alta se relaciona con
una baja eficiencia organizacional, que puede expresarse ademas a través de
falta de lealtad, negligencia, agresion o retiro debido a la frustracion que siente

el empleado (Flores, 1992, fide: Fenoy et al., 2012, p. 13).

La satisfaccion laboral incide en la actitud del trabajador frente a sus

obligaciones.

Puede decirse que la satisfaccion nace a partir de la correspondencia entre el
trabajo real y las expectativas del trabajador. (“Definicion de Satisfacciéon

Laboral’, s. f., p. 1)

14



Esas expectativas surgen por comparaciones con otros trabajadores previos o
los actuales, es decir, si una persona ve que se encuentra en desventaja con
respecto a sus colegas, baja su nivel de satisfaccion laboral, de igual forma, si

cree que su trabajo anterior le ofrecia condiciones mejores.

Mientras mas alto es el nivel de satisfaccidon laboral mayor es la motivacién y el

compromiso del empleado con sus obligaciones.

Por otro lado, y a diferencia de lo anterior, mientras mas bajo es el nivel de
satisfaccion laboral, menor es el desempefo y compromiso con sus funciones,
disminuyendo su eficiencia, ya que no siente el peso de la responsabilidad con la

fuerza que requiere su labor.(“Definicion de satisfaccion laboral”, s. f., p. 1)

Entonces, la satisfaccion laboral seria el estado emocional positivo de una
persona con respecto a su trabajo, compuesto por un conjunto de actitudes (ver
Anexo N°1: Definiciones de Actitud) en relacion a no sélo aspectos laborales
(salario y reconocimiento del talento por €j.), sino también a aspectos personales
(posicion social y relaciones familiares por ej.), y la insatisfaccion laboral, a lo

opuesto.

15



1.4 Productividad

Los empleadores, sin importar que negocio desarrollen, saben que la
productividad del trabajador es clave para el éxito de una empresa, “sobre todo en
el marco de la globalizacion econdémica, donde el aumento de la productividad
laboral pasa a ser el camino para lograr una mayor competitividad. Esto, sélo si
proviene de mejoras en los procesos productivos y en los indicadores de gestién
de los trabajadores, asi como de la introduccién de innovaciones que fortalezcan

incrementos en el valor agregado.” (Garay, s. f., p. 1)

Los empleados que no estén usando su tiempo y recursos de manera eficaz le
estaran ocasionando pérdidas econdmicas a una empresa, entorpeciendo la

productividad.

La medicion de la productividad laboral y de los costos laborales son de gran
importancia y utilidad para los directivos, ya que sirve conocer la efectividad con la
que la organizacion ha venido utilizando los recursos en el proceso de
cumplimiento de los resultados deseados, es decir, cobmo es la evolucion de su
productividad en comparacién con el desempefio de periodos anteriores. ¢ Se esta

avanzando o retrocediendo?

Ademas sirve para comparar entre distintos trabajadores de una misma empresa,
entre dos 0 mas empresas rivales o entre una empresa y el conjunto del sector

donde compite.
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Desafortunadamente, medir la productividad puede ser dificil, especialmente en
industrias donde el trabajo esta principalmente basado en el conocimiento,
cuando se cuenta con trabajadores que poseen diferentes habilidades y niveles de
responsabilidad o cuando ingresan nuevos trabajadores a una empresa, ya que
no se puede esperar que un nuevo empleado produzca al mismo nivel que uno

que lleve 10 afios de experiencia por ejemplo.

Ademas, las empresas estan compuestas por diversas areas, marketing, finanzas,
ventas, operaciones, etc., por lo que medir sélo el area de ventas por ejemplo, el
directivo tendra informacién sobre las transacciones y el costo de lograrlas, pero
ésta sera limitada si el objetivo es mejorar otras actividades y no sélo se trata de

ingresos.

La mayoria de los trabajadores pueden dar testimonio de que la productividad
comienza a decaer cuando trabajan turnos de largas horas, sin un descanso y
relajacion apropiada. La finalidad de evaluar la productividad laboral deberia ser
para motivar a los trabajadores a utilizar su tiempo y recursos de manera mas

eficaz en vez de simplemente alargarles la jornada de trabajo.

La productividad es la generacion de riqueza en general, y debe estar sustentada
por la ética y la moral para que haya beneficio social en armonia con la ecologia

del planeta.(Lépez, 2013, p. 15).
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“Es la relacién entre produccion e insumo o la relacién entre lo que se obtiene y

los recursos usados para obtenerlo.” (Torre, 1999, p. 49)

La productividad se define como la relacion entre la produccién total y los insumos
totales; esto es, la relacion entre los resultados logrados y los recursos
consumidos; o la relacion entre la efectividad con la cual se cumplen las metas de
la organizacion y la eficiencia con que se consumen estos recursos en el

transcurso de ese mismo cumplimiento. (Lara, s. f., p. 1)

Otros dicen que la productividad laboral consiste en la medicién del tiempo que

demora un trabajador en fabricar un producto o entregar un servicio.

Entonces, en pocas palabras, la productividad laboral es |la manera de optimizar el

uso de recursos de una empresa.
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1.4.1 Satisfaccion Laboral y Productividad

Las primeras teorias con respecto a la relacion entre la satisfaccion y el
rendimiento quedan resumidas en la idea de que “los trabajadores felices son
productivos”. Esta surgié en las décadas de 1930 y 1940, sobre todo a raiz del
resultado de los descubrimientos realizados por los estudios de Hawthorne sobre
la conducta humana en situaciones de trabajo, efectuada en la Planta Hawthorne,
de la Western Electric Company, en Chicago, lllinois por Elton Mayo,

Roethlisberger y Dickson (ver Anexo N°2: Estudios Hawthorne)

Los directivos, apoyados esas conclusiones, comenzaron a trabajar para hacer
mas felices a sus empleados a través del enfoque en las condiciones y el
ambiente de trabajo. Dentro de las cosas que hacian: organizaban dias de campo,
proporcionaban asesoria a los empleados y capacitaban a los supervisores para

que desarrollaran su sensibilidad a los intereses de sus subordinados.

Posteriormente, en la década de 1980, se llevd a cabo una revision influyente de
aquella investigacion, la cual “sugirid que la relacion entre la satisfaccion y el

desempenio de los individuos no era particularmente intensa.

Los autores de la revision incluso llegaron tan lejos como calificar a la relacion
como ilusoria”’(Robbins & Judge, 2009, p. 86), pues creer en la tesis del trabajador
contento tenia mas bases en ilusiones vanas que en pruebas sélidas. (Atalaya,

1999, p. 1)
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En el ultimo tiempo, el anélisis de mas de 300 estudios corrigié ciertos errores de
la aquella primera revisidon, estimando que el grado de correlacion entre

satisfaccion y productividad era muy intensa.

Hoy en dia, multiples estudios demuestran que los trabajadores satisfechos
laboralmente estan mas motivados, mas comprometidos y son mas productivos, o
que otorga diversos beneficios, ya sea para el empleado como para la empresa

donde se desempefian.

Cuando una persona esta satisfecha en su trabajo, sus ganas de asumir nuevas
responsabilidades y el grado de compromiso con la empresa

aumentan. (“Satisfaccion Laboral como sinonimo de Productividad”, s. f., p. 1)

Por lo general, son los trabajadores que disfrutan de sus labores los que se
motivan a poner en marcha nuevos proyectos, que son colaboradores con sus
colegas y que asumen un papel mas proactivo en el dia a dia. Estas actitudes

producen numerosas ventajas para la institucién donde prestan sus labores.

Por lo tanto, se puede concluir que el hecho de crear condiciones y un ambiente

laboral donde el personal se sienta a gusto, valorado y satisfecho provoca que su

rendimiento sea mejor, aumentando de esa forma la productividad.
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“‘Cuando se reunen datos sobre la satisfaccion y la productividad para la
organizacion como un todo, se encuentra que las empresas que tienen mas
empleados satisfechos tienden a ser mas eficaces que aquellas con pocos

satisfechos” (Robbins & Judge, 2009, p. 88)

Es importante mencionar que existen estudios que llegan a la conclusion de que la
causalidad entre estos dos conceptos es al revés, o sea, que “la productividad
lleva a la satisfaccion”. En otras palabras, si un empleado realiza un buen trabajo
se obtiene una sensacion intrinseca de bienestar. Ademas, poniéndose sobre la
base de que se recompense al empleado por sus logros y aumento de su
productividad, implicara que el individuo obtenga reconocimiento por parte de sus
directivos, aumento de sueldo y probabilidad de ascenso, lo que a su vez,

incrementan el grado de satisfaccion laboral.

“Quiza sea el caso que ambos argumentos sean verdaderos: Que para ciertas
personas la satisfaccion conduzca a niveles altos de desempenio, y para otras sea
su buen desempefio el que genera que estén satisfechas.” (Robbins & Judge,

2009, p. 86)
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1.4.2 Estrés Laboral y Productividad

“Los sintomas del estrés relacionados con el comportamiento incluyen cambios en
la productividad, ausentismo y rotacién, asi como cambios en los habitos

alimenticios” (Robbins & Judge, 2009, p. 642).

Se han realizado numerosas investigaciones para poder relacionar el estrés

laboral con la productividad.

Grafico N° 1.1: Relacion de U invertida entre el estrés y el desempenio.
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Fuente:(Robbins & Judge, 2009, p. 643)

Uno de esos estudios es la relacion de la U invertida, que aparece en la imagen
anterior. Lo que trata de explicar es que los niveles bajos a moderados de estrés

estimulan al cuerpo y aumentan su capacidad de reaccion.

Por lo tanto, es habitual que las personas lleven a cabo mejor sus labores, con

mayor intensidad o mayor agilidad.
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Segun Selye, “es necesaria una determinada cantidad de estrés para conseguir un

rendimiento estimable. Y para sentirse feliz con el trabajo”.

Sin embargo, mucho nivel de estrés pone exigencias demasiado elevadas en el

trabajador, lo que genera un resultado de desempefio inferior.

Mucho nivel de estrés “genera una sobrecarga de trabajo no asimilable, el cual
tarde o temprano desencadena un desequilibrio fisioldgico y psicolégico que se
traduce en una disminucion en la productividad de la persona, ademas de
provocar la aparicion de enfermedades psicosomaticas y un envejecimiento

acelerado.

También este modelo describe la reaccidén del estrés a lo largo del tiempo, asi
como los cambios en la intensidad del mismo. O sea, incluso niveles moderados
de estrés provocan una influencia negativa en el desempefio a largo plazo a
medida que la magnitud constante del mismo mina al individuo y agota sus

recursos de energia.

Por ejemplo, un analista quiza se prepare psicolégicamente para una exposicion
de presupuesto a fin de ano, pero niveles moderados de estrés experimentados
constantemente durante largos periodos, como el que vive el personal de
emergencia de un hospital de ciudad importante, dan como resultado un bajo

desempenio.
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A pesar de la popularidad y atraccién intuitiva del modelo de U invertida, no tiene
mucho apoyo empirico. En este momento, los administradores deben tener
cuidado con la suposicion de que describe con exactitud la relacion entre el estrés

y el desempefio.(Robbins & Judge, 2009, p. 644)

Figura N° 1.2: Un modelo del estrés

Fuentes potenciales R R Consecuencias
* Percepcion
Factores ambientales ® Experiencia en Sintomas fisiolégicos
* |ncerfidumbre econdmica el trabajo * Jaquecaos
* Incerfidumbre politica ] * Apoyo social ™ e Alio presion sanguinea
* Cambio fecnologico * Creencia confenida * Enfermedod cardiaca
en el locus del control
* Autoeficacia
. * Hostilidad y .,
Factores organizacionales Sintomas psicoldgicos
* Demandas de la tarea * Ansiedad
* Demandas del rol — & Esirés experimentodo —f  * Depresion
* Demandas interpersonales * Disminucidn de la
satisfaccion en el trabajo
racfores personales Sintomas en el comportamiento
* Problemas familiares * Productividad
* Problemas economicos B * Ausentismo
* Personalidad * Rofacion

Fuente: (Robbins & Judge, 2009, p. 638)

Entonces, segun lo que se quiere investigar, el estrés laboral, que lo desencadena
los riesgos psicosociales, genera sintomas en el comportamiento de los

empleados: en la productividad, genera ausentismo y rotacion.
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1.5 Ausentismo Laboral

El ausentismo laboral se da cuando las personas faltan al trabajo por

enfermedades, accidentes o cualquier otra causa.

Cuando los trabajadores se ausentan por licencias médicas, crean una serie de
costos directos e indirectos en la empresa, como contar con sobredotacion, costos
por reemplazos, horas extra, baja productividad inicial de los suplentes, costos por
capacitacion y uniformes, pago de mutualidad, seguros y beneficios. Dependiendo
de la industria, en promedio estos costos equivales al 50% del sueldo de cada

empleado ausente. (Copesa, s. f.)
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1.6 Tipo de Investigacion

Existen multiples tipos de investigaciones, como por ejemplo:

Tabla N°1.2: Tipos de Investigacion

TIPOS DE INVESTIGACION

Historica Analiza eventos del pasado y busca relacionarlos con otros del presente
Documental Analiza informacion escrita sobre el tema objeto de estudio
Descriptiva Resefa rasgos, cualidades o atributos de la poblacion objeto de estudio

Correlacional

Mide el grado de relacién entre las variables de la poblacién estudiada

Explicativa Da razones del por qué de los fenébmenos
Estudio de Casos Analiza una unidad especifica de un universo poblacional
Seccional Recoge informacion del objeto de estudio en oportunidad unica
Longitudinal Compara datos obtenidos en diferentes oportunidades o momentos de una

misma poblacion con el proposito de evaluar los cambios

Experimental

Analiza el efecto producido por la acciéon o manipulacién de una o mas
variables independientes sobre una o varias dependientes

Fuente: (“Tipos de Investigacion”, s. f., p. 1)

Segun aquellas expuestas y otras mas que fueron investigadas, se llego a la

conclusién que la siguiente investigacion es de tipo descriptiva.

En este tipo de investigacion el propdsito del investigador es describir situaciones

y eventos, o sea, como es y se manifiesta cierto fenémeno.

Este tipo de estudios tiene como objetivo especificar ciertos aspectos importantes

de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a

analisis.

Miden o evaluan diversas situaciones, dimensiones o componentes del fenbmeno

a investigar. Desde el punto de vista cientifico, describir es medir.
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Todo estudio debe tomar elementos del pasado y reconocer lo que otras personas
o investigadores han hecho. No realizar una exhaustiva revision documental
conduce a errores graves y a desaprovechar la oportunidad de hacer un trabajo

mas original y metodolégicamente mas objetivo. (Ibarra, s. f.)
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CAPITULO II: ESTUDIO

El objetivo de este capitulo es organizar y ordenar la informacion requerida para
poder llevar a cabo la investigacion, la cual fue obtenida a través de bases de
datos otorgadas por la empresa Enap Refinerias Aconcagua. Asi,
posteriormente, se analizaran los resultados que se obtengan y elaboraran las

sugerencias y conclusiones.

“‘Dependiendo de como interactuan los factores psicosociales en el trabajo pueden
ser tanto elementos positivos -que llevan al bienestar de los trabajadores, y
secundariamente a un aumento de su rendimiento laboral-, como también
elementos negativos, constituyéndose en este caso en riesgos para la salud y
relacionados entre otros al ausentismo, la motivacion y el desempefio. En este
sentido, los factores de riesgo tienen efectos sobre la empresa, el trabajo y el

trabajador.” (Ministerio de Salud, Gobierno de Chile, s. f., p. 7)
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2.1 Medicion Riesgos Psicosociales ENAP Aconcagua (Encuesta ISTAS)

Es importante, antes de comenzar a describir los resultados, introducir la empresa

donde se realizo6 la investigacion:

La Empresa Nacional del Petréleo (ENAP) una empresa publica de propiedad del
Estado de Chile cuyo giro principal es la exploracién, produccién, refinacién y
comercializacion de hidrocarburos y sus derivados. Desarrolla actividades en toda
la cadena de valor de la industria petrolera. Opera como empresa comercial, con

un régimen juridico de derecho publico y se administra en forma auténoma.

ENAP participa en la exploracion y produccidn de hidrocarburos a través de su
filial Enap Sipetrol S.A. y en la refinacién, transporte, almacenamiento y
comercializacion de los productos derivados del petrdleo a través de Enap

Refinerias S.A.

ENAP desarrolla actividades y operaciones en Chile, Argentina y Egipto. La Casa
Matriz esta ubicada en Santiago de Chile. En Chile cuenta con varias sucursales,

pero la que se analiza a continuacion es la sucursal de Aconcagua.

Los recursos humanos con los que cuenta son 762 funcionarios (a septiembre del

afno 2015).
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A continuacién se muestra el porcentaje de respuesta por cada area de la

empresa:

Grafico N° 2.1: “Tasa de respuesta por area”

Tasa de respuesta por area

Divisién Hidrégeno

Divisién Suministros

Divisiéon Mecanica

Divisién Terminal Quintero

Departamento HSEQ

Division Ing. Mant, Div. Planif. Mant, Div. Alm. Term. y Adm....

Division Electr., Instr. y Electro.

Divisién Coker

Divisién Fraccionamiento

Gerencia ERA, Gcia. Desarrollo Proyectos, Gceia. Integridad...

Gerencias Transversales

Gerencia RRHH, Servicio Seguridad

Divisién Cracking

Division Equipos Estaticos

Division Proceso, Div. Proyectos, Div. Aplicaciones

Divisién Movimiento de Productos

Division Laboratorio

10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 90% 100%

g

Fuente: Enap Refinerias Aconcagua

La tasa de respuesta de la empresa (Refineria Aconcagua) fue de un 90% del total

de trabajadores para ese entonces, o0 sea, 682 personas contestaron de un total

de 762 trabajadores.
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2.1.1 Resultados de Encuesta Istas

En el grafico que se observa abajo se pueden apreciar los resultados totales de la

empresa.

Grafico N° 2.2: Resultados totales

Total Refineria Aconcagua

Exigencias  Trabajo activoy Apoyo social en Compensaciones Doble presencia
psicoldgicas desarrollo de laempresay
habilidades calidad del
liderazgo

H Riesgo Alto Total LiIRiesgo Medio Total M Riesgo Bajo Total

Fuente: Enap Refinerias Aconcagua

Segun los resultados, la organizacion presenta un nivel de riesgo psicosocial:

‘RIESGO ALTO/NIVEL 1”.

Se catalogan en niveles porque dependiendo de eso se toman diferentes medidas.

El nivel 1 significa que la empresa tiene 1 0 2 dimensiones en riesgo alto.
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En este caso existe una dimension con riesgo alto: “Apoyo social en la empresa y

calidad del liderazgo.”

Las subdimensiones que comprende esta dimensién son:

Figura N° 2.1: “Apoyo Social en la empresa y calidad del liderazgo”

F.o 79
CLARIDAD DE ROL: {éSabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?

Esta definicion tiene que ver con una buena definicion del puesto de trabajo: definicién de las tareas

| a realizar, de los objetivos y del margen de autonomia. Si el papel a desempefiar no estad bien

| definido puede ser un factor muy estresante.

N o
P S
| CONFLICTO DE ROL: {Tiene gue hacer tareas que usted cree que deberian hacerse de otra

| manera?

| Trata de las exigencias contradictorias cuando las exigencias de lo que hay gue hacer entran en

| conflicta (ético) con las normas y valores personales generando conflictos de cardcter profesional o
| ético.

" S
|x- \I
| CALIDAD DE LIDERAZGO: Sus jefes inmediatos, éresuelven bien los conflictos?

| El papel de la direccién y la importancia de la calidad de direccién para asegurar el crecimiento

| personal, la motivacion y el bienestar de los trabajadores. La calidad de la direccién exhibe una clara
relacién con la salud de los trabajadores, especialmente la salud mental.

p- g
P B

| CALIDAD DE LA RELACION CON SUPERIORES: iRecibe ayuda y apoyo de su inmediato o |

| inmediata superior?

Se refiere al hecho de recibir de superiores informacién adecuada y suficiente, y ayuda necesaria y
| oportuna. .
\ J
N

P
' CALIDAD DE LA RELACION CON LOS COMPANEROS/AS DE TRABAJO: Entre compafieros y
| compafieras, ése ayudan en el trabajo?

| Se refiere al hecho de recibir ayuda necesaria y oportuna, junto con el sentimiento de formar parte
| de un grupo social.
e 4

Fuente: (Instituto de Seguridad Laboral, 2013)

Esta dimension se refiere a cuando se debe trabajar aislado, a cuando no existe
apoyo de superiores 0 compafiera/os, cuando las tareas estan indebidamente
definidas y/o cuando falta la informacion adecuada en los momentos en que se
requiere. La falta o la carencia de apoyo social es un desencadenante de los

factores estresantes y al incremento de enfermedades.
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La calidad de liderazgo exhibe una clara relacién con la salud mental, vitalidad y
estrés, por lo menos en lo que se refiere a los sintomas somaticos. (Instituto de

Seguridad Laboral, 2013, p. 8)

Dentro de todas las areas de la empresa que contestaron, las que se muestran en
el siguiente grafico son aquellas que obtuvieron los porcentajes mas altos, (riesgo

mayor) en la dimension mas afectada de la encuesta.

Para que se comprenda mejor, la puntuacion del cuestionario esta dada por una
escala de tipo Likert (escala de uso mas amplio en encuestas para la
investigacion, principalmente en ciencias sociales). A cada pregunta se le asocia
un maximo de 4 puntos, donde una mayor puntuacion indica un mayor riesgo. (Ver

anexo N°3: Manual de uso del Cuestionario SUCESO-ISTAS 21)
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Grafico N° 2.3: Tasa de respuesta por areas que obtuvieron los riesgos mas altos
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Apoyo social en la empresay calidad del liderazgo
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50%
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Gerencias Division Mecanica Division Cracking Division HSEQ Division Coker Div. Ing. Mant, Div. Laboratorio  Divisién Equipos
Transversales Planif. Mant, Alm. Estaticos
Term.y Adm.

Depto Mantencion
B Sus jefes inmediatos, éresuelven bien los conflictos?

 Entre compafieros y compafieras, ¢se ayudan en el trabajo?
u ¢Recibe ayuda y apoyo de su jefe(a) o superior(a) inmediato(a)?
u (Tiene que hacer tareas que Ud. cree que deberian hacerse de otra manera?

m ¢ Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?

Fuente: Enap Refinerias Aconcagua

Los porcentajes de respuesta que muestra el grafico son los positivos. Para que
se comprenda, el porcentaje mas alto de aprobacién (resultados positivos) fue un
30% en la pregunta “sus jefes inmediatos ¢resuelven bien los conflictos?” en la
divisidon laboratorio. La divisién laboratorio estd compuesta de 37 empleados, de
los cuales un 79% contestd. O sea, 29 personas contestaron la encuesta, dentro

de los cuales sélo 9 personas creen que sus jefes resuelven bien los conflictos.

34



2.2 Ausentismo por Areas de la Empresa

Para determinar el ausentismo se extrajo informacion de 2 bases de datos
diferentes: “Trabajadores a Septiembre” y “Base de datos ausentismo para el total
del afno 2015”. Se relaciond cada trabajador que estaba contratado a septiembre
de 2015 con la cantidad de horas contratadas al afio y la cantidad de horas de

ausentismo anual de cada uno de ellos.

Se realizaron 3 tablas para cada seccion (alto riesgo/bajo riesgo): una para
mostrar el total de trabajadores por area, otra para comparar las horas contratadas
v/s horas de ausentismo (que constituyen: permisos administrativos, licencias
médicas, atrasos y permisos varios) y una tercera donde se separaron solo las

horas de ausentismo por licencias médicas v/s horas contratadas al afio.

Para poder comparar las areas se hicieron 2 grupos: areas de alto riesgo v/s areas

de bajo riesgo, segun los resultados que se obtuvieron de la encuesta Istas.

El parametro que se utilizo para definir si un area de la empresa era de alto riesgo
fue que tuviera al menos una dimension de la encuesta Istas con resultados
negativos de 50% y mas. Todas las que entraron en esta categoria tenian la
dimension “Apoyo Social en la empresa y calidad del liderazgo” en alto riesgo, y
muchas obtuvieron ademas resultados negativos en una segunda y tercera

dimension.
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Las areas de bajo riesgo se determinaron con aquellas que no tuvieron
dimensiones de alto riesgo, y la que tuvo el porcentaje de desaprobacion mas alto

fue de un 40%. (Ver Anexo N°4: Gréfico de Resultados por Area)

2.3 Ausentismo por Areas con Alto Riesgo

Tabla N° 2.1: Cantidad de empleados por area (alto riesgo):

DEPARTAMENTO DIVISION N°

Equipos Estaticos 31
Mantencion Mecanica 41
Ing. Mant., Planif. Mant., Alm 33

Term.yAdm.
. Coker 41

Operaciones
Cracking 51
Ingenieria Laboratorio 46
Depto. HSEQ 3
HSEQ Medio Ambiente

Gestion en Prevencion 20

TOTAL N° TRABAJADORES| 274

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos proporcionados por Enap Refinerias Aconcagua

La tabla anterior muestra el numero total de trabajadores que componen cada
area de las que salieron mas afectadas. El total de trabajadores de todas las areas

que se analizaran en los dos siguientes cuadros es de 274 trabajadores.
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Tabla N° 2.2: Porcentaje de ausentismo:

HORAS CONTRATADAS V/S HORAS AUSENTISMO AL ANO 2015

DEPARTAMENTO DIVISION Hrs. Contratadas | Hrs. Ausentismo |% Ausentismo

Equipos Estaticos 67.506 1.579 2,3%

Mantencion Mecanica 89.185 3.035 3,4%
Ing. Mant., Planif. Mant.

Alg1 Termy. yAdm. ‘ 71.783 1.855 2,6%

Operaciones Coker 89.238 2.190 2,5%

Cracking 111.148 3.957 3,6%

Ingenieria Laboratorio 99.624 4.922 4,9%

Depto. HSEQ

HSEQ Medio Ambiente 67.610 1.346 2,0%
Gestién en Prevencion

% AUSENTISMO TOTAL AREAS ALTO RIESGO 596.093 18.884 3,2%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos proporcionados por Enap Refinerias Aconcagua

Totales con respecto a horas contratadas v/s horas de ausentismo:

ausentismo.

Total horas ausentismo al afio: 18.884

Toral horas contratadas al ano: 596.093
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Porcentaje de ausentismo segun total horas de licencias v/s horas contratadas por

cada trabajador de cada division, afio 2015:

Tabla N° 2.3: Total horas de ausentismo en base a licencias médicas:

HORAS CONTRATADAS V/S HORAS LICENCIAS AL ANO 2015

DEPARTAMENTO DIVISION Hrs. Contratadad Hrs. Licencias |% Ausentismo

Equipos Estaticos 67.506 563 0,8%

Mantencién Mecanica 89.185 1.389 1,6%
Ing. Mant., Planif. Mant.

AI?n Term’. yAdm. ’ 71.783 1.132 1,6%

Operaciones Coker 89.238 1.632 1,8%

Cracking 111.148 2.946 2,7%

Ingenieria Laboratorio 99.624 3.498 3,5%

Depto. HSEQ

HSEQ Medio Ambiente 67.610 586 0,9%
Gestion en Prevencion

% AUSENTISMO TOTAL AREAS ALTO RIESGO 596.093 11.746 1,97%

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos proporcionados por Enap Refinerias Aconcagua

El total de horas de ausentismo por licencias médicas fue de 11.746, o sea, un

1,97% de las horas en que se ausentaron, fue por razones médicas.
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2.4 Ausentismo por Areas con Bajo Riesgo

A continuaciéon se muestran las mismas tablas, es decir, que recopilan los mismos
datos que se usaron para las areas de alto riesgo, pero para las areas que

tuvieron resultados mas positivos en la encuesta Istas.

Numero de personas por departamento y respectivas divisiones que obtuvieron
resultados de riesgo medio a bajo (bajo 50%) en la evaluacion, consideradas

mejor evaluadas:

Tabla N° 2.4: Cantidad de empleados por area (bajo riesgo):

DEPARTAMENTO DIVISION N°
Ingenieria Proyectos, Aplicaciones y Proceso 38
Operaciones Frac?i(‘)namiento 48
Suministro 29
Senvicio de Seguridad Senicio de Seguridad 21
Gcia. RRHH Gcia. RRHH 2
Gestion de Terceros 2
Direccién RRLL Senicios de Apoyo 6
Direccién de RRLL 2
Gcia. RRHH Desarrollo de Talentos 3|56
Desarrollo Organizacional Capacitacion y Gestion 3
Depto. Desarrollo Organizacional 3
Salud y Calidad de Vida 4
Compensacion y Gestién de Personas |[Remuneraciones 6
Depto. Comp. Y Gestion de Terceros 4
TOTAL N° TRABAJADORES| 171

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos proporcionados por Enap Refinerias Aconcagua

El total de trabajadores de todas las areas que se analizaran en los dos siguientes

cuadros es de 171 trabajadores.
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Tabla N° 2.5: Porcentaje de ausentismo:

HORAS CONTRATADAS V/S HORAS AUSENTISMO AL ANO 2015

DEPARTAMENTO DIVISION Hrs. Contratadas|Hrs. Ausentismo |% Ausentismo
Ingenieria Proyectos, Aplicaciones y Proceso 76.523 1.188 1,6%
Fraccionamiento 96.726 2.981 3,1%
Operaciones
Suministro 58.361 2077 36%
Senvicio de Seguridad Senicio de Seguridad 42.338 3.211 7,6%
Gcia. RRHH Gcia. RRHH 4.037 50 1.2%
Gestion de Terceros
Direccién RRLL Senvicios de Apoyo 19.279 1.008 5,2%
Direccion de RRLL
Geia. RRHH Desarrollo de Talentos
Desarrollo Organizacional Capacitacion y Gestion 17.622 306 1,7%
Depto. Desarrollo Organizacional
Salud y Calidad de Vida
Compensacion y Gestion de Personas |Remuneraciones 28.181 140 0,5%
Depto. Comp. Y Gestion de Terceros
%TOTAL HORAS AUSENTISMO AREAS BAJO RIESGO 343.066 10.962 3,2%|

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos proporcionados por Enap Refinerias Aconcagua

Totales con respecto a horas contratadas v/s horas de ausentismo:

v" Total horas ausentismo al ano: 10.962

v" Toral horas contratadas al ano: 343.066

v" % Ausentismo: 3,2%, en relacion a horas contratadas v/s horas de

ausentismo.
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Porcentaje de ausentismo segun total horas de licencias v/s horas contratadas por

cada trabajador de cada division, afio 2015:

Tabla N° 2.6: Total Horas de Ausentismo en Base a Licencias Médicas

HORAS CONTRATADAS V/S HORAS LICENCIAS AL ANO 2015

DEPARTAMENTO DIVISION Hrs. Contratadas|Hrs. Licencias |% Ausentismo
Ingenieria Proyectos, Aplicaciones y Proceso 76.523 776 1,0%
Operaciones Fraccionamiento 96.726 2.087 2,2%
Suministro 58.361 1.693 2,9%
Servicio de Seguridad Servicio de Seguridad 42.338 2.844 6,7%
Gcia. RRHH Gcia. RRHH 4.037 0 0,0%
Gestion de Terceros
Direccion RRLL Senvicios de Apoyo 19.279 823 4,3%
Direccion de RRLL
Gcia. RRHH Desarrollo de Talentos
Desarrollo Organizacional Capacitacion y Gestion 17.622 124 0,7%
Depto. Desarrollo Organizacional
Salud y Calidad de Vida
Compensacion y Gestion de Personas |Remuneraciones 28.181 26 0,1%
Depto. Comp. Y Gestién de Terceros
%TOTAL HORAS AUSENTISMO AREAS BAJO RIESGO 343.066 8.373 2,4%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos proporcionados por Enap Refinerias Aconcagua

Segun la tabla anterior, 8.373 horas de las 10.962 horas totales de ausentismo de

los trabajadores de las areas analizadas, fueron por causa de licencias médicas, lo

que equivale a un 2,4% del total de las horas contratadas.
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CAPITULO Ill: ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se analizaran los resultados expuestos en el capitulo anterior.

Hoy, el mercado laboral chileno esta enfrentando serios problemas, sin embargo,
al que no se ha dado énfasis suficiente y que es preocupante, es a sus elevadas
tasas de ausentismo laboral, las cuales se clasifican dentro de las mas altas del

mundo.

Segun el ranking de la OCDE para el afio 2012, los paises que forman parte
tenian un promedio de ausentismo laboral de 11 dias al afio por trabajador, donde

Chile tuvo un promedio de 15,6 dias.

De acuerdo a un estudio realizado y publicado por Inmune (organizacion que
promueve el uso correcto de la licencia médica) el 27 de febrero de 2015, el
ausentismo laboral en Chile es un 53% mas alto que el promedio que estima la
OCDE para sus integrantes, pues obtuvimos un indice de ausentismo anual de

16,8 dias por trabajador. (Mostrador, s. f.)

El siguiente estudio tiene como finalidad detectar y determinar si acaso las causas
del ausentismo laboral de la empresa analizada tienen relacion directa con un
nivel de riesgo psicosocial en la empresa alto, es decir, si acaso se observa un
mayor ausentismo en areas de la empresa donde el riesgo es mas alto que en

areas donde es mas bajo.
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Ademas, segun los niveles de ausentismo, se pretende deducir qué areas son
mas o menos productivas, o sea, la productividad, en este caso, se evaluara con
respecto a los niveles de ausentismo por cada area (debido a la razones

explicadas anteriormente).

Los niveles de ausentismo fueron evaluados segun la cantidad de horas
contratadas versus la cantidad de horas de ausentismo de cada trabajador. Esta
informacion fue extraida de bases de datos que proporcioné la empresa. El
ausentismo en estos registros estd compuesto por: permisos administrativos,

licencias médicas, atrasos y permisos varios.

Para poder realizar una comparacion entonces, entre las areas con alto riesgo y
bajo riesgo, se analizaron los resultados por area de la encuesta Istas realizada
en septiembre del 2015 en Enap Aconcagua, la cual mide los factores de riesgo
psicosociales en el trabajo. Esta encuesta comprende 3 situaciones: riesgo bajo —

riesgo medio y riesgo alto.

Segun los resultados, se compararon areas con riesgo bajo con areas de riesgo

alto.

Estos riesgos psicosociales tienen efectos y consecuencias de diversos tipos,
entre ellos, sobre los resultados del trabajo y sobre la propia organizacion, como
ausentismo laboral, incremento de accidentes laborales, jornadas extensas sin

productividad, disminucién del rendimiento, productividad y calidad del trabajo.
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3.1 Comparacion resultados de la Empresa con promedios de la OCDE

Segun el estudio realizado en capitulo anterior, y los resultados obtenidos, se
realizaron comparaciones entre la empresa analizada y los resultados segun

paises que integran la OCDE.

3.1.1 Comparacion de Horas Trabajadas y Horas de Ausentismo

Con respecto al promedio presentado por la OCDE de la cantidad de dias de

ausentismo laboral por trabajador al afio:
- X OCDE: 11 dias de ausentismo por trabajador
- X Chile: 15,6 dias de ausentismo por trabajador

- X Empresa: Areas de Alto Riesgo: 69,91 hrs. al afio por trabajador, igual

a 2,87 dias al ano ~ 3 dias.

- X Empresa: Areas de Bajo Riesgo: 64,10 hrs. al afio por trabajador, igual a

2,67 dias ~ 3 dias.

En este caso, ambas areas tienen un mismo promedio de dias de ausentismo al
afio y ademas, son mas bajos que el promedio de la OCDE y que el promedio de

Chile.
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De acuerdo a esto se puede deducir que, segun lo propuesto en el estudio, donde
se analiza el ausentismo como parte importante de la productividad, es una
empresa eficaz, pues quizds se cumplen los objetivos, pero muy lejos de ser
eficiente, pues no minimiza la cantidad de recursos para llegar a esas metas. Esto
se pudo deducir a raiz del mismo analisis, ya que se pudo comprobar que trabajan

muchas horas al afo.

3.1.2 Comparacién de Horas Trabajadas respecto a Promedio OCDE

Comparacion de horas de trabajo anuales por empleado con respecto al promedio

presentado por la OCDE:
- X OCDE: 1.766 horas al afio
- X Alemania (pais con - horas trabajadas): 1.371 horas al afio
- X Luxemburgo (pais + productivo): 1.507 horas al afio
- X Chile: 1.988 horas al afio
- X Empresa: Areas de Alto Riesgo: 2.176 horas al afio

- X Empresa: Areas de Bajo Riesgo: 2.006 horas al afio
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Los resultados anteriores son un promedio de horas trabajadas anualmente por
cada empleado (segun area), las cuales se calcularon segun las horas contratadas
de cada trabajador al afio. EI numero supera al promedio de la OCDE e incluso al

promedio de Chile.

Por lo tanto, es una empresa eficaz quizas en su planificacion, pero ineficiente en

Sus procesos, lo que desencadena una empresa poco productiva.

Se puede hacer este analisis ya que tienen extensas jornadas laborales, donde
quizas, si existiera mayor flexibilidad laboral, con menos horas podrian quizas
producir lo mismo, lo que se traduce en menos costos para la empresa en
términos salariales, pues habria menos presentismo y mas funcionarios proactivos
y productivos, y en términos de contrataciones, ya que se estima que un
trabajador contento con su trabajo es mas productivo que dos empleados que no
estén felices con su trabajo. Menor cantidad de horas de trabajo disminuiria los
riesgos psicosociales, ya que aumentaria la satisfaccion laboral y a su vez

disminuiria el estrés laboral

“La comparnia Ford comprobd que prolongar las jornadas de trabajo derivan en una
mayor productividad y eficiencia durante las primeras semanas. Cuando ese periodo
acababa, la productividad de los empleados comenzaba a disminuir drasticamente,
mientras que aquellos empleados con una jornada laboral mas reducida mostraban
unos niveles de productividad y eficiencia mas optimo.” (“Los efectos negativos de

las largas jornadas de trabajo”, 2016)
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Cabe destacar también que el total de horas por trabajador al afo es mayor en las
areas de alto riesgo que en las de bajo riesgo. Incluso, descontando las horas de
ausentismo, las areas de alto riesgo quedan en un total de 2.107 horas trabajadas

por persona al afo y las de bajo riesgo en 1.943 horas.

Quizas las diferencias entre un area y otra son minimas, pero al analizar la
empresa en general, con su resultado de riesgos psicosociales altos y extensas
jornadas laborales, se puede deducir que es poco productiva y es posible que

minimizando estos riesgos, los trabajadores serian mas eficientes y eficaces.

“El siguiente estudio tiene como finalidad detectar y determinar si acaso las
causas del ausentismo laboral de la empresa analizada tienen relacion directa con
los riesgos psicosociales, es decir, si acaso se observa un mayor ausentismo en
areas de la empresa donde el clima laboral es negativo mas que donde es

positivo.”

Segun los resultados de ausentismo que obtuvo la empresa en las areas de alto y
bajo riesgo, no se puede concluir que hubo mayor ausentismo en una que en otra,

pues las dos tuvieron el mismo promedio de dias anuales por funcionario.

Sin embargo, si se analiza la empresa en general, que posee un nivel de riesgos
psicosociales altos y extensas jornadas laborales, si se podria decir que no es lo
suficientemente productiva y que quizas esto puede cambiar si se instauran
medidas para disminuir la carga horaria, lo que a su vez generaria menos estrés,

mejor convivencia con los compaferos y mayor satisfaccion en su trabajo.
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Por otro lado, ¢son los riesgos psicosociales determinantes en la productividad de

un empleado”?

Si, son determinantes porque un trabajador estresado, que no se lleva bien con su
equipo de trabajo y/o que no siente apoyo de sus superiores, se desmotiva, y en el
caso de la empresa analizada, el area con alto riesgo determina que los
trabajadores en general no se sienten a gusto en estos puntos. Hay que generar
medidas para apalear esta situacion, y dentro de ellas podria ser disminuir la
cantidad de horas laborales, o aumentar los dias de vacaciones, realizar

actividades recreativas con equipo de trabajo, entre otras cosas.

El tema de las extensas jornadas laborales genera estrés, insatisfaccion y

desmotivacion entre otras cosas.

.Se da que en las areas con mejores relaciones psicosociales, o menos

vulnerables segun encuesta istas tienen menor tasa de ausentismo?

En este caso especifico, no.

Chile tiene una jornada muy extensa de trabajo, la cual es un problema real para

la calidad de vida de las personas.

Si las jornadas laborales fueran mas cortas, los empleados tendrian mas vida
familiar, mas vida deportiva y mas tiempo para dedicarse a ellos mismos. Esto
incrementaria la felicidad y por ende clima el laboral en las empresas seria mas

positivo, con personas mas felices, disminuyendo los riesgos psicosociales.

48



3.2 Licencias Médicas

Un estudio realizado por la Universidad Diego Portales, por solicitud de la
Asociacion Chilena de Seguridad, sobre el aumento de patologias mentales en los
trabajadores, llegoé al resultado de que un 48% de las licencias médicas de
trabajadores son por enfermedades profesionales asociadas a problemas de la
salud mental (al 2014). El resto, segun la AChS, son por otras patologias o
accidentes ocurridos en el lugar de trabajo. (“Licencias laborales por salud mental

suben y llegan al 48% de permisos en la AChs”, s. f.)

Esta es la principal mutual del pais, agrupando casi al 50% de los empleados

‘Lo que hemos visto en los ultimos 10 afios es que las enfermedades de origen
mental han aumentado en un 82% desde el 2011 al 2011. Esto nos ha significado
un gran numero de consultas relacionadas a patologias mentales. La demanda de
atencion por estas patologias ha crecido un 87%” explica Pablo Garrido,
coordinador nacional de salud mental de AChS.” (“Licencias laborales por salud

mental suben y llegan al 48% de permisos en la AChs”, s. f.)

Ademas sefiala que dentro de los principales factores de riesgo esta el hecho de

que las jornadas laborales sean muy extensas.
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Segun el estudio presentado en el capitulo anterior, en las areas de bajo riesgo el
porcentaje de ausentismo por licencias médicas es de un 2,4%. Esto significa un
76% con respecto del total de ausentismo de esas areas (3,2%), que incluye el
total de permisos administrativos, licencias, atrasos y permisos varios.

Con respecto a las areas consideradas de riesgo mayor, un 1,97% fue

ausentismo por licencias médicas, o sea, un 62% del total (3,2%).

A continuacion se muestra un grafico que considera la cantidad de licencias por

diferentes patologias:

Grafico N° 3.1: Licencias Médicas afo 2014 y afio 2015.
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Aunque de un afio a otro la cantidad de licencias por problemas psiquiatricos
disminuyd, sigue siendo una de los motivos mas altos después de las
traumatoldgicas. En el 2014 se situaba como causa en segundo lugar, pasando

por muy poco a tercer lugar en el afio 2015.

Es importante decir, segun este resultado, que el ausentismo por licencias
médicas es muy alto, sin embargo, en la empresa, disminuyd de un afo a otro, y

se espera que siga disminuyendo dentro de los préximos afos.
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3.3 Extensas Jornadas Laborales: Un Problema a Nivel Pais

En julio del 2016 se publico el informe de perspectivas laborales elaborado por la
OCDE, donde México, Costa Rica, Corea del Sur y Grecia lideran la lista de los
paises que mas horas trabajan, superando las 2.000 anuales. En cambio, por el
extremo contrario, los paises mas desarrollados ocupan los primeros lugares:

Alemania, sucedida por Holanda, Noruega y Dinamarca.

Chile se encuentra en el quinto lugar, con 1.988 horas. En el afio 2014 fue la
primera vez que bajé de las 2.000, a 1.999. Sin embargo, retrocediendo al afio
2.000 (2.263 hrs. trabajadas al afno), se han reducido 265 horas. Aun asi, el pais

se mantiene lejos del promedio de la OCDE, que es de 1.766.

La organizacion con sede en Paris, que lleva varios afios analizando este
fendmeno, enfatiza que su estadistica sirve mas para medir la evolucion a lo largo
del tiempo que para comparar paises a lo largo de un afio, pues advierte sobre las
diferencias observadas entre las fuentes y los métodos de calculo de cada pais.
La estructura de la economia de cada pais y la composicién sectorial también

afectan al numero de horas.(Pais, 2016)

Pese a las diferencias de medicion, el estudio demuestra la brecha que hay entre
paises desarrollados y los que estan en vias de desarrollo en materia de

productividad y de flexibilidad laboral.
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Por otro lado, las regulaciones laborales de cada pais también son importantes:
“... la flexibilidad laboral es un buen argumento de mejoras de productividad, de
poder utilizar de manera mas eficiente los recursos disponibles. Los mercados
laborales mas flexibles, mas eficientes tienden a ser mas productivos y por tanto a
trabajar menos horas”, afirmo Ignacio Briones, decano de la Facultad de Gobierno

de la Universidad Adolfo Ibanez.” (S.A.P, 2016)

Segun los resultados de un estudio realizado por la firma de investigacion de
mercado internacional “Expert Market” que tenia como fin determinar a los paises
mas y menos productivos del mundo (se analizaron los paises miembros de la
OCDE), los paises que menos horas trabajan al afo resultaron ser los mas
productivos (mayor PIB per capita): Luxemburgo, Noruega, Suiza, Paises Bajos,
Alemania, Dinamarca y Suecia (1eros 10 paises con jornadas laborales mas

cortas).
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Grafico N° 3.2: Horas Trabajadas al afo por cada pais miembro de OCDE
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Este estudio considerd el analisis de datos del PIB per
capita y las horas trabajadas anualmente de todos los
paises que conforman la OCDE. “Los datos sugieren que
trabajar un menor numero de horas podria afectar
positivamente el nivel de productividad de un pais.”

(“Paises mas productivos del mundo tienen las jornadas

de trabajo mas cortas’, s. f.).

Segun la investigacion, los habitantes de Luxemburgo

son los mas productivos del mundo; trabajan un
promedio de 1.507 horas anuales y el valor de su trabajo
es de mas de 58 usd por hora. Por su parte Chile es el
3er pais con peor rango de productividad, con un
promedio de 1989,8 horas trabajadas al afio y un valor

del trabajo estimado de 11,6 usd por hora.

Segun el resultado de la investigacion llevada a cabo por Expert Market, es

importante preguntarse si acaso la baja productividad de Chile se debe en parte

importante a las largas jornadas laborales, sumado a la baja flexibilidad.
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CAPITULO IV: SUGERENCIAS

“Mas alla de la salud, las largas jornadas de trabajo también estan en entredicho
por su relacion con la productividad. Son varios los estudios que afirman que,
aquellas personas que cuentan con jornadas mas reducidas, logran aumentar su
productividad, siendo tanto o mas eficientes que aquellos que sufren jornadas
laborales mas prolongadas.” (“Los efectos negativos de las largas jornadas de

trabajo”, 2016)

Jornadas Laborales: Ofrecer horarios flexibles

Si se ofrece flexibilidad horaria los empleados tendran mayor balance en su vida

personal, lo cual se traduce en mayor satisfaccién con el trabajo y felicidad.

Dentro de las opciones estaria dejar que una vez a la semana trabajen de sus
casas, que entren una hora antes y puedan salir una hora antes o viceversa, si

cumple el objetivo diario que pueda irse a su casa, por ejemplo.

Hay pruebas de que la flexibilidad horaria repercute positivamente en el nivel de

estrés de los trabajadores, y también en su felicidad.

Expertos afirman que incluso reduciendo las jornadas de 5 a 4 dias por semana es
beneficioso tanto para el trabajador como para la empresa. Es mas saludable y
productiva, y facilita la conciliacion entre el trabajo y la familia. (“4 medidas para

mejorar el clima laboral de tu empresa”, 2015)
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La clave esta en conversar con ellos y escuchar sus necesidades, para poder

tratar de adaptarse en la medida de lo posible y llegar a acuerdos.

“La finalidad de evaluar la productividad laboral deberia ser para motivar a los
trabajadores a utilizar su tiempo y recursos de manera mas eficaz en vez de

simplemente alargarles la jornada de trabajo.”

Ademas de reducir las jornadas laborales y/o aplicar mayor flexibilidad, esta el
area la encuesta Istas que sali6 con alto riesgo. De acuerdo a sus
subdimensiones, se presentan a continuacién medidas que se podrian aplicar para
mejorar la vision de los trabajadores. La idea de proponer soluciones es generar
satisfaccion en los empleados, lo que ayuda a un mejor desempefio de sus

funciones.
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Claridad de Rol: ;Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?

Para poder mejorar la claridad de las funciones a desarrollar es importante que

exista una buena “Comunicacion”.

Se debe generar una relacion basada en la confianza y honestidad. Los superiores
deben poder mostrar su lado humano, ser capaz de reconocer errores y trabajar

en conjunto con sus empleados.

Es importante poder dedicar el tiempo que sea necesario para explicarles como
deben trabajar, por qué y cuales son sus funciones con claridad, ya que esto es

fundamental para que se sientan comodos en sus puestos de trabajo.

Se debe ser coherente con lo que se pida y con lo que se ofrezca.

Explicar de manera honesta y precisa la situacion de la empresa y cuales son los
objetivos. La comunicacion debe ser reciproca, o sea, hay que saber escuchar

también.

Se puede facilitar la participacién aplicando encuestas periddicas, reuniones de

equipo o conversaciones individuales dia a dia.
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Conflicto de Rol: ¢Tiene que hacer tareas que usted cree que se deberian

hacer de otra manera?

En este punto también es importante la comunicacion nombrada arriba, pues los
empleadores deben saber qué piensan sus trabajadores con respecto a las
funciones que deben realizar, es decir, si no esta de acuerdo como se hacen
ciertas labores es importante tener la confianza para poder comunicarlo a sus

superiores, de modo que se pueda hacer algo al respecto.

Calidad de liderazgo: ¢ Sus jefes inmediatos resuelven bien los conflictos?

Escuchar a los empleados: mantener un buen feedback entre empleado vy
empleador ayuda a obtener tanto ideas para mejorar el desempefio en las
diferentes areas como también poder reconocer problemas, a las personas que
restan valor a la organizacion y el conjunto de factores que pueden entorpecer el

buen funcionamiento de la empresa.

Que exista interaccién entre ambos ayuda a que el superior conozca mejor las

dificultades y conflictos que pueden existir, pudiendo dar mejores soluciones.

Es importante ganarse la confianza de los empleadores para que ellos puedan
acudir sin problema a presentar sus inquietudes. Saludar en la mafiana, saberse el
nombre de sus empleados, saludarlos para su cumpleafios son pequefos detalles

que hacen la diferencia.
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Calidad de la relaciéon con los superiores: ¢Recibe ayuda y apoyo de su

inmediato/a superior?

En este punto es importante el reconocimiento de los logros de los trabajadores.
Reconocer el buen desempefio de los funcionarios con refuerzos positivos genera
un impulso importante en el clima laboral de una empresa. Los reconocimientos no
monetarios, como simplemente felicitar de manera verbal a un trabajador sirve.
Ahora bien, si ademas se recompensa de manera tangible, es decir, dias libres,
regalos o dinero, ademas de ponerlos contentos, incentivara al resto del equipo a
trabajar mejor y alcanzar sus metas, ya que se motivaran, mejorado su

rendimiento.

Sentirse apoyado por un superior, que esté constantemente atento a sus
necesidades crea confiabilidad y lealtad, lo que a su vez genera mayor

satisfaccion y motivacion para desarrollar mejor sus funciones.

Ademas también en este punto se refiere a que cuando se necesite ayuda o
informacion, esta pueda entregarse de manera oportuna. Es importante que un

superior esté presente y accesible para cuando se le necesite
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Calidad de la relacion con los compaieros de trabajo: Entre companeros y

compaiieras, ¢se ayudan en el trabajo?

Fomentar el compainerismo y la sociabilidad: “El trabajo en equipo mejora el

desempenio, disminuye el estrés y permite el aprendizaje continuo.”

Crear instancias ajenas al contexto laboral, como actividades recreativas,
reuniones al aire libre, actividades deportivas, donde se conviva con los
companeros de trabajo. Esto ayuda a que se despejen del estrés del trabajo diario

y se incentive el trabajo en equipo.

“La integracion es fundamental para aumentar la lealtad por la empresa y mejorar

el clima laboral.” (Pereira, 2016)

Basicamente, la herramienta fundamental para mantener un buen clima laboral
entre comparneros de trabajo y entre los empleadores y empleados, es la
comunicacion. Una buena comunicacion ayuda a generar buenas soluciones en a

las necesidades de los trabajadores.

La aplicacion de la herramienta SUCESO ISTAS, aunque esta recién
implementandose, es un buen comienzo para poder medir los riesgos
psicosociales de los trabajadores. Cuando existen riesgos obliga a las empresas a
tomar medidas y se vuelven a evaluar dentro de un periodo de tiempo, lo que
mantiene al empleador en constante preocupacién por generar cambios en el

clima laboral, y trabajar en la satisfaccién laboral de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

Los objetivos sanitarios del pais para el afio 2020 plantean disminuir la incidencia
de enfermedades profesionales, entre las cuales, los factores psicosociales son

parte relevante del problema.(Ministerio de Salud, Gobierno de Chile, s. f.)

Estos riesgos crean tanto problemas en los mismos trabajadores como en las
organizaciones donde desempefian sus labores, por lo tanto es importante
conocer las necesidades de ellos, y cuales son las incidencias de estos riesgos en

el ambito laboral.

En esta investigacion se estudiaron las incidencias que tienen estos riesgos en el

ausentismo de la empresa analizada y en la productividad.

Se pudo llegar a la conclusion que en términos de ausentismo, la empresa no
tiene grandes problemas, ni tampoco existe gran diferencia entre las areas de bajo
riesgo con las de alto riesgo, pues las tasas son aun mas bajas que el promedio
de la OCDE como se pudo ver. Sin embargo, si se pudo observar que los

empleados tienen extensas jornadas laborales.

Las extensas jornadas de trabajo generan sobrecarga laboral y descontento por
las labores a realizar, es decir, insatisfaccion laboral y estrés, ademas de bajas en
el rendimiento, en la calidad del trabajo y en la productividad entre otras

consecuencias.
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Segun Rodrigo Infante, vicepresidente de Target DDI (consultora estratégica en
personas) “Chile es un pais de trabajdlicos, donde las extensas jornadas
laborales, la presién econdmica y la falta de reconocimiento generan finalmente
estrés. Esta situacion es tipica en paises que por largo tiempo han sostenido que
tasas de crecimiento importante y han escapado de la pobreza.” (“sPor qué Chile
es uno de los paises con mayor ausentismo laboral? | Negocios | La Tercera

Edicién Impresa”, s. f.)

Segun las extensas jornadas laborales, sin dividir por area, sino que tomando a la
empresa como un todo, la empresa no es tan productiva como podria serlo. El
estrés laboral y la insatisfaccién laboral son consecuencias de los riesgos
psicosociales, los cuales a su vez pueden ser generados, en este caso, por las
extensas jornadas laborales que tienen los funcionarios. O sea, los riesgos

piscosociales si tendrian incidencia en la productividad.

Por otro lado, al estar tanto tiempo en el trabajo, resulta fundamental que el
ambiente y clima laboral esté acorde con la motivacion y el bienestar que los
trabajadores necesitan, lo cual incide en su desempefio y estado animico. En este
caso, el clima laboral esta afectando la satisfaccion de los empleados, segun los

resultados del cuestionario Istas.

Si bien la empresa no tiene una tasa de ausentismo muy elevada, los funcionarios

si se muestran descontentos con el clima laboral de la empresa.
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El area de la empresa que sali6é con el nivel alto de riesgo considera la calidad de
liderazgo, calidad de la relacion con superiores, calidad de la relacion con los
companeros, entre otros. Esto significa que los funcionarios consideran que los
jefes inmediatos no resuelven bien los conflictos, no reciben ayuda ni apoyo de su
sus superiores inmediatos y que no se ayudan entre compafieros en el trabajo.
Que ésta sea el area mas afectada es preocupante, ya que la carencia de estos
apoyos genera insatisfaccion con el trabajo, ademas se le suma a esto extensas
jornadas laborales. Las extensas jornadas laborales pueden ser un efecto
importante al determinar la satisfaccién de los trabajadores con su trabajo y a

cdmo aprecian a sus jefes y compafieros.

Hoy en dia, multiples estudios demuestran que los trabajadores satisfechos
laboralmente estan mas motivados, mas comprometidos y son mas productivos, lo
que otorga diversos beneficios, ya sea para el empleado como para la empresa

donde se desempefian.

“‘Cuando se reunen datos sobre la satisfaccion y la productividad para la
organizacion como un todo, se encuentra que las empresas que tienen mas
empleados satisfechos tienden a ser mas eficaces que aquellas con pocos

satisfechos” (Robbins & Judge, 2009, p. 88)
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Es importante destacar que, hoy en dia existen muchas empresas que solo velan
por el beneficio econdmico de la misma y no se centran los problemas o causas
gue generan los problemas de sus trabajadores, lo que crea insatisfaccion laboral,
perjudicandolos hasta el punto de desarrollar estrés laboral, sélo por consecuencia

de un mal manejo en la organizacion.

En lo que tienen que enfocarse es el como el motor de la empresa esta
trabajando, como esta siendo afectado, cuales son sus necesidades, ya que no
puede funcionar correctamente si su capital humano no estd a gusto, si no se
siente feliz con sus labores, si no tiene reconocimiento ni apoyo de sus superiores

y si pasa largas horas en su oficina sin producir.

Estudios recientes confirman que los aspectos mas valorados por los trabajadores
son el desarrollo profesional en el interior de la empresas, el clima laboral y las
condiciones salariales. En este sentido, las compafias deben aprender a invertir
para mejorar el ambiente laboral y, de esta forma, incrementar también su

productividad. (Copesa, s. f.)
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ANEXOS

Anexo 1: Definicion Actitud

ARNO

AUTOR

DEFINICION

1935

Gordon Allport

Un estado mental y neuronal de disponibilidad que

ejerce influjo directivo o dinamico sobre las respuestas
del individuo a todos los objetos y situaciones con que
esta relacionado y que se forma a base de experiencia.

1956

Smith et al.

Una actitud es una predisposicion a experimentar, ser
motivado por, y a actuar hacia una categoria de objetos
en una forma previsible.

1957

Osgood et al.

Las actitudes son predisposiciones a responder, pero
se distinguen de otros estados de propensién en el
sentido de que predisponen hacia una respuesta
evaluativa.

1962

Kretch et al.

Las actitudes son sistemas perdurables de
evaluaciones positivas o negativas, sentimientos y
técnicas de accion a favor o en contra de objetos
sociales.

1968

Rokeach

La actitud es una organizacion relativamente duradera
de creencias en torno a un objeto o situacién, que
predispone a reaccionar preferentemente de una
manera determinada.

1975

Fishbein y
Azjen

La actitud es una predisposicion aprendida a responder
de una manera consistente favorable o desfavorable
respecto de un objeto dado.

1984

Pinder

El grado de sentimiento positivo o negativo que una
persona tiene hacia un objeto actitudinal concreto,
como un lugar, una casa u otra persona. Cuando se
habla de actitudes laborales positivas se quiere indicar
que las personas implicadas suelen presentar
sentimientos de satisfacciéon cuando piensan o hablan
de sus puestos de trabajo, aunque diversos aspectos
del trabajo pueden resultar en diferentes tipos de
sentimientos.

Fuente: (Vega, Rodrigo, & Partido, 2010, p. 159)
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Anexo N°2: Estudios Hawthorne

Investigadores: Elton Mayo, Roethlisberger y Dickson en la Planta Hawthorne, de

la Western Electric Company, en Chicago, lllinois)

Una famosa serie de estudios sobre la conducta humana en situaciones de trabajo
fue efectuada en la compafiia Western Electric, entre 1924 y 1933. Con el tiempo
llegaron a ser conocidos con el nombre de "Estudios de Hawthorne", porque
muchos de ellos tuvieron lugar en la planta Hawthorne de la Western Electric
Company, cerca de Chicago. Los estudios pretendian investigar la relacién entre

el nivel de iluminacion en el lugar de trabajo y la productividad de los empleados

Un grupo de obreras, cuyo cometido consistia en el montaje de piezas de teléfono,
fueron sometidas a la aplicacion de un estudio, cuyo fin era determinar el efecto de

las condiciones laborales sobre su rendimiento.

Las trabajadoras que habian sido escogidas, fueron ubicadas en una habitacién

especial, bajo el control de un supervisor que les observaba cuidadosamente.

A medida que los experimentadores (Elton Mayo, Roethlisberger y Dickson)
comenzaron a variar las condiciones de trabajo, observaron que con cada uno de

los cambios importantes, se producia un incremento sustancial en la produccion.
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Decidieron entonces que las obreras regresaran a sus bancos de trabajo,
escasamente iluminados y con un numero de horas exhaustivas a laborar sin
descanso; y para gran sorpresa de los investigadores, volvié a aumentar el
rendimiento en un nivel mayor al que se habia obtenido en las mejores

condiciones experimentales.

Era evidente que alguna otra cosa ademas de la iluminacion estaba influyendo en

el desempeno de las trabajadoras.

Las razones de esta moral elevada son las siguientes:

1. Las trabajadoras se sentian “seleccionadas” e “importantes”.

2. Se llegaron a establecer relaciones 6ptimas entre ellas y su supervisor, ya que

gozaban de libertad para organizar su ritmo de trabajo y divisién de labores.

3. El contacto social y la facilidad de intercambio entre ellas, hacia que su tarea

fuera mas agradable.

Con estos resultados se dedujo que: “La motivacion para trabajar, para producir y
para obtener un alto nivel de calidad en el trabajo, se relacionaba con la
naturaleza de las relaciones sociales entre los trabajadores y entre los

trabajadores y sus jefes”.

Con estas conclusiones, se decidié seleccionar un nuevo grupo.
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Este constaba de catorce varones; algunos de ellos debian embobinar alambre,
mientras que otros lo soldaban, algunas variables laborales fueron alteradas: se
aumentaron los sueldos; se introdujeron periodos de descanso de diversa

duracion, y la jornada y la semana laborable fueron acortadas.

Los investigadores que ahora fungian como supervisores, también permitieron al
grupo escoger periodos de descanso y opinar en otros cambios propuestos, se
coloco a los obreros en una habitacién especial donde podia observarseles de
forma permanente y cronométricamente. En un principio esto incomoddé a los
trabajadores, pero después del proceso de adaptacidén se sintieron tranquilos y
volvieron a su rutina de trabajo. Los resultados fueron ambiguos. El desempefio

tendia a aumentar con el tiempo, pero crecia y disminuia de manera no uniforme

Con estos experimentos y otros posteriores, Mayo y sus colegas decidieron que
los incentivos financieros; cuando se ofrecian, no eran la causa de los incrementos

de la productividad.

Pensaban que una compleja cadena de actitudes habia afectado esos aumentos.
Como habian sido seleccionados para recibir atencion especial, los grupos
experimentales y de control adquirieron un orgullo de grupo que los motivaba para
mejorar su desempefo en el trabajo. La simpatica supervision habia reforzado aun
mas la intensificacién de su motivacion. Los investigadores concluyeron que los
empleados pondrian mas empefio en el trabajo, si piensan que la gerencia se

interesa por su bienestar y los supervisores les prestan atencion especial.
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Los investigadores también concluyeron que los grupos informales de trabajo (el
ambiente social del personal) tienen gran influencia en la productividad. Muchos

de los empleados consideraban su trabajo como aburrido y sin sentido.

Pero sus relaciones y amistad con los compafneros de trabajo, algunas veces
influidas por el antagonismo comun en contra de los "jefes", le daban un poco de
sentido a su vida laboral, proporcionandoles un medio parcial de proteccion contra
la gerencia. Por estas razones; la presion de grupo, y no las exigencias de este

ultimo, tenian a menudo la maxima influencia en la productividad del personal.

Los resultados obtenidos se resumen en los siguientes puntos:

1. Se origind una gran competicion entre los grupos, ya que unos consideraban su

trabajo como muy dificil de manipular y veian a los demas grupos como inferiores.

2. Existian restricciones del rendimiento. Es decir, se producia una cifra que

satisfacia a la

Direccion pero que estaba por debajo de lo que realmente podian producir y
también se establecia que no se debia producir demasiado poco en relacién con

los demas.

3. Los obreros experimentaban variaciones muy marcadas en sus cifras de
produccion individual. Se evidencié que este rendimiento se hallaba mas vinculado

a la pertenencia social de los trabajadores, que a su aptitud innata.
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Segun Abraham Maslow, las necesidades que estamos motivados a satisfacer
caen dentro de una jerarquia. En la parte inferior de ésta se hallan las
necesidades fisicas y de seguridad. En la parte superior se encuentran las
necesidades del ego (la necesidad de respeto, por ejemplo) y las de
autorrealizacion (entre las que se cuenta la necesidad de significado y crecimiento
personal). En general, las necesidades de nivel inferior han de ser satisfechas
antes que se examinen las de nivel superior. Puesto que muchas de ellas han sido
satisfechas en el mundo moderno, casi todos estamos motivados, por lo menos en
parte, por las del ego y las de autorrealizacion. El gerente que conoce estas
necesidades esta en condiciones de utilizar distintas formas de motivar a sus

subalternos.

Conclusion General:

El Efecto Hawthorne se refiere a trabajar con intensidad extra, debido al sentido de

participar en algo nuevo.

Este estudio hizo resaltar en la psicosociologia el factor social. Es decir, que el
rendimiento en la tarea depende no del individuo aislado, sino de la red de
relaciones sociales que lo envuelve. A medida que se realizaron mas estudios
sobre las organizaciones, se fue haciendo mas evidente que los grupos y
asociaciones individuales se hallan insertos en todas las organizaciones, y que por
eso afectan profundamente a la motivacion en el trabajo, al nivel de rendimiento y

a la calidad de la tarea realizada. (“Estudios Hawthorne”, s. f.)
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Anexo N°3: Manual de Uso del Cuestionario SUCESO - ISTAS 21

Ver al final de la tesis.
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Anexo N° 4: Grafico de Resultados por Area

Areas de Alto Riesgo:

Division Equipos Estaticos
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Ing. Mant., Planif. Mant,

Adm. y Term: Obtuvo un

area sobre 50%.

Coker: un area en nivel de

riesgo alto. El area que tuvo

mejor respuesta

maximo de 24,3%.

tuvo un
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Craking: un area sobre el

50%, de 63,8%.

Laboratorio: 1 area sobre

50% (85,7%).



Division HSEQ
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Areas de Bajo Riego:
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HSEQ: 3 areas sobre 50%:

59,3%, 66,7% y 51,9%

Div.Proy., Aplic. y Proceso:
La mas negativa llegd a un

40%..



Division Fraccionamiento
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Fraccionamiento: El riesgo

mas alto llegé a 36,4%

Suministro: obtuvo un area
con un 40,7% de riesgo alto,
el resto ninguna sobrepasé el

33%.
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Gcia. RRHH y Servicio de
seguridad: el Resultado mas

malo fue de 39,6%.



