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RESUMEN

El presente estudio, de tipo descriptivo y disefio no experimental, tiene como
objetivo determinar el factor del ausentismo laboral en los colaboradores de
planta de una empresa privada del distrito de Ate — Lima. El instrumento que se
utilizo ha sido elaborado bajo la teoria del autor Idalberto Chiavenato (2003)
gue explica acerca del ausentismo laboral, describiendo los factores relevantes
que explican esta problematica. La muestra estuvo conformada por 70
colaboradores de ambos sexos, 47 hombres y 23 mujeres con diferentes
puestos, en los rangos de edades entre los 18 a 63 afios; se utilizd un
muestreo censal. Los resultados obtenidos mostraron que el 37.5% de los
colaboradores rechazan o estaban insatisfechos con el factor de la Cultura. En
base a este estudio se elabor6 un programa de intervencién llamado
“Conociendo, respetando y aceptando mi centro de trabajo como mi segundo

hogar” con el objetivo de lograr la difusion de la cultura organizacional.

Palabra clave: Ausentismo laboral, colaborador, empresa, cultura y motivacion.



ABSTRACT

The objective of this study, which is descriptive and not experimental in design,
is to determine the factor of work absenteeism in employees of a private
company in the district of Ate - Lima. The instrument that was used has been
developed under the theory of the author Idalberto Chiavenato (2003) that
explains about labor absenteeism, describing the relevant factors that
determine this problem. The sample consisted of 70 employees of both sexes,
47 men and 23 women with different positions, in the age ranges between 18 to
63 years; a census sampling was used. The results obtained showed that
37.5% of the employees rejected or were dissatisfied with the Culture factor.
Based on this study, an intervention program called "Knowing, respecting and
accepting my work center as my second home" was developed with the aim of

achieving the dissemination of the organizational culture.

Keyword: Labor absenteeism, collaborator, company, culture and motivation.



INTRODUCCION

La siguiente investigacion titulada ausentismo laboral en los colaboradores de
planta de una empresa privada del distrito de Ate-Lima, es un estudio
descriptivo y con disefio no experimental. Enfocada en el area empresarial del
trabajo social, teniendo como sujetos de estudio a los colaboradores del area

de planta de una empresa privada del distrito de Ate-Lima.

El objetivo general es determinar el factor del ausentismo laboral en los
colaboradores de planta de una empresa privada del distrito de Ate — Lima,
teniendo como elementos fundamentales para la investigacion los 4 factores

gue engloban el ausentismo laboral.

En el capitulo | se describe la realidad problematica de como el ausentismo
laboral afecta a las empresas y a los colaboradores a nivel mundial; y en la

empresa donde se desarrolla la presente investigacion.

En el capitulo Il se expone el marco tedrico, donde se presentan antecedentes

nacionales e internacionales; y las bases tedricas del presente estudio.

En el capitulo 1l se explica la metodologia de investigacion; las variables y la
operacionalizacion, el tipo, el disefio, la poblacién, la muestra y las técnicas e

instrumento.

En el capitulo IV se explica la técnica de procesamiento de resultados; asi
mismo nos muestra las tablas de los resultados obtenidos, las conclusiones y

las recomendaciones.

Por ultimo, en el capitulo V se presenta el programa de intervencién de trabajo

social, con el fin de poder modificar el ausentismo laboral dentro de la empresa.

Xi



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de larealidad problemética

El ausentismo laboral en una problematica que actualmente afecta a la
mayoria de empresa nacionales e internacionales, provocando una perdida por
produccion parada, asi como por el tener que sobre exigir o pagar adicional al

personal que si asiste.

No se puede hablar de una Unica solucién dado que cada empresa presenta
una realidad y poblacion en particular.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT 1991) conceptualiza el
ausentismo como “la inasistencia al centro de labores por parte de un
colaborador del que se creia que iba asistir, exceptuando los periodos
vacacionales y de huelgas; y el ausentismo laboral de causa médica como el
periodo de descanso atribuible a una incapacidad del colaborador, excepcion

hecha también para el embarazo normal o la prision”.

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS 2000) define el ausentismo
laboral como: “La inasistencia de los colaboradores a sus puesto de trabajo por
causa directa o indirectamente evitables, tales como: enfermedades, cualquiera
que sea su duracidon y de origen comun, profesional, accidente laboral; no
incluidos los permisos por salud, asi como las inasistencias sin justificacion
durante toda o parte de la jornada laboral, y los permisos circunstanciales

dentro del horario laboral®.

Segun el estudio descriptivo realizado en la empresa estatal Petrolera de
Venezuela (PDVSA) los accidentes existen en una relacion de 30 a 1,
comparando accidentes comunes con respecto a los accidentes laborales, lo
gue ocasiona un incremento del ausentismo laboral para ellos. (PDVSA 2001).

El termino ausentismo, segun el Diccionario de la Real Academia de la
Lengua Espafiola, indica que viene del inglés absenteeism, y este a su vez del
latin absensentis “ausente”, y la define como la abstencion deliberada de acudir
al trabajo, también la costumbre de abandonar el desempefio de funciones y
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deberes ajenos a su cargo, o como se concibié en primer lugar, como la rutina
de vivir, de un individuo, fuera de la localidad en la que radicaban sus bienes.
Ausentista seria el adjetivo empleado para referirse a la practica del
ausentismo (RAE, 2010).

En marco de esta realidad, procederemos con la informacion de la empresa
donde realizaremos nuestra investigacion, la cual es una empresa privada del
distrito de Ate, siendo esta un fabricante y comercializador de Retenes para
uso automotriz e industrial, con partes de caucho; tiene una fabrica de 4,000
m2 en la zona industrial de Ate. Su origen se remonta al aflo 1969 cuando
empezd con la produccién de sus primeros retenes, los cuales por su alto nivel
de confiabilidad rapidamente obtuvieron una Optima aceptacion en el mercado

de auto partes nacional, en los sectores de agro e industria en general.

La innovacion constante es un concepto fijo en la empresa, con ese objetivo
se incorpora tecnologia y se capacita a los colaboradores para responder con
gran margen a los pedidos mas rigurosos. Hoy con una produccion superior a
las 2,500 unidades diarias, con una variedad mayor a los 80 tipos de modelos y
con la innovacién constante de productos, la marca posee todo el mercado

nacional y también tiene participacién a nivel internacional.

Con el tiempo la empresa privada del distrito de Ate, cogi6é con firmeza una
decidida Politica de Calidad, con el deseo de alcanzar la misma no s6lo en sus
retenes, sino en toda la variedad de actividades que desarrolla como industria.
Para cumplir este compromiso se implementé un Sistema de Gestion de
Calidad, enfocado en la Norma ISO 9001:2015, con el alcance en “Disefio,
Desarrollo, Fabricacion y Comercializacion de Retenes para uso Automotriz e
Industrial con partes de Caucho”, otorgada por la empresa certificadora Bureau
Veritas Quality Internacional. Este Sistema de Gestion de Calidad se aplica en
todos los procesos, con el deseo de garantizar integralmente el producto

resultante; la prestacion del servicio y la satisfaccion total del cliente.

La empresa privada del Distrito de Ate, desde el afio 1996, ha implementado
una progresiva politica de comercio exterior. La participacion en reuniones de

negocios fue el inicio de relaciones comerciales firmes que hoy les permiten
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una presencia privilegiada en paises como Bolivia, Venezuela, Colombia, Chile,

Ecuador, Costa Rica y Estados Unidos.

La presente investigacion acerca de ausentismo laboral se realizara en el
area de planta conformada por 70 personas de ambos sexos, 47 hombres y 23
mujeres con diferentes cargos, en los rangos de edades entre los 18 a 63 afos.

De este grupo de colaboradores se observa que diariamente entre 3 a 5
personas se ausentan por diferentes motivos, generando malestar entre sus

comparieros y jefes directos.

De continuar incrementandose el indice de ausentismo, se corre el riesgo de
sobre cargar al personal que si asiste a laborar, provocando un mal ambiente

laboral y futuras renuncias.
1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema General

¢, Cual es el factor del ausentismo laboral en los colaboradores de planta de una

empresa privada del distrito de Ate?
1.2.2 Problemas Especificos

1. ¢Cual es la motivacion hacia el trabajo en los colaboradores de planta

de una empresa privada del distrito de Ate?

2. ¢Cudl es la relaciéon entre actitud y trabajo en los colaboradores de
planta de una empresa privada del distrito de Ate?

3. ¢ Cudl es la cultura organizacional en los colaboradores de planta de una
empresa privada del distrito de Ate?

4. ¢Cual es el papel del supervisor en los colaboradores de planta de una

empresa privada del distrito de Ate?
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1.3 Objetivos
1.3.1 General

Determinar el factor del ausentismo laboral en los colaboradores de planta

de una empresa privada del distrito de Ate.
1.3.2 Especificos

1. Determinar la motivacion laboral que reciben los colaboradores de planta

de una empresa privada del distrito de Ate.

2. Determinar la relacién entre actitud y trabajo en los colaboradores de

planta de una empresa privada del distrito de Ate.

3. Determinar la cultura organizacional en los colaboradores de planta de

una empresa privada del distrito de Ate.

4. Determinar el papel del supervisor en los colaboradores de planta de
una empresa privada del distrito de Ate.

1.4  Justificacion e Importancia de la investigacion

La presente investigacion permitird identificar los factores que determinan el
ausentismo laboral en los colaboradores del area de planta de una empresa
privada del distrito de Ate, con el fin de poder conocer el factor mas critico a
solucionar a través de un plan de accion que permita disminuir la problematica
encontrada en los colaboradores estudiados, logrando asi, su mayor

compromiso con la empresa.

Los beneficiados directos con esta investigacion, seran los colaboradores y
la empresa, dado que a menor ausentismo mayor produccién y proyecciéon a

futuro.

La investigacion requiere ser realizada actualmente, porque se ve que los
colaboradores de plantan se ausentan continuamente y en muchas ocasiones
sin poder justificar sus faltas, lo que provoca continuas llamadas de atencion

por parte de sus jefes directos y genera un ambiente laboral tenso.
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En el aspecto tedrico el presente estudio, permitira contribuir en el
conocimiento de las causas de esta problematica en realidades como Lima,;
claro esta dejando de lado, los motivos médicos, que son los factores que mas
investigaciones tienen en la actualidad. Ademés, las investigaciones sobre
ausentismo laboral a nivel micro y macro, nunca seran suficientes, pues de
acuerdo a cada realidad y poblacion estudiada esta puede dar diferentes

resultados.

En su aspecto practico, se busca enfrentar la realidad del porque gran
cantidad de los colaboradores, aun teniendo todos los beneficios que un

contrato laboral otorga, prefiere ausentarse aunque sea, una vez a la semana.

Por ultimo, el ausentismo es una problemética que debe ser abordada con
seriedad por parte del empleador, porque ese aspecto es, sin duda alguna una
seflal de alerta que debe permitir concientizar a los empresarios en la
importancia del valor de la mano de obra y las pérdidas anuales que se derivan
del mismo o de sus complicaciones, como el mal clima laboral y el indice de

rotacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1 Antecedentes
2.1.1 Internacionales

Jimenez y Marrugo (2017) en la ciudad Cartagena — Colombia, desarrollaron
el titulo “ANALISIS DE LOS FACTORES QUE GENERAN AUSENTISMO EN
EL PERSONAL OPERATIVO DE LA FUNDACION SERSOCIAL DE LA
CIUDAD DE CARTAGENA” Objetivo: Conocer las causas que generan
ausentismo laboral en el personal operativo de la Fundacién SERSOCIAL,
sede Cartagena de Indias. Metodologia: EI método de obtencién de la
informacion fue mediante encuestas, aplicada a los agentes educativos de la
Fundacién. Conclusiones: Se obtuvo que los agentes educativos de la
seccional Bolivar cuentan con un bajo nivel de satisfaccion en su trabajo, a
pesar que su empleo no es monotono y existe un trato agradable con los jefes
inmediatos. Sienten que la Empresa no los tiene en cuenta al momento de
tomar decisiones, ni les reconoce su labor como a ellos les gustaria, creando
insatisfaccion. El departamento de gestion humana se vera en la obligacién de
crear estrategias para mejorar este aspecto a través de actividades que
promocionen, dirigidas a las personas que realizan esta labor, con el fin de
aumentar la motivacion. La causa mas comun de las ausencias de los
colaboradores son los problemas al interior del hogar o de caracter personal
que equivale al 57% de la muestra escogida.

Ferraro (2016) en la ciudad de Rosario — Argentina, desarrollo un estudio
titulado “INCIDENCIA DE AUSENTISMO LABORAL Y FACTORES
DETERMINANTES EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL
ZONAL ESPECIALIZADO EN ONCOLOGIA “LUCIANO FORTABAT’ DE
OLAVARRIA.” Objetivo: Determinar el ausentismo e identificar los factores
predominantes del ausentismo laboral no programado del personal de
enfermeria. Metodologia: El presente estudio es descriptivo, cuantitativo, de
corte transversal y retrospectivo, durante el periodo del 1 de enero hasta el 31
de diciembre de 2014. Se empleo la prueba Chi2 para encontrar la asociacion
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entre las variables ausentismo y sexo; edad, antigiiedad, estado civil, familiares
a cargo, nivel de formacion, puesto desempefiado, turno que desempernia,
pluriempleo y nivel de satisfaccion. Los datos fueron trabajados utilizando el
paquete estadistico XLSTAT. Conclusiones: La incidencia de ausentismo de los
enfermeros del hospital de Oncologia es media-baja, resultando
significativamente mayor en colaboradores de sexo femenino, que pasan los 45
afos. Respecto al tiempo de ejecucion laboral, se encontré que el ejercicio
profesional continuo en la asistencia de enfermeria con el tiempo, puede
causar desgaste fisico y mental del profesional, generando inasistencias por
salud, con predomino de patologias psiquiatricas; a su vez se juntaron los
factores de insatisfaccion con los de bajos sueldos y relaciones interpersonales

regulares.

Herrera y Gonzalez (2015) en la ciudad de Bogota — Colombia, desarrollo un
estudio titulado “CARACTERIZACION DEL AUSENTISMO LABORAL POR
CAUSAS MEDICAS EN UNA EMPRESA DE TELECOMUNICACIONES A
NIVEL NACIONAL” Objetivo: obtener las caracteristicas del ausentismo
laboral por origen médico de una empresa de telecomunicaciones. Métodos: se
realiz6 una investigacion descriptiva de corte transversal, del 1 de enero al 30
de junio de los afios 2012, 2013 y 2014. Conclusiones y recomendaciones: En
todos los periodos evaluados predominan las incapacidades menores o iguales
a tres dias. Las principales causas de ausentismo laboral por causa médicas
fueron las patologias asociadas al sistema osteomuscular, como dorsalgias,

lumbalgia, fracturas y heridas musculares.

Guerrero y Diaz (2013 — 2014), en la ciudad de Bogota — Colombia, en su
estudio titulado “CARACTERIZACION DEL AUSENTISMO LABORAL POR
CAUSAS MEDICAS EN UNA EMPRESA DE ALIMENTOS DE LA CIUDAD DE
BOGOTA D.C” Objetivo: Caracterizar el ausentismo laboral por origenes
médicos de una industria de alimentos de Bogota. Metodologia: Investigacion
de corte transversal con datos secundarios de archivos de incapacidades de
los afios 2013 y 2014. El tratamiento de la informacion se ejecuto con el
programa SPSS, se consiguieron medidas de tendencia central y de dispersion.
Conclusiones: Para el 2014 los accidentes laborales bajaron con respecto al

2013 y el sistema mas afectado en las enfermedades comunes fue el
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osteomuscular. Es adecuado que se establezca un sistema o programa de
vigilancia y analisis en puestos de trabajo para reconocer los factores de riesgo

asociados y minimizar los mismos.

Borda y Sanchez (2008) en la ciudad de Bogota — Colombia, desarrollaron
un estudio titulado “FACTORES PSICOSOCIALES QUE INFLUYEN EN EL
AUSENTISMO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO GAMMA
INGENIEROS S.A, BOGOTA D.C.”Objetivo: Reconocer los factores
psicosociales que determinan en el ausentismo laboral en la empresa.
Metodologia y muestra: Es de tipo cualitativo, se realiza con 59
colaboradores/as, en base a la ejecucion de entrevistas semi-estructuradas y a

la observacion.

Conclusiones: Se busc6 que la empresa contribuya al bienestar laboral y

mejoramiento de la calidad de vida de sus colaboradores/as.
2.1.2 Nacionales

Caycho (2016) elaborada en la ciudad de Lima — Perd, lleva por titulo
“AUSENTISMO LABORAL Y MOTIVACION EN LOS TRABAJADORES DE
LA CENTRAL DEL 355 DE LA EMPRESA AUTO TAXI SATELITAL EN
MARANGA - SAN MIGUEL” Objetivo: Mostrar la relacion entre el ausentismo
laboral y la motivacion en los colaboradores de la central del 355 Auto taxi
Satelital. Metodologia y muestra: Es de tipo descriptiva correlacional. La
poblacién corresponde a 107 colaboradores, de la cual a través del muestreo
probabilistico se obtuvo un grupo de 102 colaboradores de la empresa. Para
medir estas variables se utilizaron dos instrumentos: Adaptacion de la escala
de Ausentismo laboral del empleado publico (ALEP) y Adaptacién del Perfil de
motivacion para lideres. La informacion fue organizada y sistematizada,
mediante un andlisis estadistico aplicandose la prueba de coeficiente de
correlacion de Pearson, con un nivel de significancia de 0.05. Conclusiones:
Existe relacién significativa entre el ausentismo laboral y la motivacion de los
colaboradores de la empresa Auto taxi Satelital. Existe también relacion
significativa, entre la dimension de practicas organizacionales, del ausentismo
laboral y los niveles: fisiol6gicos, de seguridad, de pertenencia, de estima y

autorrealizacion de la motivacién. También se evidencié que no existe relacion
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significativa entre la dimension de cultura ausentista, del ausentismo laboral y
los niveles fisiologicos, de seguridad, de pertenencia, de estima vy
autorrealizacion de la motivacion. Se encontré también que, existe relacion
significativa, entre la dimension de actitudes, valores y metas del empleado, del
ausentismo laboral y los niveles fisiologicos, de seguridad, de pertenencia, de
estima y autorrealizacion de la motivacion. Y que también existe relacion
significativa entre la dimension de barrera, de asistencia del ausentismo laboral
y los niveles fisiologicos, de seguridad, de pertenencia, estima vy

autorrealizacion de la motivacion.

Jave (2015) en la ciudad de Lima — Perd, en su estudio titulado “ANALISIS
DE COSTOS POR AUSENTISMO LABORAL ATRIBUIBLES A LICENCIAS
MEDICAS POR ENFERMEDAD - HOSPITAL NACIONAL ARZOBISPO
LOAYZA 2015” Objetivo: Reconocer el costo generado por el ausentismo
laboral correspondiente a las licencias médicas por enfermedad en el Hospital
Nacional Arzobispo Loayza 2015. Metodologia y Muestra: Estudio no
experimental. La muestra estuvo conformada por 118 médicos asistenciales y
personal de enfermeria. Para el estudio de los costos se uso el costo del
tiempo perdido por paciente, ingresos sin percibir por el hospital y el descuento
econdémico al colaborador. Ademas, se hizo una investigacién econémica y de
sensibilidad. Conclusion: El costo anual estimado de ausentismo laboral de
acuerdo a las licencias médicas por enfermedad para el Hospital Nacional
Arzobispo Loayza fue S/. 126,562.76 nuevos soles.

Ccollana-Salazar (2014) en la ciudad de Lima — Perqa, desarrollo el titulo
“ROTACION DEL PERSONAL, AUSENTISMO LABORAL Y
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES” Obijetivo: Identificar la relacion
entre la rotacién del personal y el ausentismo laboral con la productividad de
los colaboradores de la empresa Angeles Eventos en el afio 2010.
Metodologia: Se aplico un disefio correlacional — cuantitativo, usando la
revision documental en las areas de Recursos Humanos y la Gerencia de
Operaciones, asi como un cuestionario estructurado, usado en el personal de
la empresa. Conclusion: la relacion entre la rotacion de personal y el
ausentismo con la productividad de los colaboradores en la empresa en el 2010

si es significativa. Puesto que al analizar estadisticamente ambas variables se
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observd algunas variaciones; sin embargo, estas no inciden de forma directa

con la productividad.
2.2 Bases tedricas
HILL Y TRIST (1953 Y 1955)

Estudiaron la relacion existente entre la adaptacion del colaborador al
empleo y el ausentismo, llegando a la conclusion de que la relaciébn que se
establece entre ambos es dinamica, al entender que la conducta ausentista
esta muy vinculada al momento de socializacion de la persona en su trabajo, y
que es una forma mas de inasistencia, muy similar a la rotacion y a los
accidentes laborales. Esta interpretaciéon del ausentismo como un evento
dindmico, indica que la forma de manifestarse ira cambiando a lo largo del
tiempo y que ésta coincidira con el proceso de socializacion del individuo en la
empresa. El proceso, por tanto, presenta varios momentos, cada uno de los
cuales se relaciona con un tipo de inasistencias — rotacion, ausencias
permitidas y ausencias no permitidas-. Segun el modelo la conducta se divide
en tres fases: en la primera fase de adaptacion, el colaborador experimenta
una “crisis de iniciacion” y al no tener conocimiento de las normas de ausencia
de la empresa, su comportamiento de inasistencia sera la rotacion; durante la
etapa media, nombrada de "transito diferencial”, el empleado empieza ausar
las faltas permitidas que no conllevan sancién del ausentismo; y tras ésta, se
iniciara la ultima fase conocida como "adaptacion consolidada" en la que la
persona reemplaza las faltas permitidas por las no permitidas, a la vez que se
reduce la cantidad de ausencias. Cada tipo de conducta refleja el grado de
calidad en las relaciones persona-empleo, vistas éstas como el modo de
aprendizaje de la cultura de la organizacién. La socializacién es el proceso de
aprendizaje, a través del cual los individuos adquieren la cultura ausentista de
la organizacion, conocer sus normas conseguira cambiar la conducta individual
de la ausencia, haciéndola coherente con la empresa. Esta teoria explicativa
que el ausentismo se considero altamente especulativo, pues la prueba directa,
no confirma el modelo indicado es mas, no logra comprobar las hip6tesis que
se pueden crear basadas en el mismo (Chadwick-Jones, Nicholson y Brown,
1982).
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AS (1962)

En este modelo se menciona una hipétesis muy similar a la estudiada por
Hill y Trist (1953 a 1955). Para As (1962) las ausencias al trabajo estan en
funcién del tipo de relacion y de la solidez del lazo que une al colaborador con
su empresa. El contrato que se establece entre el colaborador y la empresa
originara un vinculo de union sobre el que actian dos tipos de factores: unos
como incentivos a continuar en el centro de labores y otros como barreras a la

adaptacion.

Cuando una persona es contratada, siente que pertenece a la organizacion,
este sentimiento de integracion es percibido con emocion, cuyo valor extremo
sera el miedo a perder el trabajo. Esta situacién generard una tendencia natural
de asistir al empleo que tan sélo se vera obstruida si se generan una serie de
factores incidentales (pequefias enfermedades, deberes familiares, etc.) que

actlien como obstaculos que disminuyan la asistencia.

Estos obstaculos comprenden una agrupacién de factores que pueden
determinar sobre el ausentismo, de los cuéales As (1962) menciona aquellos
que influyen directamente a la integracion del colaborador a su centro de
trabajo. Esta distincion confirma la idea de que no se puede generalizar el
principio de que existe una relacion negativa entre la adaptacion y el
ausentismo, pues puede ocurrir que personas con una buena adaptacién a su
medio laboral se vean influenciados por fuertes obstaculos a la asistencia,
limitando su capacidad para asistir. Por ejemplo, una situacion familiar objetiva
(tamafio de la familia, distancia domicilio-empresa, etc.) o la propia falta de

motivacion del medio de trabajo que genera un nivel de inasistencia mayor.

Para la comprobacion del modelo, se plantean dos inconvenientes, no
precisamente los referentes empiricos de los grupos de factores, ni el vinculo
de unién individuo/empresa. De hecho, para medir esta relacién, recurre a la
satisfaccion como indicador de calidad, con el supuesto de que el ausentismo
es el resultado inmediato de una situacion psico-afectiva, causado por la
interaccion de todos los factores que influyen sobre la adaptacion del

colaborador al trabajo.
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En esta interpretacion sobre las causas del ausentismo el sentimiento de
panico a perder el trabajo es la variable mas importante y la responsable de
que no se produzca ausentismo en la organizacién; sin embargo, esta situacion
sOlo se puede identificar en un sector del mercado laboral, lo que la convierte
en restrictiva y no podra generalizarse a otros tipos de organizaciones como
puede ser la administracion publica donde la situacion laboral del empleado,

por ahora, es estable y no teme perder el trabajo.
GIBSON (1966)

Para explicar el comportamiento del ausentismo, elabor6 un modelo
conceptual de conducta organizacional, enfocado en la relacion entre el
individuo y la organizacién. Entre ellos se encontré una relacion de intercambio,
en la que la persona esta de acuerdo en apoyar a la empresa a cambio de
recibir recompensas y/o incentivos a determinados niveles de esfuerzo. En este
caso, para alcanzar una relacién satisfactoria es fundamental contar con una
adecuada actitud de compromiso por ambas partes. Segun el modelo, la
identificacion del colaborador con su trabajo constituye un factor importante en
la conducta de ausencia, de modo que todos aquellos factores que
incrementen esta identificacibn van a operar reduciendo el ausentismo. En
cambio, existen otros factores que determinan sobre la conducta de ausencia y
gue pueden incrementar el ausentismo, nos referimos a aquellas con las que
se intercambian con la facilidad de autentificar las ausencias laborales y la
capacidad de poder explicar, a un nivel creible, la inasistencia ante sus

superiores.

Utilizando este marco tedrico, se ha relacionado el ausentismo con variables
tales como el género, la antigliedad, la edad, el status de trabajo, el tipo de
organizacién y el ambiente organizacional circundante. No obstante, aunque
los datos parecen consistentes con el marco teorico, no consiguen probar la
teoria en si, lo cual supone una considerable limitacion entre el nivel de
abstraccion del modelo, y los métodos y datos aplicados para demostrarlo

(Chadwick-Jones, Nicholson y Brown, 1982).
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GOWLER (1969) Y GOWLER Y LEGGE (1973)

Los economistas empezaron y popularizaron las teorias microeconémicas y
los estudios sobre trabajo-economia. En esta linea, Gowler (1969) present6 un
modelo dinamico para aclarar la conducta laboral en el que el ausentismo era
un elemento decisivo, y donde las actitudes y la conducta de los colaboradores
estaban fuertemente ligadas al salario y al sistema de remuneracion. Conforme
a este modelo, la conducta ausentista representa para los colaboradores un
medio para obtener un equilibrio entre los esfuerzos realizados, normalmente

demostrados a través de las horas extraordinarias y los bonos recibidos.

Siguiendo esta idea, Gowler y Legge (1973) conceptualizaron un modelo de
asistencia al trabajo, en el que el inicio es una ocasion de ausencia de mano de
obra, consecuencia de un incremento en el nicho laboral. La falta de mano de
obra, unida a las exigencias que provienen de las modificaciones en el
mercado de bienes, ocasiona un aumento del trabajo extraordinario. El efecto
de este incremento se duplica: por un lado, crea expectativas de aumentos
salariales y, por otro, desequilibra el balance obtenido en la relacion esfuerzo-

recompensa.

Esta situacion de desequilibrio, sumada al efecto de incertidumbre que
proviene de los cambios en el entorno econdmico de la empresa, impulsa al
colaborador a enfocar su atencién sobre la estabilidad y la seguridad de un
salario fijo. Las demandas de la empresa para alcanzar un nivel mas alto de
produccion pueden ocasionar en los colaboradores una respuesta de
compensacion y rechazo, a través del ausentismo u otros métodos de

resistencia ante la dificil de mantener los ritmos de trabajo.

Contiene una serie de aportaciones sustancialmente vdlidas desde una
perspectiva econdémica. En primer lugar, proporciona una notable precision en
el modo de concebir lo que hasta ahora se ha considerado el nucleo te6rico de
la interpretacion del ausentismo: la vinculacion entre colaborador y la empresa.
Asi, lo que desde teorias psicosocioldgicas es visto con un contenido
solamente psicoldgico (satisfaccion y motivacion, generalmente), dentro de
este modelo se ve como una relacion de intercambio con un contenido material

preciso: se intercambia, basicamente, trabajo por salario. En segundo lugar, se
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afirma la puesta en funcionamiento, por parte de los colaboradores, de algun
mecanismo de autocontrol del tiempo de trabajo, o que induce a pensar que en
el andlisis de la conducta del ausentismo se debe tener en cuenta el valor que
el colaborador le asigna al hecho de no trabajar. Y en tercer lugar, se precisan
las condiciones econdémicas externas a la empresa que influyen en la conducta
laboral; basicamente, las caracteristicas del mercado de trabajo y aquellos
cambios en el mercado de bienes que pueden afectar a la composicion y a la
estabilidad del salario.

NICHOLSON (1977)

La idea basica que subyace al modelo de motivacién de asistencia de
Nicholson (1977) es que la conducta de ir al trabajo es habitual y normal.

Por consiguiente, es importante tomar en cuenta cuales seran los factores
que dificulten su regularidad. En este modelo la motivacion de la persona para
asistir, se transforma en puente entre la variable persona-trabajo y la variable
ausentismo. Segun esto el vinculo individuo-trabajo, denominado "adhesion al
trabajo”, se refiere al grado en que el colaborador depende de las
regularidades propias de la vida organizativa (empresa o medio de trabajo), y
se puede establecer por dos vias: de una parte, con el grado en que el
colaborador se identifica con las regularidades de conducta organizativa, y, por
otra, como la conducta es controlada y estructurada por la organizacion. Este
concepto de “adhesidén” parece mas completo que otros como satisfaccion,
moral y motivacion que se refieren solo al componente subjetivo de la relacion

de trabajo.

La conducta de ausentismo es una dimension continua, limitada en un
extremo por la inevitabilidad (A), y en el otro por la evitabilidad (B). E1 continuo
A-B -hechos capaces de ocasionar ausencias- representa el riesgo con que un
suceso concreto (una pequefia enfermedad, por ejemplo) puede, para un
individuo determinado y de acuerdo a su nivel de compromiso al trabajo,
ocasionando una ausencia (Chadwick-Jones, Brown y Nicholson, 1973). La
conducta de ausentismo se produce por estimulos o0 acontecimientos que
afectan a las necesidades individuales. Por tanto, el nivel de motivacion de

presencia determinara que un suceso sea el causante del ausentismo o no.
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Segun se puede comprobar, cuatro son los principales tipos de influencia
que repercuten en la adhesion: -los rasgos de personalidad-, -la orientacion
hacia el trabajo-, -la implicacion en el trabajo- y -las relaciones entre los
empleados-. Para predecir el ausentismo, Nicholson (1977) argumentd que la
persona con alta adhesion no sera influenciada por los estimulos que inducen
al ausentismo y, consecuentemente, sera ausentista sélo cuando las
circunstancias sean de la condicion del tipo A (inevitable). Por otro lado, el
colaborador con bajo compromiso sera motivado a no ir al trabajo por

acontecimientos relacionados al extremo B (evitable).

En este modelo, se hace una importante contribucion a la comprensién de la
conducta ausentista, proponiendo una teoria integradora que examina la
motivacion individual de la asistencia. También reconoce la importancia de la
eleccion en la conducta ausentista y contribuye a entender porque cuando dos
personas se enfrentan a un suceso similar (por ejemplo, una nevada) uno
acudira al trabajo y otro no. Sin embargo, este modelo es dificil de probar,

evidenciando con ello la falta de atencidn que la investigacion le ha prestado.
ROSSE Y MILLER (1984)

Consideran la conducta de ausentismo como una respuesta de adaptacion
del colaborador a su ambiente de trabajo. Este modelo se desarroll6 para
responder a la pregunta: qué hacen los colaboradores cuando estan
insatisfechos. Basada en la conducta de cambio del colaborador y no en una
teoria general sobre el comportamiento, indican que la conducta de ausencia

representa un quiebre ante la rutina cotidiana.

Este acercamiento constituye, principalmente, un modelo de ajuste, aunque
también indican elementos de los modelos de decision al apreciar los
beneficios que le aporta al colaborador el no trabajar. Asi, entienden que los
acontecimientos de verano (primeros calores, dias soleados o primaverales)
crean en el colaborador un estado de relativa incomodidad que le lleva a un
momento negativo ocasionado por el deseo de continuar con la normalidad y

no poder conseguirla ante los nuevos hechos.
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Momentos como el anterior suceden cuando la persona se plantea ejecutar
comportamientos alternativos para obtener mejoria en su estado en el trabajo.
Los factores que mas van a influir en dichos comportamientos son: la
experiencia, el status, la presencia de normas sociales claras y la percepcién
de la obligacion. Como respuesta ocurre una lista de posibles alternativas,
organizadas segun su posibilidad e idoneidad. La alternativa elegida sera la
mas positiva para la persona, anticipando la conducta que cambiara su
situacién. Las respuestas, asi conseguidas, seran experimentadas por el
individuo de forma positiva 0 negativamente, en tal sentido que si las
consecuencias son positivas, la fuente de insatisfaccion relativa se elimina y se
suscita una adaptacion "afortunada"; por el contrario, si los resultados
obtenidos son negativos o neutros, la fuente de insatisfaccion relativa no
mejora y, por tanto, la persona no se siente mejor, lo que provocara a continuar

el ciclo de adaptacion hasta que, al final, ocurra una situacion esperada.

Desde este modelo se hacen tres aportaciones: En primer lugar, se
considera el ausentismo como una de las conductas disponibles por los
individuos en una situacién de insatisfaccién; en segundo lugar, se destaca la
naturaleza dindmica de la conducta ausentista, y en tercer lugar, como los
estimulos que ocasionan insatisfaccion relativa pueden originarse en el
ambiente de trabajo o en el exterior, la conducta de ausencia se convierte en
una respuesta de adaptacién que puede ser contextualizada en el ciclo vital del

individuo.
DEERY, ERWIN, IVERSON Y AMBROSE (1995)

Cuando se estudia el ausentismo desde una perspectiva integrada
(econdmica, psicolégica y sociolégica) se pueden identificar cinco grupos
generales de variables como factores de las ausencias. Estos grupos atienden
tanto momentos individuales como organizacionales y todos ellos se han
conformado en el modelo propuesto por (Deery, Erwin, Iverson y Ambrose,
1995).

En este modelo se establecen cinco categorias que se corresponden con
cinco niveles de estudios, el primer grupo de variables agrupan las que afectan

a la “satisfaccion en la situacién de trabajo”, entre ellas se pueden destacar:
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El estilo de direccion: Un estilo participativo o con autonomia que facilita la
oportunidad del empleado a involucrarse en las decisiones del trabajo que
realiza, lo que favorece la satisfaccion del empleo; en cambio un estilo de
direccion centralizado concentra el poder de decision en la organizacion y su

efecto es negativo sobre la satisfaccion.

La ambigiedad del rol: Esta variable indica el grado en que las expectativas
del empleo son inciertas y se relaciona con la falta de informacion necesaria
para realizar un trabajo adecuadamente, de modo que puede generar tension y
reducir la satisfaccion laboral.

Las variables de apoyo de los comparieros y de la supervision son dos tipos

de apoyo que se han relacionado con un aumento de la satisfaccion.

La justicia de la supervision: A través de este factor se evalla hasta qué
punto los superiores son justos y distribuyen los premios y los castigos en
funcién de la actuacion desarrollada, los resultados indican que una distribucién

justa se asocia con la satisfaccion.

Y la ultima variable, relacionada con el lugar de trabajo, se refiere al trabajo
rutinario que implica tareas repetitivas y su impacto es negativo sobre la

satisfaccion.

En el segundo grupo se identifican “variables individuales previas al trabajo”
como son las motivaciones que los colaboradores tienen cuando se incorporan
a la organizacion y representan una ideologia sobre el valor del trabajo, de
modo que no se relaciona con un quehacer especifico, sino que es indicativo

de la ética personal de trabajo (Steers y Rhodes, 1978).

En el tercer momento se recoge el grupo de “factores medioambientales”
conformados por: los sindicatos en la empresa; la cultura de ausentismo en la
empresa, en este caso referidas al compromiso de la persona con las metas,
valores y acciones de la organizaciéon y con las creencias de los colaboradores
sobre la legitimidad de la ausencia; y, finalmente, las responsabilidades

externas muy relacionadas con la familia y con las obligaciones personales.
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En el cuarto momento destacan “las politicas que existen sobre el control del
ausentismo en la empresa”; se puede dar una politica de permisividad ante la
ausencia, creencia de que un colaborador puede estar durante un tiempo fuera
de la empresa sin recibir ninguna llamada de atencion por parte del
responsable de la organizacion o politicas poco permisibles con las conductas
de ausencia. Otros factores de este grupo son la historia previas de ausencia y
el conjunto de bajas por enfermedad, ambas se relacién con un nivel alto de

ausentismo.

Y en el ultimo grupo se encuentran las “variables vinculadas al colaborador”,
respuestas afectivas tales como satisfaccion laboral, motivacion por el puesto y

compromiso con la organizacion.

Deery, Erwin, Iverson y Ambrose (1995), realizaron una investigacion para
validar el modelo y descubrieron que sélo tres factores eran estadisticamente
significativas en la explicacion del ausentismo: la motivacion por el puesto, las
responsabilidades externas y el nimero de bajas acumuladas por enfermedad,
de forma que las ausencias eran bajas cuando los empleados estaban
satisfechos con el trabajo, tenian pocas obligaciones personales y familiares, y
contaban con menos bajas acumuladas por enfermedad. En este caso es
consistente con la hipétesis de que el pasado de ausencias del colaborador es
un buen predictor de su ausentismo futuro (Brooke y Price, 1989; Melian, 1998;

Judge; Martocchio y Thoresen, 1997).
IDALBERTO CHIAVENATO (2003)

Es el término usado para referirse a las faltas o inasistencias de los
colaboradores a su centro de trabajo. En sentido mas amplio es la acumulacion
de los periodos en que, por cualquier motivo los colaboradores se demoran o
no van a trabajar a la empresa. Inasistencias o ausencias de los colaboradores
al trabajo. Es decir, es la acumulacién de los periodos en que los
colaboradores de la organizacion estan faltando al trabajo, ya sea por ausencia
o por tardanza, debido a la causa de algun motivo. Es decir, es el conjunto de
ausencias por parte de los colaboradores de un determinado centro de trabajo,

justificadas o no.
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2.2.1 CAUSAS DEL AUSENTISMO LABORAL

Las causas del ausentismo pueden ser diversas, no siempre ocurre por
causa del colaborador; en ocasiones pueden causarlo la empresa, la
ineficiente supervision, la super especializacion de las tareas, la falta
de motivacion y reconocimiento, las incomodas condiciones de trabajo, la
escasa integracion del colaborador en la empresa y el dafo psicolégico de

una direccion deficiente.

Causas del ausentismo:

o Enfermedad comprobada.

o Enfermedad no comprobada.

o Diversas razones de caracter familiar.

o Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor.
o Faltas voluntarias por motivos personales.

o Dificultades y problemas financieros.

o Problemas de transporte.

o Baja motivacion para trabajar.

o Clima organizacional insostenible.

o Falta de adaptacion del colaborador a su puesto de trabajo.
o Politicas inadecuadas de la empresa.

o Accidentes de trabajo.

o Retardos involuntarios por fuerza mayor.

No obstante, cualquier toma de decision acerca del sueldo debe estar
basada en dos tipos basicos a revisar: 1) si el alza de los sueldos ocasiona

fluctuaciones de ausentismo; y 2) si los registros de los colaboradores con
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diferentes sueldos causan ocasionalmente diferencias en los respectivos

indicadores de ausentismo.
2.2.2 FACTORES RELEVANTES DEL AUSENTISMO LABORAL
I. La Motivacion hacia el Trabajo

Es muy continuo oir en la empresa la sentencia: “hay que motivar a nuestros
colaboradores para que produzca mas”. Frecuentemente a este orden se le da
un aspecto manipulatorio, como si fueran titeres a quienes hay que “motivar”.
Generalmente se usa el término como sinénimo de induccidn o excitacion. Para
hacer las cosas mas complicadas, sobresale la “motivacion por el trabajo”; pero
en esta etapa se habla de la gerencia, como si el trabajo fuera el factor hacia el
cual indicase la conducta y como si la labor fuese capaz de empezar, mantener
y organizar la conducta. En otras palabras, se trata de transformar al trabajo en
un propadsito; sin embargo, resulta visible que para la mayoria de los individuos

el trabajo no es sino un medio para obtener otras cosas.

Las empresa si emplean métodos de premiacion o sancidon para tratar de
influir sobre la conducta de sus colaboradores; trata de que entiendan cuales
son los tipos de actuacién correctos dentro de la empresa a fin de desvincular a
los inadecuados. Desde luego, los que se consideran adecuados contribuyen

de alguna manera a conseguir los objetivos de la organizacion.

Es logico entonces, para que se realice un aprendizaje eficiente, que los
incentivos o premios deben resultar llamativos para los miembros de la
organizacion; es decir, debe estar estructurado de manera que sirvan a estos

para obtener sus objetivos individuales.
Il. Relacion Entre Actitud y Trabajo

Es comdn que las empresas piensen que un colaborador satisfecho o
contento rinda mas; sin embargo, hay otros elementos ademas de la
satisfaccion del empleo, que actia como elementos determinantes de la
eficiencia de los colaboradores. Para algunos de estos una alta produccion o la
estabilidad del empleo, puede significar un medio para obtener otras metas,

tales como una buena posicion o la adquisicion de un nuevo automavil.

31



El regocijo en el trabajo a nivel general variaria de acuerdo con los
elementos tales como el nivel profesional, el sexo, la edad y la experiencia.
Puede decirse que una actitud positiva no necesariamente trae aparejada una
eficiente produccion; parece que las actitudes positivas estan mas relacionadas

con el ausentismo, la puntualidad y la estabilidad.
[ll.  Cultura Organizacional

Cada empresa posee su cultura organizacional o cultura corporativa. Para
conocer una empresa, lo primero que se debe hacer es conocer esta cultura.
Ser parte de una empresa significa asumir su cultura. Asistir a una empresa,
trabajar en ella, tomar parte en sus actividades, hacer carrera dentro de ella es
participar activamente en su cultura organizacional. EI modo en el que los
colaboradores interactan en la empresa, las actitudes predominantes, las
presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los motivos relevantes en la

interaccién entre los colaboradores forman parte de la cultura de la empresa.
La cultura organizacional presenta seis caracteristicas principales:

1. Regulacién en los comportamientos observados: las interacciones entre
los participantes se identifican por un codigo comun, por términos propios y
métodos relacionados con conductas y diferencias.

2. Normas: son modelos de conducta que comprenden pautas sobre la manera

de hacer las cosas.

3. Valores predominantes: son los valores que defienden la empresa y que se
espera gue los colaboradores hagan suyos, como calidad del producto, menos

ausentismo y alta eficiencia.

4. Filosofia: son politicas que fortalecen las creencias sobre como tratar al

empleado y clientes.

5. Reglas: son normas establecidas y relacionadas con la conducta en la
empresa, los nuevos colaboradores deben aprender esas reglas para poder ser

partes del grupo.
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6. Clima organizacional: es el sentimiento transmitido por el ambiente de
trabajo: como interactian los colaboradores, como se tratan los individuos unos
con otros, como se atienden a los clientes, como es la interacciébn con los

proveedores, etc.
IV. El Supervisor

Un supervisor es todo aquel que tiene individuos bajo sus Ordenes. De
acuerdo con esta conceptualizacion, es parte por lo menos de tres grupos
reconocidos: el del trabajo al que supervisa, el de la jefatura de la que es
representante inmediato, y el de los supervisores del que es su igual. De aqui
se puede ver que sus principales responsabilidades se extienden en cinco
direcciones y le obligan a desempefiar de manera eficiente al menos seis roles

diferentes:
v Guia e instructor de sus colaboradores.

v Ejecutor de ideas: de las propias y de las procedentes de sus superiores

o de especialistas del staff.
v Miembro del grupo de trabajo de los superiores de su propio nivel.
v Subordinado de su propio jefe y de otros de jerarquias superiores.

v Medidor, ante los niveles superiores, en cuanto a las necesidades de sus
subordinados, tal como son presentadas estas por los delegados sindicales y

por los propios interesados.
2.3 Definiciones Conceptuales
Actitud:

En su acepcidén corriente, el término de actitud designa un comportamiento o
la manifestacién externa de un sentimiento. Histéricamente el concepto de
actitud ha tenido innumerables definiciones, casi tantas como los profesionales

que estudiaron el tema, haciendo valer la frase de (Allport, 1935).
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Krech y Krutchfield (1948) es un sistema estable de pruebas positivas o
negativas, sentimientos, emocionesy modelos de accion favorable o

desfavorable acerca de objetos sociales.

Kleck y Weaton (1957), un sistema positivo/negativo de valoraciones
positivas/negativas, de estados emotivos y de tendencias a actuar en pro o en

contra de un objeto social.

Sherif y Sherif (1965) son los enfoques que el individuo adopta y acepta

respecto a objetos, asuntos polémicos, individuos, grupos o instituciones.

Rodriguez (1978): es la organizacion duradera de ideas y percepciones en
general, dotadas de carga efectiva a favor o en contra de un objeto social
determinado, que indica una accién adecuada con las percepciones y efectos

de acuerdo a aquel objeto.

Fishbein y Ajzen (1975) y Oskamp (1984) define a la actitud como una
predisposicion asimilada como respuesta de manera positiva 0 negativa ante
un objeto de sus simbolos. Las personas poseen variedad de actitudes hacia

objetos o simbolos.

Hernandez (1999) El debate en temas laborales sobre la actitud de los
colaboradores acerca de un trabajo, no es un debate nuevo, pero si importante
en condiciones de las necesidades de productividad de las empresas ante los

retos que atraviesan en este tiempo.
Ausentismo:

Behrend (1959) considera que el ausentismo es sinbnimo de ausencia
voluntaria al trabajo, dando existentes excusas 0 pretextos con poco valor o sin
dar razén alguna; ademas sefiala que el ausentismo no constituye un sintoma
de inquietud social tan impactante como las huelgas, pero la cantidad de
trabajo perdido a causa de esta problematica es muy alto, comparandolo con el

del tiempo perdido por causa de los problemas de la empresa.

Martin y Sabaté (1983) definen al ausentismo como aquella conducta social
gue consiste en la ausencia al trabajo por parte del colaborador, sea de manera

justificada o por motivos aparentes, cuyas motivaciones deben enmarcarse,
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como hecho social, dentro de su adecuado contexto sociolégico. Estos autores
incorporan la motivacion del colaborador para ausentarse del trabajo como
elemento inseparable del ausentismo el cual es necesario para entender los
intereses separados que existen sobre la conceptualizacion del ausentismo

laboral.

La definicion de ausentismo no incluye cualquier tipo de ausencia al trabajo;
segun Taylor (1983) sélo se considera ausentismo a las ausencias que indican
pérdidas para la empresa, derivadas de la inasistencia al trabajo por parte de
un colaborador del que se suponia que iba a asistir. Esta conceptualizacion
enfoca el ausentismo de manera unidimensional, sin incorporar elementos

socioldgicos que indiquen la explicacidon de la problemética.

Gillies conceptualiza el ausentismo como cualquier periodo de tiempo

durante el cual deliberadamente se deja de asistir al trabajo. (Gillies, 1994).

Existen intereses divergentes sobre la definicion del ausentismo laboral,
mientras la prioridad para el empresario es asegurar y aumentar la presencia
del colaborador en su puesto de trabajo, para los sindicatos es garantizar la
proteccion de la salud de los colaboradores, esto hace que existan intereses
contrapuestos Yy la vision del problema sea diferente entre unos y otros, lo que
trae como respuesta que resulte dificil obtener una definicion del ausentismo
que sea popularmente aceptada por todas las partes interesadas en el
problema. (Benavides, Ruiz & Garcia, 1997).

Desde la revolucién industrial el enfoque del ausentismo apunta hacia la
existencia de una etiologia multifactorial, tomando en cuenta al colaborador, la
organizaciéon del trabajo, el medio ambiente extra-laboral, elementos
dependientes del trabajo y los elementos peri-laborales (aspectos politicos y
socioecondémicos de la nacion o region). (Danatro, 1997).

El ausentismo no es solo acerca de enfermedad en muchos casos, sino de
incomodidad laboral; en tal caso, esta problematica debe ser abordada por el
médico ocupacional, las areas de recursos humanos, los operarios y los

empleados adoptando una metodologia de trabajo interdisciplinaria, orientada
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hacia la investigacion y el disefio de beneficios y lugares de trabajo. (Danatro,
1997).

Cultura:

Lévi-Strauss (1958) llamaron cultura a todo fragmento de humanidad o
conjunto etnografico que desde el punto de vista de la investigacion presenta
relaciones con otros grupos con Vvariaciones significativas. De hecho, la
definicion de cultura se usa para reunir un conjunto de cambios significativos
cuyos bordes segun prueba la experiencia coinciden aproximadamente. El que
esta coincidencia no sea nunca absoluta ni se produzca jamas en todos los
niveles en el mismo momento no debe impedirnos el empleo de la nocién de
cultura que es fundamental en antropologia y posee el mismo valor heuristico
que el concepto aislado en demografia, que introduce la nocion de

discontinuidad.

Leslie A. White (1959) es la clase de cosas y acontecimientos que dependen

de la simbolizacion, en cuanto son consideradas, en un contexto extrasomatico.

Stocking (1963) es lo interno (implicito), lo ideacional (cognitivo), lo
integrativo (a través del discurso homogeneizador), lo total (por Ila
consideracion global de estos elementos).

Goudenough (1968) es aquello que realmente necesitamos saber o creer en
una determinada sociedad de manera que podamos proceder de una forma
gue sea adecuada para los miembros de la misma. Es mas bien la forma que
tienen las cosas en la mente de las personas y los modelos de la misma para

percibirlas, relacionarlas e interpretarlas.

Leach (1970) la palabra cultura tal como lo uso no es un espacio que todo lo
abarca y constituye, es el objeto de investigacion de la antropologia cultural
norteamericana. El término sociedad hace hincapié en el factor humano, en el
agregado de individuos y las relaciones entre ellos. El término cultura también
hace hincapié en el componente de los recursos acumulados, materiales, asi
como inmateriales que las personas heredan, utilizan, transforman, aumentan y

transmiten.
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Geerth (1973) el debate interminable en la antropologia de que si la cultura
es objetiva o subjetiva es equivocado. Una vez que la conducta humana se ve
como una accion simbdlica lo que se ha de preguntar no es su status ético (qué
es), lo que debe preguntarse es cuél es su significado. Puede parecer una

verdad obvia, pero hay varias maneras de oscurecerlo:

1. Imaginarse que la cultura es una realidad supe organica, autbnoma,

con fuerzas y propoésitos propios, es decir, materializado.

2. Otra manera es decir que consiste en el modelo en bruto de los
sucesos conductistas, es decir, reducido. Pero la mayor fuente de
analisis componencial o antropologia cognitiva mantiene que la
cultura esta compuesta de estructuras psicoldgicas con las que los

individuos o grupos de individuos guian su conducta.
Motivacion:

Motivacion es el proceso de estimular a una persona para que realice una
accion que llene a alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada

para el motivador. (Sexton, 1977).

Segun Woolfol (1990) “La motivacién se define usualmente como algo que

energiza y dirige la conducta”.

La motivacion consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores

corporativos que conduzcan a un alto rendimiento. (Armstrong, 1991).

La mayoria de los investigadores coinciden en definir la motivacién como un
“grupo de procesos implicados en la activacion, direccion y persistencia de la
conducta” (Beltran, 1993; Bueno, 1995; Mc Clelland, 1989).

Segun Stoner (1996) conceptualiza la motivacion como “Una caracteristica
de la Psicologia humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y

sostienen la conducta humana. Lo que hace que los individuos funcionen”.

Mabhillo (1996) define la motivacién como “el primer paso que nos lleva a la

accion”.
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Supervisor:

La palabra supervision deriva de super, sobre y de visum, supino de videre,
ver; implica, por lo tanto, ver sobre, revisar, vigilar. Por ende, la funcién
supervisora supone “ver que las cosas se hagan como fueron ordenadas”. Por
ser funcién inmediata al control, facilmente puede confundirse con é€l, quiza el
criterio para distinguirlos radica, sobre todo, en que la supervision es
simultanea a la ejecucion, y el control es posterior a ella, aunque sea por corto

tiempo (Reyes, 2004).

El Supervisor ante la moderna conceptualizaciéon de la supervision debe
ejercer autoridad compartida con las personas con quienes trabaja. Por lo
tanto, es conveniente que reconozca en sus actuaciones los diferentes tipos de

supervision que fortalecen en su labor (Hierro, 1974).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefio utilizado
Tipo:

La presente investigacion es de tipo descriptiva porque nos permite conocer
las situaciones y actitudes dominantes a travées de la descripcién exacta de las
personas con el fin de causar un impacto en las vidas de las personas que son
investigadas. Segun Sabino (1986) La investigacion de tipo descriptiva trabaja
sobre realidades hechas, y su caracteristica fundamental es la de mostrar una
interpretacion correcta. Para la investigacion descriptiva, su preocupacion
primordial radica en descubrir algunas caracteristicas fundamentales de
conjuntos homogéneos de fendémenos, utilizando criterios sistematicos que
permitan poner de manifiesto su estructura o comportamiento. De esta forma

se pueden obtener las notas que caracterizan a la realidad estudiada.
Disefio:

La investigacion no experimental es también conocida como investigacion Ex
Post Facto, término que proviene del latin y significa después de ocurridos los
hechos. De acuerdo con Kerlinger (1983) la investigacion Ex Post Facto es un
tipo de investigacion sistematica en la que el investigador no tiene control sobre
las variables independientes porque ya ocurrieron los hechos o porque son
intrinsecamente manipulables. En la investigacion Ex Post Facto los cambios
en la variable independiente ya ocurrieron y el investigador tiene que limitarse a
la observacion de situaciones ya existentes dada la incapacidad de influir sobre

las variables y sus efectos (Herndndez, Fernandez y Baptista, 1991).
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3.2 Poblacion y muestra
Poblacion:

La poblacion de estudio estd conformada por 70 colaboradores de ambos
sexos, 47 hombres y 23 mujeres, en los rangos de edades de 18 a 63 afios y
de diversos puestos de trabajo, los cuales son colaboradores del area operativa
(PLANTA) de una empresa privada del distrito de Ate. Segun Tamayo y
Tamayo (1997) la poblacion se define como la totalidad del fenémeno a
estudiar donde las unidades de poblacion posee una caracteristica comun la

cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion.
Muestra:

El tipo de muestra es censal, pues se seleccioné el 100% de la poblacion, al
considerarla toda la poblacion que conforma el area operativa (PLANTA) de
una empresa privada del distrito de Ate. Segun Tamayo, T. Y Tamayo (1997)
afirma que la muestra es el grupo de personas que se toma de la poblacion,

para estudiar un fendbmeno estadistico.
3.3 Identificacion de la variable y su operacionalizacién

Las variables a estudiar son las del ausentismo laboral que tienen como

objetivo identificar aquellas causas que aumenta el alto indice de inasistencias.

acumulacion

Variable Dimensiones Indicadores Pregunta Niveles
Ausentismo |La Motivacion a) Totalmente
Laboral: hacia el acuerdo

trabajo: Se trata Sientes que tu trabajo

la , b) Acuerdo
: agui, te acerca cada
de convertir al | \etas , , o) Indeciso
trabajo en un fin dia méas a tus metas
, los (Chiavenato, de vida d) Desacuerdo
periodos en 2003) e)Totalmente
por desacuerdo
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cualquier
motivo los
colaboradores
se demoran o
no van a
trabajar a la
empresa.
Existen 4
caracteristicas
gue nos van a
llevar a
conocer  los
factores que
intervienen en
el grupo a
estudiar.
(Chiavenato,
2003).

a) Totalmente

acuerdo
Te sientes a gusto con b) Acuerdo
Cargo el cargo que c) Indeciso
desempefias d) Desacuerdo
e)Totalmente
desacuerdo
Relacion Entre a) Totalmente
Actitud y La modalidad de acuerdo
Trabajo: i6
3 renovacion de contrato b) Acuerdo
- Estabilidad
Variaria de t | :
€ genera la c) Indeciso
acuerdo con los | Laboral ili
tranquilidad de una d) Desacuerdo
factores  tales estabilidad laboral e)Totalmente
como la posicién
| desacuerdo
profesional, el
sexo, la edad y a) Totalmente
la experiencia. acuerdo
Una actitud b) Acuerd
: . cuerdo
tavorable no | A diza Siente que su trabajo _
. prendizaje es rutinario ¢) Indeciso
necesariamente
_ d) Desacuerdo
trae aparejada
e)Totalmente
una elevada
B desacuerdo
produccion.
(Chiavenato, a) Totalmente
2003) El horario de la acuerdo
empresa te permite b) Acuerdo
Horario realizar otras c) Indeciso

actividades ademas de

trabajar

d) Desacuerdo
e)Totalmente
desacuerdo
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Cultura
Organizacional:
Modo en el que
las personas
interactban en la
organizacion las
actitudes
predominantes,
las
presuposiciones
subyacentes, las
aspiraciones 'y
los asuntos
relevantes en la
interaccion.
(Chiavenato,
2003)

Regulacion en

los

comportamientos

observados

Tienes problemas de
comunicacion con tus

comparieros de trabajo

a) Totalmente

acuerdo

b) Acuerdo

c) Indeciso

d) Desacuerdo
e)Totalmente

desacuerdo

Normas

Son claras la normas
de trabajo de tu

proceso

a) Totalmente

acuerdo

b) Acuerdo

c) Indeciso

d) Desacuerdo
e)Totalmente

desacuerdo

Valores

predominantes

Conoces los valores

de la empresa

a) Totalmente

acuerdo

b) Acuerdo

c) Indeciso

d) Desacuerdo
e)Totalmente

desacuerdo

Filosofia

Conoces la politica de

la empresa

a) Totalmente

acuerdo

b) Acuerdo

c) Indeciso

d) Desacuerdo
e)Totalmente

desacuerdo

42




Reglas

Conoces el reglamento
interno de trabajo

a) Totalmente

acuerdo

b) Acuerdo

c) Indeciso

d) Desacuerdo
e)Totalmente

desacuerdo

Clima

organizacional

Consideras que tienes
buena relacion con tus

comparieros de trabajo

a) Totalmente

acuerdo

b) Acuerdo

c) Indeciso

d) Desacuerdo
e)Totalmente

desacuerdo

El Supervisor:

Todo aquel que

tiene personas
bajo sus
ordenes.

(Chiavenato,
2003)

a) Totalmente

acuerdo

Guia e instructor | Su jefe directo es buen b) Acuerdo

de sus guia dentro de su c) Indeciso

empleados proceso d) Desacuerdo
e)Totalmente
desacuerdo
a) Totalmente
acuerdo

Los acuerdos con el
Ejecutor de jefe de planta son b) Acuerdo
ideas trasmitidos claramente | C) INdeciso

por su jefe directo

d) Desacuerdo
e)Totalmente
desacuerdo
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3.4 Técnicaeinstrumento de evaluacion

Este instrumento ha sido elaborado bajo la teoria del autor Idalberto
Chiavenato (2003) que explica acerca del ausentismo laboral, describiendo los
factores relevantes que determinan esta problematica. Estos factores son: la
motivacion hacia el trabajo, plasmado a través de las metas que se logran
estando en el cargo que ocupan; relacion entre actitud y trabajo, evidenciada a
través de la estabilidad laboral, el aprendizaje y horario de trabajo; cultura
organizacional, relacionado con la regulacion en los comportamientos
observados, las normas, los valores predominantes, la filosofia, las reglas y el
clima organizacional; y por ultimo, el factor supervisor, guia e instructor de sus

empleados, asi como ejecutor de ideas.

Se realiz6 para la primera dimensidén, motivacion hacia el trabajo, la
elaboracion de 02 preguntas o items de acuerdo al contenido de dicha
dimension. De la segunda dimensién, relacion entre actitud y trabajo, se
elabord 03 preguntas o items. En la tercera dimensién, cultura organizacional,
se elaboro6 06 preguntas o items. De la cuarta y tltima dimensién, el supervisor,

se elaboro6 02 preguntas o items.

Se creo el formato de aplicacion del instrumento tomando como referencia

datos basicos de la muestra, (aplicacién anénima).
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CAPITULO IV
PRESENTACION, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
4.1 Procesamiento de los resultados
Una vez reunida la informacién se procedio a:

v/ Tabular la informacién, codificarla y transferirla a una base de datos
computarizada (IBM SPSS version 22, Excel 2013.1nk.).

v Se determind la distribucion de las frecuencias y la incidencia

participativa (Porcentaje), de los datos del instrumento de investigacion.
v' Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:
Valor Maximo y valor minimo

Media aritmética

4.2 Presentacion de los resultados
Una vez obtenida la informacién se procedio a:

Tabular la informacién, codificarla y transferirla a una base de datos
computarizada (IBM SPSS version 22, Excel 2013.Ink.).

Tabla 1. Medidas estadisticas descriptivas de
la variable de investigacién Ausentismo

Laboral

N Valido 70
Perdidos 0

Media 29,66

Minimo 13

Maximo 42
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El estudio realizado a 70 colaboradores, sobre Ausentismo Laboral tiene

como interpretacion los siguientes datos:
Una media de 29,66 puntos.
Un valor minimo de 13 puntos.

Un valor maximo de 42 puntos.

Tabla 2: Medidas estadisticas, descriptivas de los factores

pertenecientes al Ausentismo Laboral
MOTIVACION] ACTITUD CULTURA | SUPERVISOR

N Vélido 70 70 70 70

Perdidos 0 0 0 0

Media 4,74 6,93 13,03 4,96

Minimo 2 2 6 2

Maximo 10 13 21 10

En los factores que abarcan el ausentismo laboral podemos observar los

siguientes resultados:

En el factor de Motivacion se puede apreciar:

- Una media de 4,74 puntos.
- Un minimo de 2 puntos.

- Un méximo de 10 puntos.

En el factor de Actitud se puede apreciar:

- Una media de 6,93 puntos.
- Un minimo de 2 puntos.

- Un méaximo de 13 puntos.

En el factor de Cultura se puede apreciar:

- Una media de 13,03 puntos.

- Un minimo de 6 puntos.
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- Un maximo de 21 puntos.

En el factor de Supervisor se puede apreciar:
- Una media de 4,96 puntos.

- Un minimo de 2 puntos.

- Un méximo de 10 puntos.

En relacion a los resultados mencionados precedentemente, mostrare a
continuacion las tablas estadisticas a fin de observar el alto indice,

referente a los factores de ausentismo laboral.

Figura 1. Resultados del Ausentismo Laboral

AUSENTISMO LABORAL

40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0
MOTIVACION ACTITUD CULTURA SUPERVISOR
Comentario:

El factor de ausentismo laboral predominante en los colaboradores de
planta de una empresa privada del distrito de Ate, es la Cultura el cual
representa el 37.5%, seguido del factor de la Motivacion con el 33.2%, la

Actitud con el 32.4% vy por ultimo el Supervisor con el 29.6%.
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Figura 2: Resultados de la Motivacion como factor del

Ausentismo Laboral

MOTIVACION

B Totalmente desacuerdo
B Desacuerdo
o Indeciso

Acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Comentario:

Respecto al factor de la Motivacidbn se aprecia que el 66% de los
colaboradores rechazan o estan insatisfechos con esta dimension (En
Desacuerdo 53% y Totalmente Desacuerdo 13%).

Asimismo, se aprecia que el 15% de los colaboradores estan de acuerdo
o satisfechos con la Motivacion (De Acuerdo 13% y Totalmente de
Acuerdo 2%).

Figura 3: Resultados de la Actitud como factor del

Ausentismo Laboral

ACTITUD

B Totalmente desacuerdo
W Desacuerdo
m Indeciso

Acuerdo

B Totalmente de acuerdo




Comentario:

Respecto al factor de la Actitud se aprecia que el 65% de los
colaboradores rechazan o estan insatisfechos con esta dimension (En

Desacuerdo 39% y Totalmente Desacuerdo 26%).

Asimismo, se aprecia que el 18% de los colaboradores estan de acuerdo
o satisfechos con la Actitud (De Acuerdo 14% y Totalmente de Acuerdo
4%).

Figura 4: Resultados de la Cultura como factor del

Ausentismo Laboral

CULTURA

B Totalmente desacuerdo
m Desacuerdo
m Indeciso

Acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Comentario:

Respecto al factor de la Cultura se aprecia que el 75% de los
colaboradores rechazan o estan insatisfechos con esta dimension (En

Desacuerdo 51% y Totalmente Desacuerdo 24%).

Asimismo, se aprecia que el 12% de los colaboradores estan de acuerdo
o satisfechos con la Cultura (De Acuerdo 8% y Totalmente de Acuerdo
4%).
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Figura 5: Resultados del Supervisor como factor del

Ausentismo Laboral

SUPERVISOR

m Totalmente desacuerdo
o Desacuerdo
m Indeciso

Acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Comentario:

Respecto al factor del Supervisor se aprecia que el 59% de los
colaboradores rechazan o estan insatisfechos con esta dimension (En

Desacuerdo 35% y Totalmente Desacuerdo 24%).

Asimismo, se aprecia que el 22% de los colaboradores estan de acuerdo
o satisfechos con el Supervisor (De Acuerdo 12% y Totalmente de
Acuerdo 10%).
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4.3 Andlisis y discusion de los resultados

La presente investigacion ha dado a conocer el ausentismo laboral en 70
colaboradores de planta de una empresa privada del distrito de Ate, utilizando
para dicho efecto una encuesta elaborada por la suscrita con el fin de
responder a los objetivos de la investigacion, considerdndose las dimensiones
del Ausentismo Laboral, disefiados por Idalberto Chiavenato (2003); a partir de
estas dimensiones se cred items o preguntas tomando como referencia el

contenido de cada dimension disefiada por el autor mencionado.

De lo precedentemente mencionado se descifr6 los resultados que se
adquirieron con referencia a las dimensiones del ausentismo laboral, poniendo
en relacion al objetivo general de la investigacion, lo cual indica que el 37.5%
(media: 0.38) de colaboradores identifican a la Cultura como un factor
predominante del ausentismo laboral en los colaboradores de planta de una
empresa privada del distrito de Ate, seguido del factor de la Motivacion con
33.2% (media: 0.33), la Actitud con el 32.4% (media: 0.32) y por ultimo el
Supervisor con 29.6% (media: 0.30).

Las investigaciones citadas anteriormente sobre Ausentismo Laboral, no
coinciden con la presente investigacion, puesto que no comparten las mismas
dimensiones; pero si es corrector mencionar los resultados encontrados en
Colombia por Jimenez y Marrugo (2017) quienes mencionaron en el trabajo de
investigacion titulado “Analisis de los factores que generan ausentismo en el
personal operativo de la fundacion SERSOCIAL de la ciudad de Cartagena”, la
dimension problemas al interior del hogar o de caracter personal tienen como
resultado el 57% de la muestra escogida, siendo esta dimensién la causa mas
recurrente de las ausencias del personal de esta fundacion. Mientras que la
dimensién predominante en esta investigacion fue la Cultura con el 37.5%

como causa del ausentismo laboral.

Segun ldalberto Chiavenato, menciona que la Cultura es el modo en el que
los individuos interactian en la organizacion, las actitudes predominantes, las
presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes en la

interaccién entro las personas forman parte de la cultura de la organizacion.
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Comentario: Se observa que existe un puntaje alto de ausentismo laboral
en la dimension de cultura porque los colaboradores de planta estan
insatisfechos con la comunicacién con sus comparfieros, no conocen las
normas de la empresa, desconocen los valores, la politica y el reglamento

interno, rechazando también las relaciones con sus compafieros de trabajo.

Asimismo, en esta investigacion se observa puntajes altos de ausentismo
laboral en la motivacion y la actitud, demostrando el poco compromiso que
sienten asia la empresa; sin embargo, la dimensién con puntaje més bajo es la
del supervisor, demostrando de esa manera que tienen una buena relacién con

sus jefes directos.

Respecto a la Motivacion, poniéndola en relacion al objetivo especifico de la
investigacion, se aprecia que el 66% de los colaboradores rechazan o estan
insatisfechos con esta dimension (En Desacuerdo 53% Yy Totalmente
Desacuerdo 13%). Asimismo, se aprecia que el 15% de los colaboradores
estan de acuerdo o satisfechos con la Motivacion (De Acuerdo 13% vy

Totalmente de Acuerdo 2%).

Segun Idalberto Chiavenato, respecto a la Motivacibn menciona quelos
incentivos o premios deben resultar atractivos para los miembros de la
organizacion; es decir, debe estar constituido de manera que sirvan para

obtener sus objetivos personales.

Comentario: Se observa que mas del 60% de los colaboradores evaluados
se encuentran insatisfechos con la Motivacion, es decir sienten incomodidad
con el cargo que desempefian, asi como con el apoyo recibido para el

cumplimiento de sus metas personales.

Respecto a la Actitud, poniendola en relacion al objetivo especifico de la
investigacion, se aprecia que el 65% de los colaboradores rechazan o estan
insatisfechos con esta dimension (En Desacuerdo 39% vy Totalmente
Desacuerdo 26%). Asimismo, se aprecia que el 18% de los colaboradores
estan de acuerdo o satisfechos con la Actitud (De Acuerdo 14% y Totalmente
de Acuerdo 4%).
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Segun Ildalberto Chiavenato, respecto a la Actitud menciona que una actitud
favorable no necesariamente trae aparejada una elevada produccion; parece
que las actitudes favorables estdn mas relacionadas con el ausentismo, la

puntualidad y la estabilidad, tal cual se aprecia en la presente investigacion.

Comentario: Se observa que méas del 60% de los colaboradores evaluados
se encuentran insatisfechos con la Actitud, es decir sienten incomodidad con lo
rutinario de su trabajo, el horario laboral, lo cual no les permite realizar otras

actividades.

Respecto a la Cultura, poniéndola en relacién al objetivo especifico de la
investigacion, se aprecia que el 75% de los colaboradores rechazan o estan
insatisfechos con esta dimensiébn (En Desacuerdo 51% vy Totalmente
Desacuerdo 24%). Asimismo, se aprecia que el 12% de los colaboradores
estan de acuerdo o satisfechos con la Cultura (De Acuerdo 8% y Totalmente de
Acuerdo 4%).

Segun Idalberto Chiavenato, menciona que la Cultura es el modo en el que
los colaboradores interactian en la empresa, las actitudes predominantes, las
presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes en la

interaccidn entre los colaboradores forman parte de la cultura de la empresa.

Comentario: Se observa que mas del 70% de los colaboradores evaluados
se encuentran insatisfechos con la Cultura, es decir sienten incomodidad
respecto a lo poco que conocen de las normas, valores, politica y reglamento

interno.

Respecto al Supervisor, poniéndolo en relacién al objetivo especifico de la
investigacion, se aprecia que el 59% de los colaboradores rechazan o estan
insatisfechos con esta dimension (En Desacuerdo 35% Yy Totalmente
Desacuerdo 24%). Asimismo, se aprecia que el 22% de los colaboradores
estan de acuerdo o satisfechos con el Supervisor (De Acuerdo 12% vy

Totalmente de Acuerdo 10%).

Segun Idalberto Chiavenato, menciona que el Supervisor es todo aquel que

tiene personas bajo sus érdenes.
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Comentario: Se observa que menos del 60% de los colaboradores
evaluados se encuentran insatisfechos con el Supervisor, es decir sienten

incomodidad al trato de su jefe directo.
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4.4

Conclusiones

1. El factor predominante del ausentismo laboral en los colaboradores
de planta de una empresa privada del distrito de Ate es la Cultura con

un 37.5% de rechazo o insatisfaccion.

2. El factor de la motivacion, obtuvo el 66% de rechazo o insatisfaccion

y el15% de aceptacion o satisfaccion.

3. El factor de la actitud, obtuvo el 65% de rechazo o insatisfaccion y el

18% de aceptacion o satisfaccion.

4. El factor de la cultura, obtuvo el 75% de rechazo o insatisfaccion y el

12% de aceptacion o satisfaccion.

5. El factor del supervisor, obtuvo el 59% de rechazo o insatisfaccion y

el 22% de aceptacion o satisfaccion.
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4.5

Recomendaciones

En relacion a los resultados obtenidos y a las conclusiones llegadas en

el

presente trabajo de investigacion, se establecen las siguientes

recomendaciones:

1)

2)
3)
4)
5)

6)

7

8)
9)

Convenios con entidades de educacion superior, para brindar al
colaborador la oportunidad de lograr una carrera profesional y el
cumplimiento de sus metas.

Actualizacion de perfiles por puestos.

Ejecutar amonestaciones y reconocimientos por escritos.

Establecer cartas de recomendacion.

Crear actividades sociales de esparcimiento que vincule a los
colaboradores con sus compafieros de trabajo.

Talleres de capacitacion sobre las normas, valores, politicas y el
reglamento de la empresa.

Talleres de capacitaciéon (induccién) sobre los beneficios que la
empresa brinda al colaborador.

Establecimiento de un procedimiento para hacer linea de carrera.
Talleres de capacitaciones internas y externas, inherentes al area de
trabajo y a los procesos realizados.

10)Mejorarla infraestructura de la planta.
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CAPITULO V
INTERVENCION
5.1 Denominacion del programa

“Programa: conociendo, respetando y aceptando mi centro de trabajo como
mi segundo hogar”, aplicado a los colaboradores de planta de una empresa

privada del distrito de Ate.
5.2  Justificacién del programa

El presente programa, conociendo, respetando y aceptando mi centro de
trabajo como mi segundo hogar, esta elaborado como respuesta al factor
predominante del Ausentismo Laboral en los colaboradores de planta de una
empresa privada del distrito de Ate, el cual se determind que es, el factor de la
Cultura, que se ve reflejado en el desconocimiento de las normas, valores,
politicas y reglamento de la empresa, lo que de alguna manera limita la forma
de comunicacion entre los colaboradores y sus jefes directos; llevando a
ausentarse a los primeros, de manera imprevista, en vez de hacer uso de la
variedad de opciones que la empresa le ofrece, con el fin de impedir una

ausencia total en el dia.

Este resultado se obtuvo a través de una encuesta de Ausentismo Laboral,
segun las siguientes dimensiones: la Motivacién, la Actitud, la Cultura y el
Supervisor, siendo la dimension predominante: la Cultura con un 37.5% de

rechazo o insatisfaccion.

Retomando lo dicho con anterioridad y planteado por Chiavenato (2003)
formar parte de una organizacion significa asimilar su cultura. Vivir en una
organizacién, trabajar en ella, tomar parte en sus actividades, hacer carrera

dentro de ella es participar intimamente en su cultura organizacional.

Ademas, Palacios, trabajadora social de telefénica, en la revista de Servicios
Sociales y Politica Social (1990) fue encargada del estudio de las
problematicas sociales y laborales que subyacen en algunas baja. El objetivo

altimo es, logicamente, la diminucion del ausentismo laboral, pero ello,

57



mediante el estudio de las causas que lo provocan y el establecimiento de

causes para su solucion.

Por dltimo a partir de lo observado, se crea la necesidad de establecer un
programa de intervencion, denominado: “Programa: conociendo, respetando y
aceptando mi centro de trabajo como mi segundo hogar”’, aplicado a
colaboradores de planta de una empresa privada del distrito de Ate, que busca
fomentar la identificacion de los colaboradores a través de la profundizacion del
conocimiento mas completo de la empresa, con el fin de buscar la mejora en la
problemética encontrada de la cultura, obteniendo asi una mejoria en las

relaciones entre empresa y colaborador.
5.3 Establecimiento de Objetivos
Objetivo General

Lograr la difusiébn de la cultura organizacional, a través de las normas,
valores, politica y reglamento de la empresa en los colaboradores de planta de

una empresa privada de Ate.
Objetivos Especificos
1) Mejorar la comunicacion entre comparieros de trabajo y con la empresa.
2) Fortaleces el conocimiento sobre las normas por procesos.
3) Difundirla la politica y valores de la empresa.
4) Fortaleces el conocimiento sobre el reglamento interno.
5) Fomentar el compafierismo y trabajo en equipo.
5.4  Sector al que se dirige

El programa de intervencion en mencion esta dirigido a 70 colaboradores del
area de planta, conformada por personal de ambos sexos, 47 hombres y 23
mujeres con diferentes puestos, en los rangos de edades de entre los 18 a 63
afios, a los que se les denominara colaboradores de planta de una empresa

privada del distrito de Ate.
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5.5 Metodologia de la intervencion

El presente programa, utiliza la metodologia: Investigacion-Accion-
Participativa (IAP).

La Investigacion-Accidon-Participativa es una forma de desarrollar la
investigacion y a la vez una metodologia de intervencion social. En ella las
personas participan activamente. Martinez (2009) afirma, el método de la
investigacién-accion tan modesto en sus apariencias, esconde e implica una
nueva vision del ser humano y de la ciencia, mas que un proceso con
diferentes técnicas. La IAP constituye una opcion metodologica de mucha
riqueza, ya que, por una parte, permite la expansion del conocimiento, y por la
otra, otorga respuestas concretas a problematicas que se plantean los
investigadores y co-investigadores cuando deciden abordar una interrogante,
tematica de interés o situacién problematica y desean aportar alguna opcién de

cambio o transformacion.

En base a la metodologia sefialada se llevara a cabo el “Programa:
conociendo, respetando y aceptando mi centro de trabajo como mi segundo
hogar”, aplicado a los colaboradores de planta de una empresa privada del
distrito de Ate.

El programa sera realizado en dos fases:
- FaseN°1
Informacién y sensibilizacion:

v Implementacién de un periédico mural en el que se difundiran
de forma amigable la informacion a reforzar con el fin de

sensibilizar y fomentar los lazos de la cultura organizacional.

v' Publicacién de informacion genérica del quehacer de cada
proceso ademas de su respectivo organigrama, con el fin de

fomentar el respeto y tolerancia entre comparieros.

v Distribucién e intercambio de tripticos por procesos, acerca de

su quehacer.
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- Fase N° 2
Talleres educativos:

v Diariamente se dictara 01 charla de 5 minutos por capitulo del
RIT, intercaladamente por proceso, con el fin de que la
informacion se comparta uniformemente a toda la poblacién de

planta.

v" Terminado cada capitulo se procedera a tomar examenes para

corroborar el grado de asimilacion de la informacion.
5.6 Instrumentos/materiales a utilizar
5.6.1 Recursos Humanos

» Trabajadora Social.
» Colaboradores de planta de una empresa privada del distrito de
Ate.

5.6.2 Recursos Materiales

Tecnopor.

Corrospum azul.

Papel corrugado metalico plateado.
Hojas bond gruesas.

Hojas de colores.

vV V.V V V VY

Cinta de embalaje.

5.6.3 Recursos Mobiliarios

» Ambientes de planta de una empresa privada del distrito de Ate.
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5.7 Cronograma

CRONOGRAMA

1° MES

SEMANA 01

SEMANA 02

SEMANA 03

SEMANA 04

ACTIVIDADES

M

X

J

Vv

M

X

J

Vi]lL

M

X

J

Vv

M

X

J

Vv

FASE 1: INFORMACION Y
SENSIBILIZACION

Implementacion del Periédico mural

Preparacion y publicacion del material
respecto al RIT a publicar el 1° mes.

Preparacion, publicacién y distribucion
del material respecto al que hacer de
cada proceso a publicar el 1° mes.

Preparacion y publicacion del material
respecto al RIT a publicar el 2° mes.

Preparacion, publicaciéon y distribucién
del material respecto al que hacer de
cada proceso a publicar el 2° mes.

Preparacion y publicacién del material
respecto al RIT a publicar el 3° mes.

Preparacion, publicaciéon y distribucién
del material respecto al que hacer de
cada proceso a publicar el 3° mes.

FASE 2: TALLERES EDUCATIVOS

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: CYE, TORNO Y DYD

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: VULCANIZADO

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: REB., ACA., Y RES.

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: APT., DES. Y GMM

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: APl Y GMA
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CRONOGRAMA

2° MES

SEMANA 01

SEMANA 02

SEMANA 03

SEMANA 04

ACTIVIDADES

M

X

J

Vv

M

X

J

Vi]lL

M

X

J

Vv

M

X

J

Vv

FASE 1: INFORMACION Y
SENSIBILIZACION

Implementacion del Periédico mural

Preparacion y publicacion del material
respecto al RIT a publicar el 1° mes.

Preparacion, publicacién y distribucion
del material respecto al que hacer de
cada proceso a publicar el 1° mes.

Preparacion y publicacién del material
respecto al RIT a publicar el 2° mes.

Preparacion, publicaciéon y distribucién
del material respecto al que hacer de
cada proceso a publicar el 2° mes.

Preparacion y publicacion del material
respecto al RIT a publicar el 3° mes.

Preparacion, publicacién y distribucion
del material respecto al que hacer de
cada proceso a publicar el 3° mes.

FASE 2: TALLERES EDUCATIVOS

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: CYE, TORNO Y DYD

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: VULCANIZADO

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: REB., ACA., Y RES.

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: APT., DES. Y GMM

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: APl Y GMA
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CRONOGRAMA

3° MES

SEMANA 01

SEMANA 02

SEMANA 03

SEMANA 04

ACTIVIDADES

M

X

J

Vv

M

X

J

VilL

M

X

J

Vv

M

X

J

Vv

FASE 1: INFORMACION Y
SENSIBILIZACION

Implementacion del Periédico mural

Preparacion y publicacion del material
respecto al RIT a publicar el 1° mes.

Preparacion, publicacién y distribucion
del material respecto al que hacer de
cada proceso a publicar el 1° mes.

Preparacion y publicacion del material
respecto al RIT a publicar el 2° mes.

Preparacion, publicaciéon y distribucién
del material respecto al que hacer de
cada proceso a publicar el 2° mes.

Preparacion y publicacién del material
respecto al RIT a publicar el 3° mes.

Preparacion, publicaciéon y distribucién
del material respecto al que hacer de
cada proceso a publicar el 3° mes.

FASE 2: TALLERES EDUCATIVOS

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: CYE, TORNO Y DYD

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: VULCANIZADO

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: REB., ACA., Y RES.

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: APT., DES. Y GMM

Charla de 05 minutos de 01 capitulo por

semana, en orden ascendente y por
procesos: APl Y GMA
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Metodologia

Problema general:

¢,Cual es el factor del
ausentismo laboral en los
colaboradores de planta de
una empresa privada del
distrito de Ate?

Problemas especificos:

¢, Cual es la motivacion hacia
el trabajo en los
colaboradores de planta de
una empresa privada del
distrito de Ate?

¢, Cual es la relacion entre
actitud y trabajo en los
colaboradores de planta de
una empresa privada del
distrito de Ate?

¢,Cual es la cultura

organizacional en los

Objetivo general:

Determinar el factor del
ausentismo laboral en los
colaboradores de planta de
una empresa privada del
distrito de Ate.

Objetivos especificos:

Determinar la motivacion
laboral que reciben los
colaboradores de planta de
una empresa privada del
distrito de Ate.

Determinar la relacion entre
actitud y trabajo en los
colaboradores de planta de
una empresa privada del
distrito de Ate.

Determinar la cultura

organizacional en los

Poblacion:

70 colaboradores de

ambos sexos, 47 hombres

y 23 mujeres, en

rangos de edades de entre

los

los 18 a 63 afios y de

diversos puestos de

trabajo

Muestra:

El tipo de muestreo es

censal, pues selecciona al

100% de la poblacion

Delimitacién temporal:

Marzo 2018

Tipo de investigacion:

Investigacion descriptiva

Disefio de investigacion:

No experimental
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colaboradores de planta de
una empresa privada del
distrito de Ate?

¢, Cudl es el papel del
supervisor en los
colaboradores de planta de
una empresa privada del
distrito de Ate?

colaboradores de planta de
una empresa privada del
distrito de Ate.

Determinar el papel del
supervisor en los
colaboradores de planta de
una empresa privada del
distrito de Ate.

Variable:

Ausentismo laboral

Instrumento:

Este instrumento ha sido
elaborado bajo la teoria
del autor Idalberto
Chiavenato (2003)
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Anexo 2: Carta de presentacion a la empresa privada

Universidad
Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas
Facultad de Psicologia y Trabajo Social

Lima, 19 de Marzo del 2018

Carta N° 672-2018-DFPTS

Sefior

DERECK BUSCH MARINO
GERENTE GENERAL
WILLY BUSCH S.C.R.L.
Presente.-

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento a la seforita Adela
ALEGRE MIJA, estudiante de la Carrera Profesional de Trabajo Social de nuestra
Facultad, identificada con cddigo 09-011856-8, quien desea realizar una muestra
representativa de investigacién en la Institucion que usted dirige; para poder asi
optar el Titulo Profesional de Licenciado en Trabajo Social, bajo la Modalidad de
Suficiencia Profesional.

Agradezco la atencidn a la presente carta y renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente,

giz y Trabajo Social

RGS/eth
I1d. 842236

Av. Petit Thouars 248, Lima ™ ‘
Teléfonos: 433 1615 /433 2795 Anexe;.3304
E-mail: psic-soc@uigv.edu.pe



Anexo 3: Instrumento

CUESTIONARIO N®

Fecha: Marzo 2018
* IDENTIFICACION:

Edad: Procesao: Sexo: Hombre { ) Mujer(

Tiempeo en la empresa:

Menor a 6 meses ( ) Mayor a 6 meses y menor a 2 anos ([ )Mayoa 2 afios ([ )

# INSTRUCCIONES:

A continuacion encontrara un conjunto de enunciados en donde usted tendra que
responder marcando la alternativa gque le convenga. Por cada pregunta o item
tendra usted 5 alternativas:

a) Totalmente de acuerdo

b) Acuerdo

c) Indecizo

d} Desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

Debera elegir una alternativa y marcar con una (x) o (+) a la alternativa que mas
le convenga. Trate de contestar todas las preguntas del cuestionano. i no
enfiende una de ellas puede preguntar al examinador de la prueba.

Mo hay tiempao limite para el desarrollo de la prueba.

LA MOTIVACION HACIA EL TRABAJO

TOTALMENTE
H* PREGUNTAZ EET;:I:-LT;:JE LCUERDD | INDECI&D | DEZACUERDO EN
DE2ACUERDD

Sientes que tu
trabajo aqui, te
1| acerca cada dia
mas a fus metas
de vida

Te sientes a gusto
2| con el cargo que
desempefias




RELACION ENTRE ACTITUD Y TRABAJO

N

PREGUNTAS

TOTALMENTE
DE ACUERDOD

SCUERDD

INDECI &0

DE2ACUERDO

TOTALMENTE
EH
DE SACUERDO

La modalidad de
renovacion de
contrate te genera
la tranguilidad de
una estabilidad
laboral

Siente que su
trabajo es rutinario

El horario de la
empresa te
permite realizar
otras actividades
ademas de
trabajar

CULTURA ORGANIZACIONAL

PREGUNTA S

TOTALMENTE
DE ACUERDO

ACUERDD

INDECI &0

DEZACUERDO

TOTALMENTE
EH
DESACUERDO

Tienes problemas
de comunicacion
con tus
companeros de
trabajo

3on claras la
normas de trabajo
de fu proceso

Conoces los
valores de la
Empresa

Conoces la politica
de la empresa

10

Conoces el
reglamento intemo
de frabajo

11

Consideras que
tienes buena
relacion con fus
compafneros de
trabajo




EL SUPERVISOR

PREGUNTAZ

TOTALMENTE
DE ACUERDO

ACUERDO

INDECIZ0

DE:ACUERDO

TOTALMENTE
EM
DESACUERDO

12

Su jefe directo es
buen guia dentro
de su proceso

13

Los acuerdos con
el jefe de planta
son trasmitidos
claramente por su
jefe directo

iGRACIAS POR 5U ATENMCION Y COLABORACION!
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Anexo 4: Visto bueno del asesor

FERNANDO RAMOS
para mi -

Buenas tardes

SUTESIS ESTA APROBADA

Mg. Fernando Ramos Ramos

sen

P s e ¢ L

m TESIS FINAL Adela... '

& mié, 31 oct. 16:30 (hace 1 dia)
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