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RESUMEN

El ausentismo laboral tiene la finalidad de determinar el nivel de ausentismo laboral de
los colaboradores de la Empresa Staff Representaciones SA- Ate Vitarte, durante el segundo
trimestre del afio 2019, por medio sus cuatro dimensiones; motivacion, clima organizacional,

adaptacion y politicas inadecuadas de trabajo.

La metodologia utilizada en esta investigacion serd de tipo descriptiva, de disefio no
experimental-transversal y conforme al manejo de informacion tiene un enfoque
cuantitativo. EI nimero de colaboradores en la empresa es de 270 personas, pero se definio
un muestreo con técnica de muestreo aleatorio simple (MAS) y la prueba de correccion por

finitud quedando como muestra 100 colaboradores.

La técnica que se empleo fue una encuesta y el instrumento fue un cuestionario de
ausentismo laboral, el cual estd conformado por contiene 28 items. La conclusion fue que el
nivel de ausentismo laboral en su mayor coyuntura es de 48% a nivel moderado, los cuales

perjudica al colaborador y al empleador.

Palabras Claves: Ausentismo laboral, politicas inadecuadas de trabajo, motivacion,

adaptacion, clima organizacional.



SUMMARY

The labor absenteeism has the purpose of determining the level of labor absenteeism of
the employees of the Company Staff Representaciones SA- Ate Vitarte, during the second
quarter of the year 2019, by means of its four dimensions; motivation, organizational
climate, adaptation and inadequate work policies.

The methodology used in this research will be of a descriptive type, with a non-
experimental, transversal design and, according to the handling of information, a
quantitative approach. The number of collaborators in the company is 270 people, but a
sampling was defined using simple random sampling (MAS) and the finiteness correction

test, which shows 100 collaborators.

The technique used was a survey and the instrument was a questionnaire on work
absenteeism, which consists of 28 items. The conclusion was that the level of absenteeism
at its highest level is 48% at a moderate level, which hurts the employee and the employer.

Key words: Labor absenteeism, inadequate work policies, motivation, adaptation,

organizational climate.
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INTRODUCCION

En la actualidad el ausentismo laboral ha adquirido un papel relevante en el mercado
de trabajo. Indudablemente es un indicador de la calidad y satisfaccion laboral que refleja
no solo problemas del trabajador sino también de la empresa. Con razon de esto, las empresas
van a tener que asumir una serie de costes directos (salarios y seguridad social) e indirectos
(pérdidas en la produccion, en la calidad del producto, clima laboral nocivo...). Asi, cada
vez han tomado mas conciencia y se estan centrando algunas de ellas en controlar y gestionar

el problema, adoptando estrategias de reduccién y politicas de prevencién del absentismo.

En una economia que requiere que las empresas crezcan, que mantengan y aumenten
sus niveles de productividad para que de esta manera contribuyan con sus impuestos al
crecimiento del pais; en una sociedad preocupada por reducir los niveles de pobreza y
asegurar el bienestar general de sus ciudadanos se requiere mayor estabilidad y beneficios
para los trabajadores de manera que se evite el desempleo, se genere mayor movimiento
productivo en las empresas, las pequefias y medianas empresas se fortalezcan y se
desarrollen. Pero todo esto serd posible si se cuenta con trabajadores estables, que se
identifiqguen con la empresa, una buena gestion empresarial de los duefios y lideres,

beneficios y expectativas positivas orientado a los trabajadores.

Hoy en dia por eso, existe programas de coaching empresarial, orientado a
comprometer a los colaboradores hacia los objetivos institucionales, a sentirse motivados,
identificados, sentirse parte de una sola familia, generar un adecuado clima institucional, etc.
Todo esto con la finalidad, de retener al talento humano, a mejorar los niveles de

productividad de los empleados, entre otros.

En general, se tiene gran interés en conocer la realidad de aquellas empresas que
estdn en proceso de crecimiento, que requieren ser fortalecidas para tener mayor
participacion econémica en la sociedad peruana, que de ninguna manera le conviene la
presencia de rotacion o ausentismo laboral. Pues el ausentismo laboral solo les acarreara
problemas y retrasos, perjudicando a su desarrollo y crecimiento. Para el caso particular, se
estudiara el ausentismo laboral en la empresa Staff Representaciones S.A., esperando que

los aportes y el diagnostico que faciliten esta investigacion sean de utilidad.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.  Descripcion de la realidad problemética

A nivel organizacional en la empresa Staff Representaciones SA, existe una
preocupacién constante dentro del bienestar al colaborador, generando constantemente un
ambiente grato en donde él y sus compafieros tengan la mejor productividad y fidelidad con
la empresa, al presentarse problemas de productividad y falta de compromiso dentro de la
empresa por no tener un buen clima laboral y un factor que motive a los colaboradores el
numero de ausentismo se verd incrementado dentro de la misma, el cual es uno de las causas

que se desea demostrar dentro de la investigacion.

Frente a esta problematica se identificO una variable significativa denominada
ausentismo laboral dentro de la empresa Staff Representaciones SA. Se ha considerado por
la alta administracion una de las incertidumbre més dificiles de plantear debido a su
complejidad a nivel organizacional es considerado un fendmeno crénico; por lo que existe

no solo en las empresas privadas sino también en la administracién publica.

No importa sexo, raza, religion ni nacionalidad. Es valioso, tanto para la empresa
como para el individuo, considerando que muchas veces se deja una gran influencia por
distintos factores interrelacionados entre si, y asociado a un ndmero importante de

conclusiones, que pueden ser positivas como negativas (Steers & Rhodes, 1984).

Uno de los comportamientos de ausencia que mayor incidencia tiene y mas pérdidas
ocasionan en casi todas las empresas a nivel mundial, es el ausentismo laboral o inasistencia

al trabajo del personal contratado (Ortiz & Samaniego, 1995).

El ausentismo tiene como referencia las conductas de ausencia o abandono del puesto
de trabajo de los colaboradores durante el tiempo de jornada laboral establecido por la
empresa. El momento histérico actual, se caracteriza por la superficialidad, el hedonismo y
por la instrumentalizada de los valores relativos al trabajo. El trabajo, en la actualidad no
parece ser un valor importante que se debe cultivar. Vivimos en la era del consumismo, no
en la del trabajo. Por lo tanto, se prioriza la satisfaccion cercana de cualquier placer, sin
avivar el valor del esfuerzo para alcanzar metas reveladoras para el trabajador. Estamos

instalados en esta logica, difundida de forma frecuente por los distintos medios de
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comunicacion de masas y diferentes tipos de publicidad, que cristalizan en tdpicos tales
como ‘“ya nadie trabaja”, jno hace falta!, ya “solo trabajan los tontos”. El ausentismo, en
conclusion, es una conducta en parte originada por las contradicciones del propio sistema
economico-social dominante, que no fortalece ni estimula la experiencia colaborador para
que se implique y pueda ser un representante creativo, y si, por el contrario, un conjunto de

conductas frecuentes, competitivas y, a veces, degradante.

Considerando la base de los diferentes autores, podemos decir que actualmente la
situacion real que existe entre los trabajadores de la empresa Staff Representaciones SA. Es
de ausentismo, esto se basa a los resultados que se obtuvieron durante el primer trimestre del
afio 2019, en el cual incrementaron los indices de ausentismo considerablemente en los
primeros tres meses inicial del 2019. Considerando que, el nimero de colaboradores de la
empresa en el mes de abril es de 270 trabajadores, en dicho tiempo se reporté 15 dias de
descanso médico en el personal administrativos y 95 en el personal operativo, teniendo un
acumulado de 42 dias de subsidio, 135 permisos en administrativos y 90 dias en operativos

,82 faltas en administrativos y 182 dias en operativos.

La muestra més evidente del ausentismo laboral que se pudo identificar fue el elevado
nimero de falta, permisos, descansos médicos tanto del personal operativo como
administrativo. Este resultado perjudica significativamente al area de produccidn generando
varios inconvenientes en el departamento de ventas que no pueden cumplir con sus clientes

por ende genera pérdidas cuantiosas a la empresa.

Ortiz (2003) cita la importancia del problema donde se confirma que los efectos
negativos que produce la rotacion en la organizacion son totalmente distintos de los que
puede ser una causante frente al ausentismo. Esto hace referencia a que el resultado de la
rotacion depende de los trabajadores que renuncian de la empresa y de los que contintian
laborando; si los que abandonan la empresa son trabajadores promedio o malos
colaboradores, la empresa tiene la obligacion de contratar personal eficaces y con solidos
valores que continten con el trabajo de mejora continua considerando las ideas innovadoras
que se tiene dentro de la empresa; de suceder una situacion distinta las consecuencias, sin
duda, serén devastadoras para la organizacion, aunque este tipo de consecuencias no se

producen en el caso de la conducta frente al ausentismo (Ortiz, 2003, pag. 91).
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Se estima que cuando un empleado disfruta con su trabajo asistira a él porque le

supone una fuente de satisfaccién (Ortiz, 2003, pag. 93).

Segun lo indicado, es importante investigar la problematica que puede existir dentro
de la empresa ya que afecta directamente el capital humano de la organizacion, Segun el
indicador citados en lineas anteriores el factor contribuyente al alto indice de ausentismo, es
la carencia de motivacion en todas o varias de sus dimensiones por parte de los
colaboradores, considerando como factores influyentes no tener un plan de desarrollo
profesional, bajo sueldo, no contar con un lugar de descanso apropiado, finalmente el no
ofrecer algln reconocimiento al trabajador por parte de la empresa entre otros.

Frente a la problematica citada se propone como tema de investigacion estudiar “El
Ausentismo laboral en la empresa Staff Representaciones SA, en el distrito de Ate Vitarte —
Segundo trimestre 2019.bajo la perspectiva conceptual o paradigma de Adalberto
Chiavenato (2009) quien define 4 dimensiones: motivacional, clima organizacional,

adaptacion y politicas inadecuadas para su investigacion o desarrollo organizacional.
1.2. Formulacion del problema

- ¢Cual es el nivel del ausentismo laboral en los colaboradores de la empresa Staff

Representaciones SA - Ate Vitarte, durante el segundo trimestre del 2019?
1.2.1. Problemageneral

- ¢Cuales es el nivel del ausentismo laboral en los colaboradores de la empresa

Staff Representaciones SA - Ate Vitarte, durante el segundo trimestre del 2019?
1.2.2. Problemas especificos

- ¢Cudl esel nivel del ausentismo laboral, en su dimension motivacién, presentado
por los colaboradores de la empresa Staff Representaciones SA - Ate Vitarte,

durante el segundo trimestre del 2019?

- ¢Cual es el nivel del ausentismo laboral, en su dimension clima organizacional,
de los colaboradores de la empresa Staff Representaciones SA - Ate Vitarte,
durante el segundo trimestre del 2019?

- ¢Cual es el nivel del ausentismo laboral, en su dimension adaptacion, de los
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colaboradores en la empresa Staff Representaciones SA - Ate Vitarte, durante el

segundo trimestre del 2019?

- ¢Cual es el nivel del ausentismo laboral, en su dimension politica de trabajo
inadecuado, en los colaboradores de la empresa Staff Representaciones SA - Ate
Vitarte, durante el segundo trimestre del 2019?

1.3.  Objetivos
1.3.1. Objetivo general

- Determinar el nivel de ausentismo laboral en los colaboradores de la empresa

Staff Representaciones S.A - Ate Vitarte, durante el segundo trimestre del 2019.
1.3.2. Objetivos especificos

- Identificar el nivel del ausentismo laboral, en su dimension motivacion,
presentado por los colaboradores de la empresa Staff Representaciones S.A - Ate
Vitarte, durante el segundo trimestre del 2019.

- Conocer el nivel del ausentismo laboral, en su dimension clima organizacional,
de los colaboradores de la empresa Staff Representaciones S.A - Ate Vitarte,

durante el segundo trimestre del 2019

- Determinar el nivel del ausentismo laboral, en su dimensién adaptacion, de los
colaboradores en la empresa Staff Representaciones S.A - Ate Vitarte, durante

el segundo trimestre del 2019

- Distinguir el nivel del ausentismo laboral, en su dimension politica de trabajo
inadecuadas, en los colaboradores de la empresa Staff Representaciones S.A -

Ate Vitarte, durante el segundo trimestre del 2019.
1.4.  Justificacion e importancia

El ausentismo no es un solo es hecho laboral sino un factor social que exige el
abordaje en todas sus dimensiones. Por lo que es importante la regulacion de elementos

practicos para un buen andlisis que pretendan entender firmemente los aspectos culturales
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en el &mbito empresarial y social y valorar aspectos como el rendimiento, la eficiencia y la

productividad.

Es importante esta investigacion porque se encontrara las causas que impactan en el
nivel de ausentismo en la organizacion y se priorizaran en una gradiente de mayor a menor
impacto; lo cuales serviran para establecer o generar estrategias de contencién o de reduccién

del ausentismo en la empresa Staff Representaciones SA.

Del mismo modo es importante porque nos permitira mejorar los reforzadores
sociales como (premiaciones, incentivos, paseos de integracién, cuponera de beneficio, vales

de consumo entre otros). Finalmente, porque reducira costos laborales dentro de la empresa.

Considerando a Bernal (2010), la actual investigacion se justifica de acuerdo a tres

lineamientos tedricos, practicos y metodoldgicos.

- Justificacion Tedrica. Se justifica por las distintas fuentes de informacidon recabadas, por
las teorias que se indicardn en esta investigacion cuyo contenido servira para el
conocimiento cientifico. Asimismo, se considera que los resultados brindaran nuevos

aportes teoricos a los interesados.

- Justificacion Préactica. En el presente trabajo de investigacion considera que de acuerdo
a los resultados obtenidos mediante las encuestas se implementara un programa de
Intervencion organizacional para lograr tener a los colaboradores motivados vy
fidelizados dentro de la misma, con el objetivo de reducir el ausentismo laboral en la

empresa Staff Representaciones SA.

- Justificacion Metodoldgica. La presente investigacion aportara técnicas e instrumento y
delimitara los procedimientos estadisticos, el cual serd un gran aporte que servira para la

orientacion de otros investigadores que recién se inician en la busqueda.

17



CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes del Problema

Existen trabajos de investigacion relacionados al tema de Ausentismo Laboral

descritas por diferentes autores tanto en el extranjero como en nacionales.
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Jiménez (2012) en el estudio titulado “Condiciones que fomentan el
ausentismo laboral en el personal de enfermeria y su impacto financiero en una
institucion de salud de alta complejidad”, cuyo fin es de determinar las condiciones
que predominan el ausentismo laboral en el personal de enfermeria y los costos que
impactan los resultados financieros en una institucion de salud de alta complejidad
en la ciudad de Bogota durante el periodo 2011-2012. La investigacion fue
descriptiva, transversal y retrospectivo. La muestra que se considero fue de 604
personas, de las cuales 349 estuvieron en el afio 2011y 355 en el 2012. El instrumento
que se considerd para dicha investigacion son: archivos: asignacion de personal que
trabaja los festivos y dominicales (FO-DE-2004), control censo diario de paciente
por unidad y personal de enfermeria por turno y unidad (FO-DE-2003), hoja control
de asistencia de personal de enfermeria (FO-DE-2004) y cambio de turno de personal
de enfermeria (FO-DE-2004). Se considerd la escala de medicion Tasa General de
Ausentismo (T.G.A.), Tasa de Frecuencia de Ausentismo (T.F.A.), Tasa de Gravedad
o severidad de Ausentismo (T.S.A.). La investigacién concluyo que la frecuencia del
ausentismo superior estd en el ausentismo justificado, en el 2011 (2262) y 2012
(2577). En su mayoria esta clase de ausentismo es considerado por la hora de
lactancia materna (48%), posteriormente por permiso de horas que la organizacion
lo considera como “ausencia con permiso” (25%) en el 2011 y (23%) para el 2012,
en su mayoria el colaborador toma este tiempo para citas médicas, reuniones de los
hijos escolares o temas personales. Finalmente, los permisos por licencias médicas
solo se considera 22% (2011) y 21% (2012).

Aular (2016), en su estudio titulado “Factores asociados al ausentismo laboral

del personal de enfermeria en el area de quir6fano de un hospital materno infantil
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ubicado en Guacara- Estado Carabobo”, con la finalidad de observar los factores
asociados al ausentismo laboral del personal de enfermeria en el area de quiréfano
de un hospital materno infantil situado en Guacara- Estado Carabobo. Se realizé el
trabajo en campo, de caracter descriptivo. La muestra que se considero es de 15
enfermeras. Para la obtencion de la muestra se consideré un cuestionario como
instrumento. Finalmente se determino que el ausentismo laboral tiene como principal
consecuencia problemas en los grupos organizativos, porque disminuye el

desempefio laboral el cual también genera un mal clima organizacional.

Forero, Nufiez y Patifio (2016) “Caracterizacion del ausentismo laboral en
una empresa del sector salud del suroccidente colombiano para el afio 2016, donde
considero como motivo de estudio caracterizar el ausentismo laboral en una empresa
del &rea de salud del suroccidente colombiano durante el afio 2016. La investigacion
fue de tipo observacional descriptivo. Considerando al area de salud del suroccidente
con una muestra de 369 colaboradores, distribuidos en las ciudades de Palmira 166
colaboradores, Cali 126, Tulud 47, Popayan 18 y Buga con 12 colaboradores. El
instrumento que se considero en la investigacion fue una base de datos de ausentismo
laboral de la empresa del suroccidente colombiano extraida del aplicativo utilizado
en la organizacion. Sus resultados son que el ausentismo sobresale en los jovenes en
edad productiva; destacandose el sexo femenino, nivel de escolaridad profesional y
estado civil soltero. Finalmente se llegé a la conclusion que el motivo de ausentismo
laboral de mayor porcentaje es considerado por causa médica, generada por las

patologias respiratorias, infecciosas y parasitarias.

Antakli, y Quero (2014) realizaron la investigacion “Relacion entre
motivacion y ausentismo laboral en la Universidad Nacional Experimental de la
Seguridad en el afio 2014” cuya finalidad fue determinar la relacion entre motivacion
y ausentismo laboral. Fue de un estudio correlacional ya que se considerd la relacion
entre las dos categorias que estaban investigando, la muestra que se considerd fueron
96 colaboradores, se aplico el cuestionario de ausentismo y V Room, , los resultados
obtenidos los llevo a la conclusion que los integrantes de la muestra estaban
motivados, porque indica que mayoria se encuentran conformes con sus puestos de
trabajo, referente a la actividad que realizan diariamente, las relaciones

interpersonales, las oportunidades de acceso dentro de la empresa.
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Ferraro (2016) realiz6 una investigacion titulada “Incidencia de ausentismo
laboral y factores determinantes en el personal de enfermeria del hospital zonal
especializado en oncologia Luciano Fortabat de Olavarria”. El objetivo general es
explicar el ausentismo e identificar los factores determinantes del ausentismo laboral
no programado del personal, en el periodo del 1 enero del 2014 al 31 de diciembre
del 2014. Desarrollo un tipo de investigacion descriptiva, cuantitativo y de disefio no
experimental. La poblacidn considerada para la investigacion es de 27 colaboradores,
el instrumento utilizado fue la recoleccion de datos. La conclusién que se tuvo en
esta investigacion es que la ausencia repercute de manera negativa, ya que
desestabiliza de manera permanente la planeacidn rutinaria de la atencion del cuidado

de los pacientes, la programacién de capacitaciones y las vacaciones.
2.1.2. Nacionales

Rodriguez (2014) en su trabajo “Factores del ausentismo laboral por
enfermedad del personal de SEDAPAL”, propuso como objetivo de la investigacion
describir las caracteristicas del ausentismo laboral por enfermedad del personal de
SEDAPAL, durante el afio 2001-2013 en Lima. El tipo de estudio utilizado en la
investigacion fue de tipo observacional, descriptivo, retrospectivo y transversal. La
muestra que se utiliza son los trabajadores de SEDAPAL durante el periodo 2001-
2013, trabajaron un numero de 1684 y 2408 colaboradores, los cuales presentaron
31433 descansos médicos, considerando 136873 dias de ausentismo laboral por
enfermedad. Concluyendo que los colaboradores con rango de edad de 51 a 60 afos
fueron los que presentaron un namero superior de descansos médicos siendo este un
(30.4%).

Quispe y Rodas (2018), ejecutaron el estudio “Factores condicionantes del
ausentismo laboral en el profesional de enfermeria en el hospital nacional
emergencias Grau, 2018, con la finalidad de tener en cuenta cuales son los factores
que influyen en ausentismo. En cuanto al método utilizado fue correlacional,
prospectiva y de corte transversal. Su poblacion estuvo formada por 65 enfermeras.
Se cred como instrumento, un cuestionario. El resultado general del ausentismo
permite observar que el factor condicionante bajo es de 1.54%, medio con un 90.77%
y alto con 7.69%, y por dimensiones factor individual con un 6.2% un factor
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condicionante bajo, en el factor lugar de trabajo con un 29.2% dio medio, y 89.2%

en la dimension contenido de trabajo dio alto.

Castro (2015), realiz6 un estudio titulado “Factores que influyen en el
ausentismo de los trabajadores de la Planta de la Empresa Agroindustrial Agualima
Trujillo 20157, su objetivo fue identificar las caracteristicas sociodemograficas, la
motivacion y la incapacidad temporal que originan el ausentismo laboral de los
colaboradores de la empresa. El estudio fue de tipo cualitativo, se consideraron las
encuestas, entrevistas y recopilacion documentaria. Para dicha investigacion se
considerd una muestra de 150 personas entre hombres y mujeres. Los resultados
mostraron que el 63% del ausentismo se presencia en los hombres de entre 26 a 35
afios y esto a causa de la carga familiar del mismo. El 43% y 14% de colaboradores
manifiesta que su remuneracion considera que a veces y nunca estéa de acuerdo a sus
labores; el 97% y 80% indican que una motivacion seria los bonos y utilidades
respectivamente. Por Gltimo, el 57% manifiesta que las personas ausentes son las que
no existe una buena relacion con su jefe. Teniendo como conclusion que los factores
sociodemograficos y de motivacion, generan una actitud ausentista en el mayor
porcentaje de los colaboradores debido a su insatisfaccion y dejando en claro la poca

fidelizacién con su empresa

Caycho (2016), realiz6 una investigacion sobre el “Absentismo laboral y
motivacion en los trabajadores de la central del 355 de la empresa auto taxi satelital
en Maranga — San Miguel” considerando como objetivo general establecer la relacion
entre ausentismo laboral y motivacion en los trabajadores de la central del 355 de la
empresa Auto Taxi Satelital en Maranga — San Miguel. El tipo de investigacion fue
descriptiva, teniendo una poblacion de 107 colaboradores, el instrumento utilizado
fue un cuestionario, cuya conclusion dio es que existe relacion significativa entre el
absentismo laboral y la motivacién lo cual indica que los colaboradores suelen

incurrir en faltas justificadas o injustificadas por falta de motivacion.

Bringas (2017), en su investigacion titulada “Factores asociados al
ausentismo laboral por descansos médicos de los trabajadores de la empresa
tercerizacion representaciones Agromaster S.A.C de Enero a Julio del 20157,
teniendo como finalidad determinar qué factores estan asociados a los descansos

médicos — ausentismo laboral por parte de los colaboradores de la empresa
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2.2.

tercerizacién representaciones Agromaster S.A.C del primer semestre del 2015. La
investigacion fue de tipo descriptiva ya que permitio conocer y caracterizar un
fendmeno o fase real mostrando rasgos peculiares o diferenciadores. La muestra fue
de 187 trabajadores. Utilizo la técnica de observacion directa y la entrevista
estructurada, el instrumento en su investigacion fue la guia de observacion, registro
de entrevista y el cuestionario. Entre sus resultados destacan que el factor de mayor
incidencia en la ausencia de los colaboradores fue la indiferente o escasa
identificacion institucionalidad con 61.5%, a diferencia de los horarios de trabajo y
clima laboral. El total de ausencias fue de 54%, mientras que el 60% utilizo descanso
médico para justificar su ausencia. Concluyendo que el inadecuado clima laboral no
interviene de forma significativa en la relacion de descansos médicos -ausentismo

laboral ya que el 75.9% estuvo conforme con el clima laboral
Bases Tedricas
2.2.1. Conceptualizacién de ausentismo laboral

A continuacién, para tener mayor alcance referente al tema de investigacion

se presentaran algunos autores con sus definiciones.

Segln la RAE (2005) el ausentismo laboral proviene del latin absentis que
denota ausente, separado, lejano, en la abstencién deliberada de acudir al trabajo,

habito de descuidar la ejecucidn de funciones y deberes dependientes de un cargo.

Esta definicidn es un punto inicial para esta investigacion, considerando que
toda ausencia laboral tiene grande pérdida para cualquier empresa del sector publico

y/o privado.

Segun Rodriguez De la Prada (1999) el ausentismo laboral es considerador
como la ausencia de una persona en su jornada de trabajo en horas que corresponde

a un dia laborable, dentro de la jornada legal.

La Organizacion Internacional de Trabajo OIT (1991) define el ausentismo
como la falta al trabajo por parte del empleado que se pensaba asistiria a su jornada
diaria, quedando excluidos los periodos como las vacaciones, periodo de gestacion,

huelgas o prision.
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El ausentismo perjudica directamente a la organizacion por la acumulacion
del trabajo que queda pendiente por resolver, asimismo muchas veces estas ausencias
pueden ser o no justificadas, por lo que genera un gran malestar ante la ausencia

injustificada al empleador.

Molinera (2006) define el ausentismo como un acto personal de la ausencia
del colaborador en su puesto donde realiza su jornada laboral, dejando como
referencia al trabajador en una eleccion entre actividades personales que implica

abandono de su jornada laboral.

Camarota y Pardifias (2015) afirman que la “ausencia” es, por lo tanto, el
periodo no previsto de tiempo perdido y “ausente” el trabajador que no asiste a su
jornada diaria es el que presenta capitulos frecuentes de ausencia mayor que la
mediana. Considerando esto de la manera mas practica, el ausentismo se considera
como la ausencia temporal de horas o dias de trabajo, cualquiera sea el motivo que

lo origine.

Segun Chiavenato (2009) en su libro Administracion de Recursos Humanos
“Ausentismo” se refiere a las faltas o inasistencias de los empleados al trabajo. De
una manera mas amplia, es la suma de los dias en que, por cualquier motivo, el

trabajador se atrasa o no asisten al trabajo.
2.2.2. Causas del ausentismo laboral

Las causas del ausentismo son varias, por lo que no siempre se debe a algun
problema de trabajador, en algunas ocasiones puede ser causa del empleador; ya se
por un mal clima laboral, falta de motivacion, una escasa cultura de fidelizacion con

los colaboradores, escala salarial inadecuada, entre otras.
Causas del ausentismo laboral segin Chiavenato (2009):

v' Enfermedad comprobada

v' Enfermedad no comprobada

v' Diversas razones de caracter familiar

v’ Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor
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v" Faltas voluntarias por motivos personales

v’ Dificultades y problemas financieros

v Problemas de transporte

v Baja motivacion para trabajar

v Clima organizacién insostenible

v" Falta de adaptacion del trabajador a su puesto de trabajo
v Escasa supervision de la jefatura

v’ Politicas inadecuadas de la organizacion

v Accidentes de trabajo

Una vez diagnosticadas las causas del ausentismo, debe efectuarse una accién
inmediata previa coordinacion con supervisor, siempre respetando las politicas de la
empresa y deberé contar con el respaldo de la direccion para tratar de reducir los
niveles de ausencia y tardanzas del personal.

Célculo del indice de ausentismo

Indice de ausentismo = Total de hombres/horas perdidas X 100

Total, de hombres/horas trabajadas

= N°de hombres/dias perdidos por ausencia X 100

Efectivo medio X N° de dias de trabajo

La opcién del indice mas conveniente depende de la simpleza con que se
aspira emplearlo. Tanto el ausentismo como la rotacion constituyen para la
organizacion un serio factor de indecision e imprevisto ocasionados por la conducta

del colaborador.

Segin Camarota y Pardifias (2015), indica que el ausentismo tiene tres

motivos principales:
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v/ Meédica certificada: Comprende todas las incapacidades producidas por
enfermedad comudn (Enfermedad, cirugias, accidentes fuera del trabajo,
deportivos), enfermedad profesional, accidente de trabajo y permisos especiales

de salud (sélo el que requiere el trabajador por su situacion de salud)

v Legal: Son todas ausencias al trabajo que cuentan con justificacion considerando
una base segun las normas laborales actuales, como por ejemplo licencia por

maternidad, mudanza, por estudio, PAP.

v Finalmente altas injustificadas, también se considera los paros por sindicato,

permisos personales con excusa remunerado y no remunerado.
2.2.3. Factores del ausentismo laboral

Segun Chiavenato (2009) menciona que existen cuatro factores del
ausentismo laboral. Cada uno de estos factores conlleva a los colaboradores a
distinguir un problema ante la decision de ausentarse en su centro de labores por

cualquier motivo que el mismo lo considere.

v Motivacion. - Es todo lo que involucra al colaborador a comportarse de manera
orientada, por lo menos, a una determinada predisposicién, a un comportamiento
establecido. Es la consecuencia de la intercomunicacion entre el sujeto y la

circunstancia que lo rodea.

v Clima organizacional. — los individuos estan frecuentemente implicados en la
adecuacion a una gran diversidad de momentos con la finalidad de saciar sus
necesidades y mantener su equilibrio emocional. Considerdndose como una
situacién de adecuacion. Tal adecuacion no sélo se apunta a la satisfaccion de las
necesidades fisioldgicas, sino también a la satisfaccion de las necesidades de

pertenencia a un grupo social de aprecio y de autorrealizacion.

v/ Adaptacion. - Adaptarse a las situaciones ambientales y lograr alcanzar metas. Si
se logra esa adaptacion y se logra los objetivos, la organizacion se considerar

eficaz y podra crecer y sobrevivir.

v" Politica de trabajo inadecuado. - Son lineas de accién que proporcionan marcos

flexibles para demarcar las areas en que debe desarrollarse los hechos
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administrativos, se cita de la manera en que las empresas desean tratar a sus
colaboradores con el fin de alcanzar por medio de estos los objetivos

organizacionales.

Robbins y Judge (2009), indica que existen 4 factores la cual tiene en cuenta

las siguientes variables para tener en cuenta respecto al ausentismo laboral.

Género: menciona gue no existe variedad entre la productividad laboral entre
hombre y mujer. Por otro lado, no existe una evaluacion de género que perjudique su
desempefio en el trabajo. Sin embargo, si encuentra una diferencia cuando la mujer
tienen hijos en la etapa preescolares, porque prefieren los puestos de medio tiempo,

horarios flexibles, trabajos a distancia para no descuidar sus obligaciones familiares.

Las investigaciones afirman que la tasa de ausentismo es mas elevada en
mujeres que en los hombres. La explicacion se da por investigaciones realizadas en
América del Norte donde afirman que las responsabilidades domésticas y familiares
recaen en la mujer. Si el hijo se enferma o se presenta un dafio en la casa es la mujer
la que se ausenta del trabajo, a esto se le suma las mujeres cabeza de hogar y que no

cuenta con apoyo familiar (Porret, 2010).

Estado civil: los estudios afirman que los empleados casados faltan menos, la
rotacidn es menor y tienen cierto grado de felicidad cuando asisten al trabajo que sus

compafieros solteros (Lawson, 1973).

Antigliedad: la mayoria de colaboradores que tienen mas tiempo en la
organizacion tienen menos faltas irreparables que los colaboradores mas jovenes,
pero tienen una tasa elevada de ausentismo predecible que esta relacionada con el
estado de salud (Lawson, 1973).

Edad: Es mas frecuente en los hombres entre los cincuenta y cuatro y sesenta
y cinco afos, las mujeres entre los treinta y cinco afios y cuarenta y uno afios. Siendo

la enfermedad la causa més recurrente del ausentismo (Molinera, 2006).
2.2.4. Tipos de ausentismo laboral
Para Chiavenato (2009), los modelos de ausentismo laboral que se existen en

las empresas son.
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Ausentismo parcial: se considera que el colaborador se encuentra en su jornada
de trabajo normal y Gnicamente las faltas y tardanzas se convierten en horas de
ausencia, relacionadas con faltas injustificadas ya sea por certificados médicos,

retrasos 0 motivos personales de los que pueden ser justificados o no justificados.

Ausentismo general (mixto): se refiere a todo lo concurrente con el personal
ausente durante un periodo extendido de tiempo, a su vez, incluye ausencias
amparadas legalmente, tales como vacaciones, licencias de toda clase, faltas por
descansos médicos, licencias de maternidad o accidentes de trabajo. Finalmente,
se distingue también otras posibles causas de ausentismo laboral tales como:

Ausentismo Justificado: es el caso mas frecuente, cuando los colaboradores

informan el motivo que les lleva faltar a su centro de trabajo.

Ausentismo Presencial: es un poco mas complicado este punto ya que el
colaborador se ubica en su puesto de trabajo, pero no realiza su jornada de trabajo
con normalidad porque puede estar realizando otras actividades ajenas que no le

corresponden.

Ausentismo Injustificado: es cuando el colaborador no asiste a su centro de
labores y no informa a su jefatura el motivo de dicha falta, por lo que cuando
regrese a trabajar tendria que presentar su justificacién inmediata, si tuviera 3 dias
de ausencias seguidas sin informar es considerado un despido por abandono

laboral.

Estos 3 tipos de faltas generan una perdida para la, organizacion por lo que

siempre busca la empresa manejar evitando este tipo de ausencias a fin de reducir las

ganancias.

2.2.5. Normatividad sobre las ausencias y permisos laborales

En el Pert tenemos leyes que justifican las ausencias, la Ley N°30367 (2016),

Ley que protege a la madre trabajadora contra el despido arbitrario y prolonga su

periodo de descanso. Con esta ley se protege un despido arbitrario por una ausencia

prolongada de la trabajadora, otorgadndole 98 dias de licencia con goce de haber. En

caso existiera un nacimiento multiple o nacimiento de nifio con discapacidad, se le

adiciona treinta dias.
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Ley N°29409 (2018), concede el derecho de licencia por paternidad a los

trabajadores de la actividad publica y privada, de la siguiente manera:

“Articulo 2.- De la licencia por paternidad La licencia por paternidad segin
se menciona en el articulo 1 es concedida por el empleador al trabajador que acaba
de ser padre por un periodo de diez (10) dias calendario consecutivos en los casos de
parto natural o cesarea. Sin embargo si es un nacimiento prematuro o parto multiple
la licencia que se otorga es por un periodo de veinte (20) dias calendarios, asimismo
se concede Treinta (30) dias calendarios si fuera nacimiento con enfermedad
congénita terminal o discapacidad severa.

Finalmente se brinda Treinta (30) dias calendario consecutivo si la salud de
la madre es grave o complicada. La licencia se considera cuando el colaborador
informa a su empleador sobre el nacimiento de su hijo. En el caso que la madre
falleciera durante el parto o mientras goza de su licencia de maternidad, el padre del
hijo/a nacido/a sera favorecido de dicha licencia con goce de haber, de manera que
sera una acumulacion de la licencia. El colaborador que haga uso de la licencia de
paternidad tiene derecho a solicitar las vacaciones pendientes una vez culmine dicha

licencia. Esta licencia es remunerada.

Ley 30012 (2017), esta ley ofrece una licencia a trabajadores con familiares
directos que estén con alguna enfermedades en estado grave o terminal o sufran

accidente grave.

En caso de tener un hijo, padre o madre, conyuge o conviviente del
colaborador. Se le brinda una licencia de hasta siete (7) dias calendario seguidos y es
remunerada segun ley. La empresa Staff Representaciones SA, informa a sus
colaboradores de este beneficio en el Reglamento interno de trabajo en el articulo:
33 que detalle sobre las Faltas o Ausencias del colaborador, mencionando que toda
ausencia debe de ser informada al jefe inmediato y justificado en un plazo maximo

de 48 horas realizada su inasistencia
2.2.6. Modelos de Ausentismo
Mesa & Kaempffer (2004) proponen tres modelos que son:

- Modelo econdmico del ausentismo laboral: La coordenada central se enfoca a
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la conducta de la persona que se ausenta en su jornada de trabajo, considerandose
que dicho comportamiento es la motivacion individual del trabajador y cuantas
ausencias pueden ser aceptadas por el empleador, segun la tecnologia de
produccidn que se utilice. Segun este modelo son los colaboradores son quienes
optan la cantidad de ausencias que maximizan su rentabilidad, considerando los
beneficios y costos marginales de las oportunidades de ausencias que enfrentan.
Los empleadores calculan los beneficios y costos del ausentismo que perciben y
determinan el impacto de ausencia que reducen los costos en la empresa y se

incrementan las utilidades.

- Modelo psicosocial del ausentismo laboral: en este tipo de ausentismo es
necesario tener en cuenta el concepto de salud de la OMS que lo considera no
solo como ausencia de 12 enfermedades, sino también como un estado de
bienestar o completa armonia bio-psico-social. De otra manera el término médico

podria entenderse que este modelo solo se aplica al ausentismo involuntario.

- Modelo de ausentismo laboral y retiro organizacional: este patron hace
alusion a la relacion que existe entre el ausentismo laboral y la voluntad de retiro
del trabajo. Es decir, que el colaborador que no piensa tener continuidad en la
empresa u organizacion se nivel de ausentismo se incrementa, posteriormente a
esto viene el retiro. Se dice que esa conducta es mas recurrente en jovenes o
cargos de menor jerarquia, asumiremos que estos trabajos se relacionan uno sobre
otro, y que los motivos del ausentismo corresponde a un modelo pluricausal y

complicado, versétil segun el ambiente en el cual se estudio
2.3.  Definiciones conceptuales
- Accidente comun: Es un accidente no laboral.

- Accidente de trabajo: lecciones sufridas por el colaborador en la empresa durante su

jornada habitual de trabajo.

- Accidente no laboral. Lesion o alteracion de la salud derivada de un accidente siempre

que éste no sea consecuencia del trabajo realizado

- Accidente sin baja. Es aquel que, habiendo producido lesiones, después de haber sido

atendidas médicamente, no impiden al trabajador incorporarse al trabajo dentro de la
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misma jornada o al inicio de la siguiente.

Ausencia: Circunstancia de estar ausente o de no existir alguien o algo en determinado

lugar.

Clima laboral: Se define como el medio ambiente fisico y humano en el que se desarrolla
el trabajo. Influye en el gusto del trabajador y esta relacionado con la forma de

relacionarse y la cultura de la empresa.

Incapacidad para el trabajo: Se considera como incapacidad que debe de afrontar un
colaborador para no asistir a trabajar como consecuencia de alguna enfermedad o
accidente de trabajo, la incapacidad puede ser de origen comun o laboral.

Descanso médico: Es el tiempo de descanso fisico o mental indicado por el doctor, sirve
para que el paciente tenga una recuperacion fisica y mental que le permita su

recuperacion total, no significa incapacidad para el trabajo

Compromiso: Es un tipo de obligacion o acuerdo que tiene la persona con otros ante un
hecho o situacidn. Es tomar consciencia de la importancia que existe en cumplir con lo

acordado.

Compensacion: Indemnizacion econdémica por el esfuerzo o accidente a un/a empleado/a

por ejemplo horas extra
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CAPITULO 111
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1.  Tipo de la investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva, que buscara precisar las propiedades,
caracteristicas y comportamiento de las personas, genero, sociedad, procesos, objetos o
cualquier situacion que se someta a un analisis, Es decir Unicamente pretenden medir o
recoger informacion de manera independiente o grupal sobre las causas o las variables a las
que se menciona, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas. (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2014, p. 80)

El enfoque de la investigacidn es cuantitativo, porque explica la realidad e implica el

uso del instrumento estadisticas y matematicas para alcanzar los resultados puntuales.
3.2.  Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental — transversal, porque la
investigacion se realizo sin el manejo deliberada de variables y en los que solo se contemplan

los fendbmenos en su contexto natural para después examinarlos.

Segun Kerlinger (1979), "La investigacion no experimental o expost-facto es
cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones". Es decir, las personas son observadas en

su ambiente natural y en su realidad diariamente.

Es transversal, porque obtiene antecedentes e averiguacion en un solo momento y en

un tiempo exclusivo.

0G

v

Figura 1: Disefio de la investigacion
Donde:

O = Observacion de la muestra
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G = Grupo de estudio o muestra (Colaboradores de la empresa Staff Representaciones
SA)

3.3.  Poblacion y muestra Poblacion:
3.3.1. Poblacion de estudio

Est4 comprendida por un total de 270 colaboradores de ambos sexos, entre
los 18 y 60 afios de edad, todos se encuentran en planilla desde el primer dia de
trabajo en el régimen N'728, bajo la modalidad de contrato por necesidad de mercado

se tiene a 225 colaboradores y los otros 45 son personal con contrato indefinido
3.3.2. Muestra

La muestra que estamos considerando es de 100 colaboradores de la empresa
Staff Representaciones, de diferentes areas tanto personal operativo como

administrativos.

La cual se considerd bajo el disefio del Muestreo aleatorio simple (MAS) y

luego se realiz6 un ajuste con la prueba de correccidn por finitud.

Nog*<Z*
(N—1)e*+0%Z°

Figura 2. Férmula para determinar la muestra (MAS)

n= 270(0,5)2(1,96) 2

(270-1) (0,05) 2+ (0,5) 2 (1,96) 2
n= 270(0.25) (3.84)

269 (0,0025) + (0.25) (3.84)
n= 259

0.68 + 0.96

n= 259

1.64

n =158

Donde:
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n = Tamafio de la muestra

N = Tamafio de la poblacion

Z = Nivel de confianza.

Teniendo como constante 1,96, debido a que el nivel de confianza es 95%.
e = Margen de error absoluto aplicado al (0,05).

o = Desviacion estandar poblacional, el cual se considera 0,5

Donde:

Figura 3. Factor de correccion por finitud

fh = 158 = 0.58
270
na =
n 158 =100
1+fh 1.58
Donde:

fh: factor correccion por finitud
n: tamario de la muestra inicial
N: tamafio del universo (N = 270)
na: tamafio corregido o ajustado de la muestra
3.4. ldentificacion de la variable y su operacionalizacion

La variable de esta investigacion es el ausentismo laboral y tiene como finalidad

establecer el nivel del ausentismo laboral en los colaboradores de la empresa Staff

33



Representaciones SA. Ate — Vitarte en las dimensiones consideradas como maotivacion,

clima laboral, politicas inadecuadas de trabajo y adaptacion.

El dato sociodemografico de la muestra es: sexo, edad, estado civil y carrera

profesional de los colaboradores encuestados.

Las variables e indicadores se muestran a continuacién en la matriz de

operacionalizacion.
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Tabla 1.

Matriz Operacional de la Variable

Definicion

Definicion

Variable . Dimensiones Indicadores items indice
conceptual operacional
El ausentismo se Autorrealizacién
refiere a las L Empatia. 1,2,3,4,5,
. Motivacion

Prada (1999) ausencias en Buen trato 6,7
afirma aue el’ momento en que laboral.
ausemigmo los empleados Capacidad de Totalmente
laboral imolica deben de estar trabajo en acuerdo (1)
alsencia dz una realizando su Clima equipo. 8,9, 10,

jornada laboral. L Relaciones 11,12, Acuerdo (2)
persona de su : Organizacién .

Ausentismo  puesto de Considerando 4 interpersonales. 13,14,
puest dimensiones que Ambiente de Indeciso (3)
laboral trabajo, en influyen: trabajo
horas que A .
corresponden a m_otlvacmn, L Sentido de_ 15,16,17,18, Desacuerdo (4)
un dia clima Adaptacion permanencia 19.20.21
laborable organizacional, Integracion e Totalmente
’ adaptacion y desacuerdo (5)

dentro de la politicas Politicas de Desarrollo
jornada legal. . . laboral 22,23,24,25

inadecuadas. trabajo Normativa 96.97 28

(Chiavenato, inadecuadas. Interna laboral =

2007) erna labora
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3.5. Técnicas e instrumentos de evaluacién

La técnica que se utilizé fue una encuesta y el instrumento es un cuestionario para
medir el nivel de ausentismo laboral de los colaboradores de la empresa de Staff
Representaciones SA., durante el segundo trimestre del periodo 2019, el cual consta de 28
items, que se miden con una escala de Likert, asimismo, se especifica el instrumento

utilizado.
FICHA TECNICA:

Encuesta de ausentismo laboral

Autor . Margarita Reyna Merino Moran (2018)

Pais de origen . Perd

Forma de Administracion  : Individual.

Ambito de Aplicacion . Laencuesta se aplicara a los colaboradores de la empresa

Staff Representaciones SA, durante el segundo periodo del
afo 2019.

Duracion ;7 a 10 minutos.

Descripcion del cuestionario : El instrumento esta conformado por 28 items es de tipo
cerrado de opcion de respuesta variada, el cual permite
evidenciar el nivel de ausentismo laboral considerando las
4 dimensiones a través del cuestionario que son:
Motivacion, clima organizacional, adaptacion y politicas

inadecuadas de trabajo.

Calificacion . Las respuestas se califican en escala de Likert, que van

desde la escala 1 al 5, que se detalla a continuacion.
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Tabla 2.

Escala de Calificacion del Cuestionario

Totalmente de ) Totalmente
Acuerdo Indeciso Desacuerdo
acuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5

Baremo: La baremacion beneficiara para la interpretacion del resultado de la variable
de investigacion, se realiza de acuerdo al valor del indice o escala elegida en cada item del
cuestionario, hallando a través de la sumatoria, el total por la dimension y por cada variable

propiamente, estableciendo los rangos que contempla los valores minimos y maximos de

cada categoria que lo calificaran.

Tabla 3. Baremo de interpretacion de la variable Ausentismo Laboral
Categorias lal IV Total
Bajo (1) 7-15 28 - 63
Moderado (2) 16-25 64 - 103
Alto (3) 26-35 104 - 140
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CAPITULO IV
PROCESAMIENTO, PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS
4.1. Presentacion de resultados de datos generales

Se ha realizado un procedimiento el cual nos servird para observar los resultados
encontrados utilizando el Cuestionario de Ausentismo Laboral. Mediante la ejecucion de una
base de datos, se indica las respuestas de cada trabajador colocando e indicando los puntajes
en cada item; asimismo se realizo el anélisis de cada frecuencia relacionado con la variable,

para esto se uso:

Tabular la informacidn, codificarla y transferirla a una base de datos computarizada
(IBM SPSS, 22 y MS Excel 2016).

— Determinar la distribucion de las frecuencias y la incidencia participativa (porcentajes),

de los datos del instrumento de investigacion.
— Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:

« Valor Minimo y Maximo

» Media aritmética:

_J—f . ZHJYI:
n

A continuacion, se presentan los resultados de la investigacion en base a la
informacion recogida mediante las técnicas e instrumentos de estudio en datos cuantitativos
de analisis descriptivo, las que se objetivan mediante cuadros estadisticos y gréficos de

acuerdo a las variables.
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Tabla 4.

Datos sociodemograficos de los colaboradores segun el sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 45 45
Masculino 55 55

Total 100 100

&0

20—

40—

30

20

T
Femenino Masculino

Figura 1. Datos sociodemogréaficos de los colaboradores segun el sexo

Interpretacion: Segun los datos recolectados en la investigacion podemos evidenciar
que el mayor numero de colaboradores es del sexo masculino representando por el 55%,

mientras que el sexo femenino alcanzo un 45% de los colaboradores.
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Tabla 5.

Datos sociodemograficos de los colaboradores segun la edad.

Edad Frecuencia Porcentaje
18-25 7 7
26-33 20 20
34-41 49 49
42-49 18 18
50-60 6 6
Total 100 100
a0
407
.% 30-—
=
@
:
o
20
10
: 1 8125 26133 34141 42-49 30-60
Figura 2. Datos sociodemograficos de los colaboradores segun la edad.

Interpretacion: Segun los resultados de la muestra precisa que en donde se tiene
mayor poblacién es en rango de edad entre 34 y 41 afios siendo en 49%, seguido de la edad
de 26 y 33 afios en un 20%, posteriormente entre los 42 y 49 afios se obtiene un 18%, entre
los 18 y 25 afios solo alcanza un 7% y finalmente entre los 50 y 60 solo se encuentra un 6%

de los colaboradores.
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Tabla 6.

Datos sociodemograficos de los colaboradores segun el grado de instruccion.

Grado de Instruccion Frecuencia Porcentaje
Secundaria 10 10
Superior Técnico 18 18
Superior Universitario 72 72
Total 100 100

&0

Porcentaje

Secundaria Superior Tecnico Superior Universitario

Grado de Instruccion

Figura 3. Datos sociodemograficos de los colaboradores segun el grado de

instruccion.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos se determin6 que se tienen mayores
colaboradores con formacién superior universitaria en un 72%, con estudios de Superior
Teécnico existe un 18% y finalmente solo con secundaria completa se tiene a un 10% de los

colaboradores.
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4.2.  Presentacion de resultados de datos especificos
Tabla 7.

Nivel de Ausentismo en los colaboradores de la empresa Staff Representaciones SA.

Ausentismo Laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 7
Moderado 48 48
Alto 45 45
Total 100 100

Porcentaje

Biajo Moderado

Figura 4. Nivel de Ausentismo laboral en los colaboradores de la empresa Staff
Representaciones SA.

Interpretacion: Los resultados indican que el nivel de ausentismo en la empresa Staff
Representaciones SA, en el 48% de los encuestados se encuentran en un nivel moderado,

seguido del 45% ubicado en un nivel alto y finalmente solo el 7% se ubica en un nivel bajo.
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Tabla 8.

Ausentismo laboral de los colaboradores de la empresa Staff Representaciones SA, segun la

dimension motivacion.

Motivacién Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 11

Moderado 28 28
Alto 61 61
Total 100 100

B0

40

Porcentaje

209

Bajo Modlerado Alte

Figura 5. Ausentismo laboral de los colaboradores de la empresa la Staff
Representaciones SA, segun la dimensién motivacion.

Interpretacion: Los resultados alcanzados determinan que la dimensién motivacion
presente en los colaboradores, en el 61% de los encuestados se ubican en un nivel alto,

seguido del 28% a nivel moderado y finalmente solo el 11% alcanza un nivel bajo.
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Tabla 9.

Ausentismo laboral de los colaboradores de la empresa Staff Representaciones SA, segun la

dimension clima organizacional.

Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 6
Moderado 54 54
Alto 40 40
Total 100 100

607

Porcentaje

Bajo Moderado

Figura 6. Ausentismo laboral de los colaboradores de la empresa la Staff

Representaciones SA, segun la dimensién de clima organizacional.

Interpretacion: Los resultados obtenidos en la dimension clima organizacional,
determinan que un 54% de los colaboradores perciben un nivel moderado, asimismo el 40%

percibe un nivel alto, finalmente solo el 6% lo percibe en un nivel bajo.
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Tabla 10.

Ausentismo laboral de los colaboradores de la empresa Staff Representaciones SA,

considerando la dimensién adaptacion

Adaptacion Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 11

Moderado 59 59
Alto 30 30
Total 100 100

G0

507

40

307

Porcentaje

207

10+

0 T
Bajo Moderado
Figura 7. Ausentismo laboral de los colaboradores de la empresa la Staff

Representaciones SA, considerando la dimension Adaptacion.

Interpretacion: Los resultados demuestra que la dimension adaptacion obtuvo un
59% el nivel moderado, seguido del 30% en un nivel alto y finalmente solo un 11 % dio

como resultado un nivel bajo.

45



Tabla 11.

Ausentismo laboral de los colaboradores de la empresa Staff Representaciones SA,

considerando la dimension politica de trabajo inadecuadas.

Politicas de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Inadecuadas
Bajo 2 2
Moderado 58 58
Alto 40 40
Total 100 100
60—
50
40
2
B
=
3 30
5
o
20
10
[2%]
o] = T
Bajo Moderaco
Figura 8. Ausentismo laboral de los colaboradores de la empresa la Staff

Representaciones SA, considerando la dimensidn politica inadecuadas de trabajo.

Interpretacion: En los resultados obtenidos evidenciamos que en la dimension
politica de trabajo inadecuadas el 58% se encuentra en un nivel moderado, seguido del 40%

obteniendo un nivel alto y finalmente solo un 2% se encuentra en un nivel bajo.
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4.3. Procesamiento de los resultados

Para acciones de analisis, se disefio una base de datos donde progresivamente se fue
ingresando la informacion recabada por el cuestionario. Para la descripcion de los resultados
se emplearon figuras y tablas, de acuerdo con los objetivos generales y especificos de la
investigacion. Dandole una adecuada exegesis de acuerdo a las frecuencias y porcentajes
obtenidos. Para el analisis estadistico se utilizo el programa IBM Statistics Package for the
Social Sciencies for Windows SPSS version 22 y el programa Microsoft Excel, para la

tabulacion inicial de datos.
4.4. Discusion de los resultados

Dentro de esta parte, analizamos los resultados obtenidos en la muestra investigada,
mostrando la coincidencia o discrepancia con las teorias y determinaciones recogidas de

diversos autores sobre la misma tematica de estudio.
a. Discusién de resultados a nivel de Datos Generales
= A nivel de Datos Generales

En la Empresa Staff Representaciones SA, encontramos que el mayor nimero
de colaboradores es del sexo masculino que representa el 55%; asimismo, el rango de
edad esta entre 34 y 41 afios alcanzado un 49%, y se encuentra colaboradores con
formacidn superior universitaria en un 72%. Es decir, de acuerdo con la encuesta se
cuenta con personal joven, con proyeccion de crecimiento y desarrollo laboral de
acuerdo al rango de edad (34 a 41 afos); también es plausible encontrar un 72% de
formacidn superior universitaria, el cual implica buena capacidad de aprendizaje y de
ejecucion de las funciones asignadas mas alla de completar su formacion profesional.
Finalmente, se encuentra un 55% de trabajadores son varones. Lo cual indica que hay
cierto grado de paridad por género en la empresa y que la diferencia porcentual no es

significativa.
b. Discusion de resultados a nivel de Datos Especificos

= El Nivel de Ausentismo en los colaboradores de la empresa Staff Representaciones
SA. Se explican por los resultados encontrados a manera global, que indican que el

nivel de ausentismo laboral en la empresa es del 48% y se ubican en un nivel
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4.5.

moderado, seguido del 45% ubicado en un nivel alto. Es decir, si juntamos los
porcentajes moderado y alto, se obtiene un 93% de Ausentismo Laboral. Ello
denota, que las planificaciones de productividad, cumplimiento de metas, y

desempefio laboral se veréan afectados sustantivamente.

El Ausentismo laboral segin la Dimension Motivacién. En esta parte encontramos
que los resultados alcanzados determinan gque la dimension motivacion es del 61%
y se ubican en un nivel alto y segdn los indicadores de autorrealizacion y empatia

que presenta la empresa.

El Ausentismo laboral segin la Dimension Clima Organizacional. En esta parte
encontramos que los resultados obtenidos en la dimension clima organizacional,
indican que un 54% de los colaboradores perciben un nivel moderado, asimismo el
40% percibe un nivel alto. Es decir. ambos porcentajes estan en relacién con los
indicadores: relaciones interpersonales y buen ambiente de trabajo desarrollado den

la empresa.

El Ausentismo laboral segun la Dimensién Adaptacion. En esta parte encontramos
que los resultados demuestran que la dimension adaptacion obtuvo un 59%,
alcanzado el nivel moderado, seguido del 30% que obtiene un nivel alto. Ambos,
alcanzan un 89% vy provienen de los indicadores: sentido de pertenencia e

integracidn que se da en la empresa.

El Ausentismo laboral segln la Dimension Politica de Trabajo Inadecuadas. En esta
parte encontramos que la dimension politica de trabajo inadecuado obtiene un 58%
y se encuentra en un nivel moderado, seguido de un 40% que lo ubica en un nivel
alto. Ambos alcanzan un 98 % y proviene de los indicadores desarrollo laboral y

normativa laboral interna.

Conclusiones

= El Nivel de Ausentismo en los colaboradores de la empresa, se explican por los
resultados encontrados a manera global, los cuales indican que el nivel de ausentismo
laboral es del 48% y se ubican en un nivel moderado, seguido del 45% ubicado en un
nivel alto. Es decir, las planificaciones de productividad, cumplimiento de metas, y

desempefio laboral se veran afectados sustantivamente en consecuencia la empresa se
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4.6.

vera afectada de algin modo.

El Ausentismo laboral segun la Dimension Motivacion, es del 61% Yy se ubican en un
nivel alto y estd en relacion con los indicadores: autorrealizacion y empatia que
presenta la empresa. Por otro lado, hay un 49% que no estd motivado, lo cual puede
representar un potencial riesgo a corto y mediano plazo. Especialmente lo relacionado

con el indicador de Buen Trato Laboral.

El Ausentismo laboral segun la Dimension Clima Organizacional, es de 54% y se ubica
en un nivel moderado, asimismo el 40% percibe un nivel alto. Es decir. ambos
porcentajes (94%) estan en relacion con los indicadores: relaciones interpersonales y
buen ambiente de trabajo desarrollado dentro de la empresa. Me parece que esta
dimensidn es un soporte positivo para la empresa y debe ser considerado por la alta

direccion.

El Ausentismo laboral segun la Dimension Adaptacion, es de 59%, alcanzado el nivel
moderado, seguido del 30% que obtiene un nivel alto. Ambos, alcanzan un 89% y
provienen de los indicadores: sentido de pertenencia e integracion que se da en la
empresa. Esta parte dimensional también es positiva para la empresa y debe ser
considerado en su estrategia de gestion de personal. Del mismo modo ese 11% no
motivado, perciben que solo desarrollan funciones rutinarias, que no les permite
aprender nuevas experiencias laborales y tener una linea de carrera dentro de la

empresa.

El Ausentismo laboral segun la Dimension Politica de Trabajo Inadecuadas, es de 58%
y se encuentra en un nivel moderado, seguido de un 40% que lo ubica en un nivel alto.
Ambos alcanzan un 98 % y proviene de los indicadores desarrollo laboral y normativa
laboral interna. En esta parte se debe poner especial cuidado y énfasis pues es un riesgo

muy fuerte que debe solucionar la empresa para mejorar la Politica de Trabajo.
Recomendaciones

Se presenta las siguientes recomendaciones en base a las conclusiones establecidas

con anterioridad.

= Se recomienda que el area de recursos humanos debera disefiar un programa de

intervencion con la finalidad de reducir el nivel de ausentismo laboral en toda la
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empresa.

A nivel de Motivacion, se recomienda que los supervisores y/o jefes de areas,
identifiquen y reconozcan a los colaboradores cuando hayan tenido desempefio laboral
sobresaliente, a nivel de productividad del area o por haber asistido puntualmente a su
jornada diaria dandole un estimulo positivo. Del mismo modo favorecer y mejorar el

indicador de Buen trato laboral.

Se recomienda que los jefes o coordinadores de area, realicen algunos minutos de
pausas activas para relajarse y desesterarse pues el trabajo que ellos realizan es de

presion constante.

A nivel Clima Organizacional, se recomienda que los supervisores o jefes de
produccion, dialoguen con su equipo de trabajo con la finalidad de hacerles recordar
cada vez que se pueda los objetivos de la organizacion, con el objetivo institucional de
generar compromisos e identificacion con la empresa. Es decir, conservar un buen

clima laboral dentro de la empresa.

A nivel de Adaptacidn, se recomienda que la oficina general o la unidad de trabajo de
recursos humanos programe capacitaciones permanentes para los colaboradores y
rotaciones temporales de maquina para generar cambios en la rutina de trabajo

provocando la instauracion de la flexibilidad o la orientacion al cambio.

A nivel de Politica de Trabajo, se recomienda que los jefes o supervisores de area
informen sobre las condiciones laborales en las que se encuentra su area de trabajo y

la empresa, dando un trato igualitario en la aplicacion de las normas internas de trabajo.
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5.1

SA.

5.2.

5.2.

CAPITULO V
PROGRAMA DE INTERVENCION
Denominacion del programa

Taller de Clima laboral para los colaboradores de la empresa Staff Representaciones

Objetivos
5.2.1. Objetivos Generales

Mejorar la percepcién de los colaboradores de la empresa y elevar los niveles
de satisfaccion y compromiso.

5.2.2. Objetivos Especificos

» Consolidar las relaciones interpersonales mejorando la comunicacion en las

diferentes areas.

> Fortalecer el trabajo en equipo para que progresivamente se mejore el clima

laboral dentro de la empresa.

» Modificar las conductas negativas por positivas, incentivar el compromiso,

desempefio y la productividad de los colaboradores.
Justificacion del problema

Actualmente la empresa Staff Representaciones es consciente que si un trabajador

no se encuentra contento ni se le brinda facilidades por algin tema personal o laboral

dentro de la organizacidn, su jornada de trabajo no sera tan productiva como se espera,

por ende el nimero de ausencias justificadas o injustificadas seran mayores, por tal

motivo se propone realizar un programa de intervencion, teniendo en cuenta que la

debilidad de la organizacion es la falta de politicas internas, por ende baja la satisfaccién

de los colaboradores considerando en algunos casos que hay favoritismo con los

colaboradores mas antiguos.
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Estas conductas negativas se evidencian también la falta de adaptacion de los
colaboradores nuevos por lo que genera un alto nivel de rotacion y la baja productividad,

ocasionando un clima laboral poco comodo para los mismos.
Algunos autores definen clima laboral de la siguiente manera:

Segun Chiavenato (1990) considera que clima organizacional es el medio interno
y la atmédsfera de una organizacion. Asimismo indica que existen factores que influyen
tales como la tecnologia, las politicas, los reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa
de la vida del propio negocio, entre otros, estos factores influyen directamente en el
comportamiento, desempefio y la productividad de los trabajadores.

Chiavenato (1999) replantea el concepto de clima laboral como una cualidad o
propiedad dentro ambiente de laboral que reciben los miembros de la empresa y que

seguidamente esto repercute en el comportamiento del trabajador.

Llaneza (2009), clima laboral es el sentido que poseen los trabajadores sobre los
distintos elementos de la cultura organizacional en donde realizan su jornada laboral.
Cuando perciben hechos negativos en la empresa, se puede desencadenar algunas
reacciones como el estres. Por lo tanto la conducta de los trabajadores no es el producto
siempre de las condiciones de trabajo sino también del ambiente donde realizan su

actividad laboral.

Baguer (2012), el clima laboral no solo implica la investigacion misma de este, ya
que el fin de indagar el ambiente de una , como organizacién muchos piensan, no se
encuentra en adquirir informacion negativa acerca de la empresa o sus funcionarios, sino
de resaltar las fortalezas y debilidades de la misma, con la finalidad, de ejecutar un plan
de mejora ante las debilidades encontradas para que gradualmente revertirlas en fortalezas
y de esa manera convertir el clima laboral en un ambiente agradable para la mejora de la
organizacion. Esta definicion es el inicio para que la empresa pueda realizar o

implementar talleres para mejorar el clima laboral.

Anzola (2003) menciona que clima laboral, es la percepcion e interpretacion
relativa y permanente que los trabajadores obtienen en base a su organizacion. Esta a su
vez influye en el comportamiento de los trabajadores y este “clima” el cual es indicador

que diferencia a una empresa de otra.
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Con todo lo indicado consideramos que mantener un ambiente laboral agradable

es sumamente beneficio para los colaboradores como para el empleador.
5.3.  Establecimientos de Objetivos
e Primera Sesion
- Nombre: Compromiso.
- Objetivo: Fortalecer el compromiso de los colaboradores.

- Introduccion: el moderador empezara con la introduccion del tema que de la sesion,
asimismo indicara las reglas a seguir durante la duracion de la sesion. (Respeto,

Participacion y Diversion)
- Actividad: Se realizara la siguiente dindmica:

La pelota preguntona: Cada participante tendra que presentarse indicando su

nombre y contestara a tres preguntas que le realizara cualquiera de los participantes.

El moderador realizara una demostracion de como llevar adelante la actividad,
para esto debera tener en su poder una pelota de tenis para poder pasarsela a otras

personas.

Quien la reciba debera dar a conocer su nombre y dar a conocer las tres respuestas,
luego se la pasara a otro integrante haciendo otras tres preguntas. Esta accion se hara

sucesivamente hasta que todos se hayan presentado.

Es importante indicar que sélo se realizaran tres preguntas y no se podra
repreguntar. Esto es para evitar que si algun participante no desea contar algo y responde

de manera evasiva, no se obligara a que cuente algo que no quiera.
El moderador continuara con la importancia del compromiso dentro de la empresa.
- Recursos tecnoldgicos: Proyector — laptop
- Recursos Humanos: Moderador y 25 participantes

- Infraestructura: Salon de capacitaciones, mesas, sillas.
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Materiales: Pizarra acrilica — Plumones, pelota de tenis
Tiempo: 45 minutos

Evaluacion: Se tomara un cuestionario al finalizar la sesion.
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e Segunda Sesion
- Nombre: Trabajo de equipo,
- Objetivo: Fortalecer la union dentro del equipo de trabajo.

- Introduccion: el moderador realizara un breve mensaje reflexivo sobre la importancia de
trabajar en equipo y en que nos beneficia para tener como resultado un excelente clima

laboral,
- Actividad: el moderador realizara la siguiente dinamica:

Nudo humano: Se pide a todos los participantes que se levanten y formen un circulo
mirando hacia el centro, hombro con hombro. Pideles que estiren el brazo derecho y tomen
la mano de alguien de enfrente. Seguidamente se les pedira a los participantes que saquen el
brazo izquierdo y cojan otra mano al azar de otro participante ubicado enfrente. En un plazo

de tiempo determinado, el grupo tendra que desenredarse los brazos sin soltar las manos.

Torre de espaguetis: Se crean 5 grupos de 5 participantes en cada de uno de ellos,
luego y se les entregara un kit bésico con el que tendran que armar una estructura que se
mantenga por si sola encima de la mesa. Los participantes tendran 15 minutos para lograrlo.
Cuando concluya los minutos asignados, se empezara a medir con una cinta métrica cada
una de las estructuras que se mantienen en pie por si solas. Se anotan en una pizarra las

alturas y se anuncia el ganador.

Recursos tecnoldgicos: Proyector — laptop

- Recursos Humanos: Moderador y 25 participantes

- Materiales: Pizarra acrilica, plumones, fideos, masmelos
- Infraestructura: Salon de capacitaciones, mesas, sillas.

- Tiempo: 45 minutos

- Evaluacién: se entrega un cuestionario al finalizar la sesion.
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e Tercerasesion
- Nombre: Toma de decisiones

- Objetivo: Que los colaboradores logre discriminar entre lo urgente y lo importante ante

situaciones especificas.
- Introduccion: EI moderador empezara con la sesion con el anlisis del tema central.
- Actividad: Se realizara la siguiente dindmica.

El castillo medieval: llevara a todos los participantes a una era medieval y se les dice
que son ingenieros contratados por un rey para construir su proximo castillo, el Unico
material que se les da a los constructores son hojas recicladas y un tiempo maximo de 20
minutos. El castillo debe mantener 3 consignas en todo momento: (1) Verse como un castillo,

(2) Ser seguro para el rey y (3) Soportar las inclemencias del tiempo (vientos y temblores).

Role playing: Se forman 5 grupos de 5 integrantes, cada uno debera escoger entre 5
cartillas, las cuales describirdn situaciones problematicas comunes en la empresa, los
participantes recrearan las situaciones actuando como los personajes involucrados para

finalmente dar soluciones al problema de manera grupal.

Recursos tecnologicos: Proyector — laptop

- Recursos Humanos: Moderador y 25 participantes

- Infraestructura: Salon de capacitacion, mesas, sillas.

- Materiales: Hojas bond, hojas reciclada, pizarra acrilica, plumones, cartulina de colores.
- Tiempo: 45 minutos

- Evaluacién: Se entrega un cuestionario al finalizar la sesion
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e Cuarta Sesion:
- Nombre: Motivacion

- Objetivo: mantener el compromiso en los colaboradores para cumplir con los objetivos

de la organizacion.

- Introduccion: EI moderador iniciara el taller con una breve reflexion sobre la importancia

de la motivacién dentro de la empresa
- Actividad: EI moderador realizara la siguiente dinamica.

El avion de papel: se forman 5 grupos de 5 participantes cada uno, se le entregara
una hoja por cada integrante; la consigna que grupo logra crear el avién que vuele mas lejos.
Primero, cada integrante deberd elaborar un avién. Luego, cada equipo seleccionara sus 3
mejores aviones, los cuales seran perfeccionados para escoger 1 avion ganador. Esta
dindmica tiene como objetivo fortalecer la importancia de la motivacion grupal y buscar

lograr metas grupales a través de metas personales.

Canastas de papel: Manteniendo los mismos grupos y con los aviones de la dindmica
anterior, se hace una bola de papel. A continuacion, los participantes deberan encestar desde
una distancia prudente (30 pasos) las bolas de papel al bote de basura que se situara al otro
extremo del aula. Los resultados seran anotados como puntos en una pizarra, esto servira

para ver como el grupo se apoya y motiva mutuamente para lograr sus objetivos.

Recursos tecnoldgicos: Proyector — laptop

- Recursos Humanos: Moderador y 25 participantes

- Materiales: Hojas bond recicladas, tacho de basura, pizarra acrilica, plumones.
- Infraestructura: Salon de capacitaciones, mesas, sillas.

- Tiempo: 50 minutos

- Evaluacién: se entrega un cuestionario al finalizar el taller
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e Quinta Sesion

- Nombre: Comunicacion.

- Objetivo: reforzar la comunicacion interna

- Introduccion: EI moderador iniciara la sesion sobre la importancia de la comunicacion
- Actividad: el moderador continuara con la siguiente dindmica.

Charadas: Se formaran 5 nuevos grupos de 5 participantes. Cada equipo debera elegir
a un representante (el mejor que haga mimicas) a quien se le entregard un sobre con 10
nombres de peliculas, paises, animales y canciones. Cada representante tendra un plazo de 1
minuto para tratar de comunicar a sus comparfieros todos los titulos posibles usando
ademanes corporales. Esta dinamica tiene la finalidad de enfatizar la importancia de una
buena comunicacién y atencion dentro del equipo para poder lograr alcanzar las metas

propuestas.

Hablar en Idioma inventado: andado por la sala, cada vez que pare la musica
agruparse el numero de participantes que indique el moderador y segun la consigna,

hablando en el idioma que desea inventar el participante.

Saludar a los demas.

- Preguntar y decir qué hora es

- Explicar la ultima pelicula que vio

- Quedar para salir en grupo.

- Ponerse de acuerdo para ir de vacaciones.

Hablar en idioma inventado mas traduccion: por parejas, empiezan dos parejas
saliendo frente al resto del grupo que hara de publico. Un participante explica algo del idioma
inventado y su acompafiante traduce, tras lo cual una persona de la otra pareja responde en

idioma inventado y su pareja lo traduce.
- Recursos tecnoldgicos: Proyector — laptop

- Recursos Humanos: Moderador y 25 participantes
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Materiales: pizarra acrilica, plumones. Cartulina con paisajes, animales, paises pegados
Infraestructura: Saldn de capacitacion, mesas, sillas.
Tiempo: 50 minutos

Evaluacion: se entrega un cuestionario al finalizar el taller
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e Sexta Sesion
- Nombre: Sentido de Pertenencia.
- Objetivo: Reforzar el espiritu de identidad a través de la mision, vision y valores.

- Introduccion: El moderador iniciara la sesion con una breve reflexién sobre el tema

central.
- Actividad: EI moderador continuara con la siguiente dinamica.

Imagen Corporativa: se formara 5 grupos de 5 integrantes cada uno se les pedira que

disefien la imagen corporativa en la que ellos se identifican con la organizacion.

Los puntos que tienen que considerar en la presentacion son: logotipo, frase que los

identifique y valores.
Luego cada grupo presentara su identidad y explicara porque lo eligieron.
- Recursos tecnoldgicos: Proyector — laptop
- Recursos Humanos: Moderador y 25 participantes
- Materiales: pizarra acrilica, plumones. Sillas. Cartulina, Imagenes.
- Infraestructura: Salon de capacitaciones, mesas, sillas.
- Tiempo: 45 minutos

- Evaluacidn: se entrega un cuestionario al finalizar el taller.
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e Séptima Sesidn
- Nombre: Estrés Laboral
- Objetivo: Manejo de Estrés laboral con técnicas de relajacion.

- Introduccion: EI moderador dara una breve charla sobre el estrés y las consecuencias del

estrés en el rendimiento laboral y personal
- Actividad. EI moderador realizara la siguiente dinamica.

El autodiagnéstico del estrés, dicha actividad se realizara de manera grupal con
indicaciones del moderador, luego continuara con explicar sobre alguna técnica de relajacion

que ejecutara de manera conjunta.

Técnica de relajacion: coloca tu mano sobre el pecho y otra sobre el vientre. Mediante
la inspiracién haz que se eleve s6lo la mano superior. Mantén el aire y expulsalo por la boca

para hacerla méas consciente. Repite un par de veces

= Ahora, con las manos en la misma posicion van a intentar que se eleve la mano sobre

el vientre pero no la del pecho. Se repite de la misma manera.

= Cuando lo anterior ya lo tengamos dominado, realizaremos respiraciones completas

haciendo una ligera pausa entre inspiracion y espiracion, que tendran que durar el

mismo tiempo.
- Recursos tecnoldgicos: Proyector — laptop
- Recursos Humanos: Moderador y 25 participantes
- Materiales: pizarra acrilica, plumones.
- Infraestructura: Salon de capacitacion, mesas, sillas.
- Tiempo: 50 minutos

- Evaluacion: se entrega un cuestionario al finalizar el taller
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e Octava sesién
- Nombre: Calidad de Servicio.

- Objetivo: reforzar la capacidad de los colaboradores en organizar las actividades

programadas, estableciendo prioridades y usar el tiempo de forma eficaz y racional.
- Actividad: iniciara la sesion con la dindmica Lluvia de ideas, que consiste

En formar equipos y presentar un tema a tratar, cada tema tendra Unicamente 2
minutos para ser tratado por cada equipo y exponer las soluciones, obstaculos sentando las

bases de futuros proyectos, el tema sera libre elegido por los integrantes del grupo.
El arbol social: Se inicia preguntando a los participantes:
¢Cudles son las partes principales de cualquier arbol?

Conforme van respondiendo se va dibujando, hasta tener la raiz, el tronco y el follaje

del mismo. Después se les pregunta:
¢Qué funciones tienen estas partes (raiz, tronco y follaje) para el arbol?

En el momento que estén ampliamente descritas las partes del arbol y sus funciones,
se debe enfatizar que éste en un TODO, un sistema con vida, que necesita de la estrecha
interrelacion de sus partes, para garantizar su supervivencia. Se les recuerda a los

participantes que ni un tronco, ni una raiz o el follaje solos, forman un arbol.

Habiendo resaltado al arbol como un sistema, se procede entonces a compararlo con

la sociedad preguntando:

¢En la sociedad que elementos se asemejan o cumplirian las funciones sefialadas para

laraiz, el tronco y el follaje?

¢Si la raiz sirve al arbol para extraer del suelo las sustancias que lo alimentan, en la

sociedad como extraemos de la naturaleza todo lo que necesitamos para vivir?

¢Si el tronco le da fortaleza al arbol, en la sociedad qué o quienes simbolizan la fuerza

y el poder entre las relaciones de los grupos y comunidades humanas?
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¢Si el follaje cubre al arbol, lo protege y es por medio de las hojas o frutos que
identificamos el tipo de arbol del que se trata, en la sociedad a traves de qué medios o
elementos los seres humanos, se explican (descubren) justifican (protegen) o reproducen
(encubren)? La clase de relaciones que establecen entre ellos, y los frutos que generan esas

relaciones

Durante el desarrollo sobre la ubicacion de los distintos elementos de la realidad en
el arbol, debe llegarse a bautizar a cada uno de los tres niveles del arbol. Al follaje se le
nombrara nivel ideoldgico, donde se reproduce, encubre o descubre todo el sistema social.
Al tronco se le llamara nivel politico, donde el poder, toma forma organizativa, institucional
y juridica, a estos dos Gltimos niveles se les puede llamar también superestructura. A la raiz
y todo lo contenido en ella, se le [lamara nivel econémico o infraestructura., donde se ubica
todo el proceso de produccién de bienes de una sociedad, su circulacion, su distribucion y

Su consumao.

Cuando el moderador introduzca estos terminar tendra que tener buena llegada ya
que esto va a ayudar o no confundir al grupo, esto dependera del nivel de conocimiento que

tengan del mismo.
Al finalizar el moderador aportara sus comentarios finales.
- Recursos tecnoldgicos: Proyector — laptop
- Recursos Humanos: Moderador y 25 participantes
- Materiales: pizarra acrilica, plumones, paledgrafos, posit
- Infraestructura: Salon de capacitacion, mesas, sillas.
- Tiempo : 50 minutos
- Evaluacién: se entrega un cuestionario al finalizar el taller
5.4.  Sector al que se dirige

El taller de intervencion esta dirijo a 100 participantes que se dividiran en 4 grupos

de 25 colaboradores de la empresa Staff Representaciones SA.
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5.5. Establecimiento de Conducta problema

Una empresa lider se reconoce por el uso adecuado de los recursos, manteniendo y
fortaleciendo un clima laboral adecuado obteniendo la eficiencia en la productividad de los
colaboradores; un factor clave para obtener esto es la participacion de todos involucrando
laboralmente aportando ideas o proyectos. La conducta problema es la falta de solidez de
involucramiento laboral del personal operativo y administrativos. Esto significa que en su
mayoria no tienen una identificacion definida, asi como un compromiso solido con el area 'y
la empresa. Esto se inicia debido a varios factores; tales como la falta de seguimiento a las
competencias del personal y su adaptacion a los cambios, exigencias que la naturaleza del
puesto demanda para el logro de resultados. Falta de induccién permanente referente a los
cambios que realiza la empresa. Basandose en la mision, vision, valores, objetivos para
cumplir estratégicamente con los planes de la empresa. Falta de un lider oportuno por parte
de la gerencia con sus empleados.

La conducta meta a conseguir es aumentar el personal operativo teniendo el mejor

clima laboral dentro de la empresa Staff Representaciones SA.

Logrado esto se tendré a los colaboradores estén mas comprometidos con su equipo
de trabajo, asi como identificados con la misidn, vision y valores de la empresa; como
consecuencia de esto aumentara la productividad, viéndose reflejado también en la reduccién
de ausentismos, rotacion de personal y mejora en las encuestas de satisfaccion que se les

hace a los clientes de la empresa
5.6. Metodologia de la Intervencién

El taller tiene como proposito fomentar el trabajo en equipo y la integracion entre el

personal de la empresa Staff Representaciones SA.

Los talleres tienen como fin propiciar un espacio de encuentro para la participacion,
el aprendizaje, la reflexion, donde las personas que lo deseen puedan participar y a partir del
cual, les sea dtil en su vida cotidiana y laboral. Asimismo para realizar algun taller se
requiere de un espacio que permita movilizarse para que puedan desarrollarse las sesiones
con facilidad, donde los recursos de uso comun estén bien distribuidos. Por otro lado es
importante manejar de una manera apropiada los tiempos de cada sesién para que se

desarrolle de manera satisfactoria.
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Segun Diaz (1994), un grupo desarrolla conductas de mantenimiento que aportan a
su auto conservacion y conductas de progresion que provocan su transformacion. Esta
caracteristica dindmica del grupo, es la que facilita que la intervencion se adapte a temas

especificos generando en el mejor de los casos, cambios positivos para los participantes.

Reyes (2000) plantea que el taller es como una realidad integradora, compleja,
reflexiva, en que se unen la teoria y la practica como fuerza motriz del proceso

psicopedagdgico

Betancourt (2007) manifiesta que un taller tiene una misién didactica y de estrategia
que tienen como objetivos ser mas efectivos que otros métodos conocidos, tiene la intencion
de producir en las personas conocimiento autbnomo y de cooperacion para la integracion de

otros conocimientos

5.7.  Instrumentos y materiales a utilizar

Hojas Bond

- Mesas

- Sillas

- Hojas Recicladas
- Laptop

- Cartulinas de colores
- Plumones

- Caramelos

- Posit

- Pizarra acrilica

- Fideos

- Masmelos
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- Cartulina con imagenes de paisajes, animales.

5.8. Cronograma

Cronograma del programa de Intervencion.

Nombre de la
Sesidn

Horarios

Agosto

Setiembre

2 3

2 3

Compromiso.

11:00 a 11:45

14:00 a 14:45

15:00 a 15:45

16:00 a 16:45

Trabajo en Equipo.

11:00 a 11:45

14:00 a 14:45

15:00 a 15:45

16:00 a 16:45

Toma de
decisiones

11:00 a 11:45

14:00 a 14:45

15:00 a 15:45

16:00 a 16:45

Motivacién

11:00 a 11:45

14:00 a 14:45

15:00 a 15:45

16:00 a 16:45

Comunicacion

11:00 a 11:45

14:00 a 14:45

15:00 a 15:45

16:00 a 16:45

Sentido de
Permanencia

11:00 a 11:45

14:00 a 14:45

15:00 a 15:45

16:00 a 16:45

Estrés laboral

11:00 a 11:45

14:00 a 14:45

15:00 a 15:45

16:00 a 16:45

Calidad de Servicio

11:00 a 11:45

14:00 a 14:45

15:00 a 15:45

16:00 a 16:45
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Sesion Nombre Obijetivo Actividad Recursos Tiempo
Primera Compromiso Fortalecer el compromiso de los Se iniciara un con una Recursos Humanos. 45 minutos
participantes. Bienvenida, y luego una breve Tecnoldgicos
Introduccién del tema. Materiales
Dindmica: La pelota Infraestructura
Segunda Trabajo en Fortalecer el trabajo en equipo dentro Introduccion. Recursos Humanos. 45 minutos
Equipo de la organizacion. Dinamica Nudo Humano, Tecnoldgicos
Dindmica Torre de espaguetis Materiales
Infraestructura
Tercera Toma de Servira para que los colaboradores de Anadlisis del tema central Recursos Humanos. 45 minutos
decisiones la empresa analicen la importancia de Dindmica: El castillo medieval Tecnoldgicos
la toma de decision dentro de la Dinamica: Role playing Materiales
organizacion, considerando siempre el Infraestructura
bien comin
Cuarta Motivacién Motivar al equipo de trabajo con metas | Introduccion de la importancia de Recursos Humanos. 45 minutos
personales y grupales. la motivacién Tecnoldgicos
Dindmica Canastas de papel. Materiales
Dindmica Avién de papel. Infraestructura
Quinta Comunicacion | Reforzar la comunicacion en el equipo | Introduccién de la comunicacion Recursos Humanos. 50 minutos
de trabajo. Dinamica Charadas Tecnoldgicos
Dindmica Hablar en un idioma Materiales
inventado Infraestructura
Sexta Sentido de Reforzar el espiritu de pertenencia y Introduccién del Sentido de Recursos Humanos. 50 minutos
Permanencia liderazgo, trabajando asi la fidelidad de | Pertenencia. Tecnoldgicos
los colaboradores considerando los Dinamica: Imagen Corporativa Materiales
valores de la organizacion. Infraestructura
Séptima Estrés Laboral | Identificar factores estresantes y Introduccidn sobre el estreés. Recursos Humanos. 50 minutos
prevenir el estrés laboral. Autodiagnostico del estrés. Tecnolégicos
Técnica de Respiracion Materiales
Infraestructura
Octava Calidad de Realizar un plan de mejora en los Dinamica: Arbol Social Recursos Humanos. 50 minutos
Servicio procesos del area. Dinamica: Lluvia de ideas Tecnoldgicos

Materiales
Infraestructura
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Sesion | Nombre Obijetivo Actividad Recursos Tiempo
Primera | Compromiso Fortalecer el compromiso de los | Se iniciara un con una Bienvenida, y luego
participantes. una breve Introduccion del tema.
Dindmica: La pelota
Segunda | Trabajo en Equipo Fortalecer el trabajo en equipo Introduccion.
dentro de la organizacién. Dinamica Nudo Humano,
Dindmica Torre de espaguetis
Tercera Toma de decisiones Servira para que los Analisis del tema central
colaboradores de la empresa Dinamica: El castillo medieval
analicen la importancia de la Dindmica: Role playing
toma de decision dentro de la
organizacion, considerando
siempre el bien comun
Cuarta Motivacion Motivar al equipo de trabajo Introduccién de la importancia de la
con metas personales y motivacion
grupales. Dinamica Canastas de papel.
Dinamica Avién de papel.
Quinta Comunicacion Reforzar la comunicacién en el Introduccién de la comunicacion
equipo de trabajo. Dinamica Charadas
Dinadmica Hablar en un idioma inventado
Sexta Sentido de Reforzar el espiritu de Introduccién del Sentido de Pertenencia.
Permanencia pertenencia y liderazgo, Dinamica: Imagen Corporativa
trabajando asi la fidelidad de los
colaboradores considerando los
valores de la organizacion.
Séptima | Estrés Laboral Identificar factores estresantes y | Introduccion sobre el estrés.

prevenir el estrés laboral.

Autodiagnostico del estrés.
Técnica de Respiracion

Realizar un plan de mejora
en los procesos del area.

Dinamica: Arbol Social
Dinamica: Lluvia de ideas
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema General

Objetivo General

Metodologia

;Cudles son las dimensiones que determinan el ausentizmo
lzboral en los colaboradores de la empresa  Staff
Fepresentaciones SA - Ate Vitarte, durante el segundo
trimestre del 20197

Determinar el nivel de ausentisme laboral en los
colaboradores de la empresza Staff Fepresentaciones 5 A

- Ate Vitarte, durante el segundo trimestre del 2019.

La investigacion ez de tipo
descriptive, transversal
disefio No experimental vy con un
enfoque cuantitativo.

con U

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Poblacién v muestra

;Cudl ez el nivel del anzentiamo laboral, en su dimension
motivacién, presentado por los colaboradores de la
empresa Staff Representaciones SA - Ate Vitarte, durante
el segundo trimestre del 20197

;Cual ez el nivel del anzentismo laboral, en su dimension
clima organizacional, de los colaboradores de la empresa
Staff Representaciones SA - Ate Vitarte, durants el
zegundo trimestre del 20197

;Cudl ez el nivel del ausentismo laboral, en su dimension
adaptacidn, de los colaboradores en la empresa Staff
Eeprezentaciones SA - Ate Vitarte, durante el segundo
trimestre del 20197

;Cudl ez el nivel del ausentismo laboral, en su dimension
politica de trabajo inadecuado, en los colaboradores de la
empresa Staff Representaciones SA - Ate Vitarte, durante
el segundo trimestre del 20197

- Identificar el nivel del apszentismo laboral, en su
dimenzion  motivacidn,  presentade  por  los
colaboradores de la empresa Staff Representaciones
5.4 - Ate Vitarte durante el segundo trimestre del 2019,

- Conocer el mivel del ausentizmo laboral en =zuo
dimension clima organizacional, de los colaboradores
de la empresa Staff Reprezentaciones S A - Ate Vitarte,
durante el zegundo trimestre del 2019

- Determinar el mivel del aupsentismo laboral en =zu
dimension adaptacion, de los colaboradores en la
empreza Staff Representaciones S.A - Ate Vitarte,
durante el segundo trimestre del 2019

- Distinguir el nivel del avpsentismo laboral, en zu
dimension politica de trabazjo inadecuadas, en los
colaboradores de la empresa Staff Representaciones

S.A - Ate Vitarte, durante el segundo trimestre del 2019,

La poblacién de estudio estd
comprendida por 270
colaboradores de amboz =zexos,
entre loz 18 v 60 afioz de edad

La muestra real estd constituida
por 100  colaboradores de  la
empresza 3taff Fepresentaciones, de
diferentes 4reas tanto  personal
operativo como administrativos
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Anexo 2. Carta de presentacion

— Universidad
Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas
Facultad de Psicologia y Trabajo Social

Lima, 04 de Abril del 2019

Carta N° 927-2019-DFPTS

Sefior

MANUEL ORTEGA GARCIA
REPRESENTANTE LEGAL

STAFF REPRESENTACIONES S.A.
Presente. -

Luego de recibir mis saludos Yy muestras de respeto, presento a la seforita Maria
Mercedes TERAN MENDOZA, Bachiller de la Carrera Profesional de Psicologia de
nuestra Facultad, identificada con codigo 05-0116958, quien desea realizar una
muestra representativa de investigacién en la Institucion que usted dirige; para
poder asi optar el Titulo Profesional de Licenciada en Psicologia, bajo la Modalidad
de Suficiencia Profesional.

Agradezco la atencion a la presente carta Y renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente,

Q 3 GARCIA

""«':“’::-‘: CIONESSA
A 00

RGS/erh
Id. 1065523

Av. Petit Thouars 248, Lima
Teléfonos: 433 1615 /433 2795 Anexo: 3304

E-mail: psic-soc@uigv.edu.pe




Sexo: () ()

Anexo 3. Cuestionario de Ausentismo Laboral

Avrea de trabajo:

Instrucciones: A continuacién, usted encontrara un conjunto de enunciados en donde usted deberd marcar con
una x la respuesta que mas le convenga para cada pregunta. Debera de contestar todas las preguntas en forma
sincera y honesta, eligiendo cualquiera de estas 5 alternativas:

a) Totalmente acuerdo (TA) b) Acuerdo (A) c) Indeciso (1) d) Desacuerdo (D) e) Totalmente desacuerdo (TD)

N® Fregunta TA | A D |TD

i Me siemto satisfecho cuando realizo mis funciones enmi
area de rabajo

- Hem'l?q bl..El'l.‘!-J'E‘t-D por parte de mis companreros y jefes

= |de mi insttucicn

5 Realizo mis funcicnes con una buena atencion a los
pacientes da |3 institucion

4 |Trabajo para aleanzar las metas personales.

5 Me siemo satisfecho de la remuneracion que percibo por
la labor gue realizo.
Las tareas gue realizo en mi area de trabajo son
importantes
Mi trabajo me hace sentir realizado como persona

g La distribucion feica del ambiente de tabajo facilita la
realizacicn de mis labores

a Comgpartir el trabajo con ofros companercs me resulta
agradables.

10 Ten-_;.;-:! una buena comunicacion con mis companeros de
sendcio

11 |Mi ambiente laboral es agradable v confortable

12 |Mi jefe valora el esfuerso gque ponoo en mi rabajo.

13 Cuando tengo una dificultad cusnto con companeros a
los gue puedo pedir ayuda

14 |Siento gue existe preferencia en mi institucion

15 |Me siento identificado con los objetivos de mi instiucion

15 Prefierc tomar distancia con las personas con quienss
rabaijo.

47 |Estoy satisfecho con las condiciones fisicas (iluminacion,
temperatura y colores)

12 |Acepto los cambios que se presenta en la institucion

10 _F"ar_ﬁ cip::- en actividades sociales programadas por la
instueion

20 [Me siento orgulloso de trabajar en esta Institucion

21 |Me siento comodo enmi area de trabajo

27 Me desagrada que limiten mi trabaje para no reconocer
las horas estras.

5 Al tormar decisiones, tomo en cuenta las policas de la
institucion

24 [Sigo el codigo de valores de |a institucion

o5 Estoy de acuerdo con los horaros establecidos por mi
institucion

o8 Considero gue la Direccion aplica medidas comectivas
para mejorar el ausentismo labaral

57 La institucion pone atencion en capacitamos
constantemente

28 |Siento gue las reglas solo se aplican en algunos
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