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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de ausentismo laboral de los
colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima, durante el afio 2020.
Estudio de tipo Basico, descriptivo simple, con un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, con una muestra de 235 colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones
S.A. Se utilizd como técnica la encuesta como instrumento el cuestionario con una
confiabilidad de Alfa de Cronbach del 0,942. En los resultados se obtuvo que, el 74.47.0% de
colaboradores presentan nivel medio de Ausentismo Laboral, un 18.72% de los colaboradores
presentan un nivel bajo y un 6.81% de los colaboradores presentan un nivel alto de
Ausentismo Laboral. Se concluye de manera general que los colaboradores del Grupo La

Republica Publicaciones S.A., Lima, presenta un nivel medio de Ausentismo laboral.

Palabras claves: Actitud relacionada con el trabajo, econdmica, organizacional y

ambiente laboral.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the level of work absenteeism of the
collaborators of Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima, during the year 2020. Basic
type study, simple descriptive, with a quantitative approach, non-experimental design, with a
sample of 235 collaborators of Grupo La Republica Publicaciones S.A. The survey technique
was used as the questionnaire instrument with a Cronbach's Alpha reliability of 0.942. The
results showed that 74.47.0% of employees present a medium level of Absenteeism from
Work, 18.72% of employees present a low level and 6.81% of employees present a high level
of Absenteeism from Work. It is generally concluded that the employees of Grupo La

Republica Publicaciones S.A., Lima, present a medium level of absenteeism from work.

Keywords: Attitude related to work, economic, organizational and work environment.



I. INTRODUCCION

El presente estudio desarrollado bajo la modalidad de trabajo académico, lleva por
titulo: Ausentismo laboral de los colaboradores del Grupo la Republica Publicaciones S.A.
Lima, durante el afio 2020. La investigaciéon se enfocard en implementar estrategias para
prevenir y reducir el ausentismo mediante un andlisis detallado de las causas subyacentes que
generaron la falta de presencia de los colaboradores en La Republica Publicaciones S.A.
durante el ano 2020. El objetivo es obtener una comprension exhaustiva de los elementos que
impulsaron el fendmeno del ausentismo, brindando informacién valiosa para la gestion de
recursos humanos y, potencialmente, proponer estrategias correctivas o preventivas.

La investigacion se haya conformado por siete capitulos, contextos donde se han
descrito y propuesto diferentes aspectos relacionados con las variables analizadas.

Se divide de la siguiente manera: Capitulo I. Introduccion: En esta seccion
exploraremos los patrones y las causas subyacentes que impactaron la presencia laboral,
proporcionando una vision integral de los factores que influyeron en este fendmeno durante
ese periodo especifico. Capitulo II. Marco tedrico: Aqui se expone la base tedrica que
sustenta la variable de estudio. Capitulo III. Metodologia: En este capitulo se detalla el
método y la técnica utilizados en el estudio, que se clasifica como descriptivo. Capitulo IV.
Resultados: Este apartado presenta los resultados derivados del andlisis de los datos
recopilados, obtenidos a través de la aplicacion de encuestas a la muestra de estudio. Capitulo
V. Discusién de resultados: En esta seccion, se realiza una comparacion entre los resultados
obtenidos en este estudio y los hallazgos de investigaciones previas. Capitulo VI
Conclusiones: Aqui se ofrecen conclusiones que abordan de manera especifica cada uno de
los objetivos propuestos y alcanzados en el estudio. Capitulo VII. Recomendaciones: Se
formulan sugerencias adicionales que podrian contribuir a reducir el nivel de ausentismo,
basadas en los datos identificados en la encuesta aplicada a los colaboradores. Capitulo VIII.

Anexos: Se adjuntan los anexos que contienen los datos y evidencias pertinentes al estudio.



1.1 Descripcion y formulacion del problema
1.1.1 Descripcion del problema

Nos enfrentamos a un mundo 4gil y variable, tanto a nivel econdmico como laboral.
Este nuevo contexto, ha generado muchas transformaciones en la fuerza laboral a nivel
mundial. La OIT sefiala que existe un 5.1% de trabajadores que se han ausentado a su centro
de labores por diversas razones. Por ejemplo, afecta a la coordinacion de la vida laboral y
familiar, a la educacion, en el desarrollo laboral, al aumento de los activos humanos como
consecuencia de la globalizacion y un mayor nivel de enfoque para la salud y seguridad de
los empleados. En el contexto de las empresas, el activo de mayo relevancia son los
empleados, que representan los recursos humanos que pertenecen a la organizacion y
dependiendo de su experiencia, educacion y conocimientos influyen en mayor o menor nivel
en el rendimiento empresarial. En algunos casos, las empresas se enfrentan a situaciones
como la ausencia por motivos personales o laborales, lo que genera un desajuste en la
organizacion y constituye un real problema. (Bellone et al., 2021, p.56)

Bajo este entorno, el ausentismo es un problema mundial que incide a la poblacion
trabajadoras de las empresas y a la economia en su conjunto. El problema del ausentismo en
los paises europeos se ha convertido en un problema desconcertante que incide a trabajadores
y organizaciones de todo el continente. Desde el entorno del trabajo social, este evento que
produce sustanciales problemas que necesitan de una actuacion eficaz. El estrés laboral, la
falta de coordinacion entre la vida personal y laboral y la inestabilidad en el trabajo son
indicadores laborales que influyen a este problema. En esta situacion dificil, el trabajo social
debe enfrentar estos aspectos constitutivos y promover estrategias de mercado laboral y
acciones de bienestar en el entorno laboral mas justo. (Bellone et al., 2021, p.61)

Para Tatamuez (2019) “el ausentismo es un problema de salud estatal de creciente

preocupacion por su incidencia negativa en el desarrollo econémico y competitivo” (p.38).



Del mismo modo, el ausentismo puede deberse a diversas causas, entre ellas podemos
mencionar: de problemas de salud, estrés laboral, falta de motivacion, entre otros,
conformando una situacidn critica real que requiere la aplicacion de métodos eficientes de
control y prevencion. En Perq, el ausentismo ha surgido como un dilema significativo que
afecta a numerosas instituciones empresariales y ha sido objeto de examen en diversas
investigaciones cientificas recientes. Existen diversos factores que ponen en riesgo el
bienestar de los trabajadores, asi como las condiciones del entorno laboral y las causas
psicosociales, influyen en este fendémeno. Es importante identificar que el ausentismo no solo
impacta negativamente en una entidad empresarial especifica, sino que ésta, puede tener
consecuencias dafiinas en la economia nacional en su conjunto. (Haidar, 2021, p.37)

En el lado local, Grupo La Republica Publicaciones S.A., Cercado de Lima, una
empresa de impresion y edicion de periddicos y revistas, ha experimentado un alto indice de
ausentismo y las causas de tales problemas son multifacéticas. En definitiva, un impacto
negativo en la produccion de la entidad empresarial. Bajo este contexto, muchos de los
afectados se sienten abrumados y faltan al trabajo por decisiones personales, lo que pone en
mayor riesgo a los clientes de estas agencias, porque sienten que no estan todo lo protegidos
que deberian. Los ejemplos mas obvios de ausentismo identificable son: el ausentismo,
vacaciones y bajas por enfermedad entre el personal de planta y y el personal de
administraciéon. Bajo este entorno, el rol del trabajo social es muy importante en el
reconocimiento de factores que inciden en el ausentismo y en el desarrollo de estrategias y

acciones que fomenten un contexto de trabajo positivo para los empleados.



1.1.2 Formulacion del problema

1.1.2.1 Problema general

(Cual es el nivel de ausentismo laboral de los colaboradores del Grupo La Republica

Publicaciones S.A., Lima, durante el afio 2020?

1.1.2.2 Problemas especificos

(Cudl es el nivel del ausentismo laboral en su dimension actitud relacionada al
trabajo de los colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima,
durante el afio 2020?

(Cudl es el nivel del ausentismo laboral en su dimension econdémico de los
colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima, durante el afo
20207

(Cual es el nivel del ausentismo laboral en su dimension organizacional de los
colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima, durante el afio
20207

(Cudl es el nivel del ausentismo laboral en su dimension Medio Laboral de los
colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima, durante el afo
20207

(Cudl es el nivel del ausentismo laboral en su dimension Satisfaccion Laboral de
los colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima, durante el
afio 2020?

(Cual es el nivel del ausentismo laboral en su dimension Factores Personales de los
colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima, durante el afo

20207



1.2 Antecedentes
1.2.1 Antecedentes internacionales

Jiménez y Marrugo (2017) en su estudio buscaron analizar las causas del ausentismo
entre el personal operativo de la Fundacion SERSOCIAL en su sede de Cartagena. El tipo de
investigacion es descriptiva, cualitativa y analitica. La muestra fueron 178 empleados que
laboran en la entidad organizacional y la muestra estuvo conformada por 75 empleados. Las
herramientas utilizadas son la técnica de la encuesta y el instrumento la observacion. La
encuesta concluyd que los motivos mas frecuentes de ausencia de los empleados son

problemas domésticos o personales.

Ferraro (2016) el objetivo de su estudio fue describir la ausencia del personal
profesional de enfermeros en la institucion Hospitalaria en Oncologia "Luciano Fortabat" de
la ciudad de Oravaria y determinar los determinantes de su ausencia no planificada. Se
realizaron estudios descriptivos, cuantitativos, transversales y retrospectivos. Seleccionaron
27 socios del campo de la enfermeria. Los resultados muestran que el 52% de los empleados
estuvieron ausentes del trabajo el afio pasado. Concluyd que las tasas de ausentismo eran de
moderadas a bajas entre los hombres, mientras que las tasas de ausentismo eran
significativamente mads altas entre las mujeres que pasen el rango de los 45 afios. En este
sentido, la ardua jornada laboral puede originar problemas fisicos y mentales que provoque la

pérdida de bajas laborales, especificamente, en el caso de trastornos mentales.

Forero et al. (2016) la finalidad de este tratado investigativo es analizar el ausentismo
durante el afio 2016 en una empresa de salud del suroccidente de Colombia. Este estudio es
observacional descriptivo. Se creia que los residentes tenian una base de datos de 369
asociados en el Distrito de Salud del Suroeste. Sus resultados mostraron que las tasas de

ausentismo eran significativamente mas altas entre el grupo demografico de 31 a 35 afos, que



era predominantemente femenino; El estudio encontré que los médicos tenian mayores tasas
de ausentismo porque la organizacion tenia personal menos calificado, lo que conducia a
mayores tasas de ausentismo. Los trastornos médicos elevados en el sistema respiratorio
causan mas retrasos, representando el 21%. Los resultados mostraron que el ausentismo es
predominante entre los jovenes en edad de trabajar; Son particularmente significativos el
género femenino, el nivel de educacion y el estado civil de solteria. Los hallazgos
manifestaron que la mayor proporcion de ausentismo se debid a razones médicas, provocadas

por enfermedades respiratorias, enfermedades infecciosas y enfermedades parasitarias.

Gutiérrez et al. (2016) el objetivo del estudio fue caracterizar el ausentismo de los
trabajadores de salud de la Red Norte en 2013, utilizando datos sociodemogréficos,
profesionales y de ausentismo. Este método fue un estudio observacional, descriptivo y
retrospectivo del ausentismo entre los profesionales de enfermeria de la red del Valle Norte
de Kali, con un total de 183 personas, de las cuales s6lo 93 estuvieron ausentes en 2013. Se
utiliz6 una plantilla estadistica para recopilar los datos. Los resultados de ausentismo
mostraron que la tasa de ausentismo fue del 50,8%, la tasa de ausentismo fue del 49,2% y la
tasa de ausentismo de los cuidadores fue del 15%. Conclusiones: Razones médicas como
género, jornada laboral, tipo de empleo, discapacidad y puesto son causas vinculadas a

mayores indices de ausentismo entre los asociados del sector salud.

Un estudio realizado por Bautista y Valencia (2015) tuvo como objetivo describir los
motivos del ausentismo de los empleados en el area administrativo de la institucion
hospitalaria de San Andrés - E.S.E, de la ciudad de Tumaco, del ano 2015. Enfoque
cuantitativo, y entorno retrospectivo. Se incluyeron muestras de varones y damas con
condiciones médicas. Estd formado por 20 socios. Los hallazgos arrojaron que el 29% estuvo

ausente por motivos médicos, el 16% estuvo ausente por emergencias familiares y el 13%



estuvo ausente por circunstancias personales. El 81% eran mujeres y el 19% eran hombres.
En ultima instancia, llegaron a la conclusion de que los principales motivos del ausentismo
eran las citas médicas, las enfermedades generales y otros motivos como desastres familiares

y circunstancias personales.

1.2.2 Antecedentes nacionales

Teran (2019) tratado investigativo cuya finalidad fue establecer el nivel de ausentismo
de los empleados de la empresa representante de los empleados, SA-Ate Vitarte, 2019. El
método utilizado en este estudio fue descriptivo utilizando un disefio de encuesta transversal
no experimental y utilizando un enfoque cuantitativo en el manejo de la informacién. En esta
empresa el nimero de asociados es 270, la muestra es por conveniencia representada por 100
asociados. El cuestionario es el mecanismo para levantar la informacion sobre el ausentismo,
la cual estuvo compuesto por 28 items. Concluyendo que la tasa de ausentismo mas alta del
48% era promedio y perjudicial tanto para los empleados como para los empleadores.

Delgado (2018) la finalidad de esta investigacion fue establecer el nivel de ausentismo
entre los empleados de Teleatento del Pert S.A.C. en Callao 2018. La metodologia empleada
fue no experimental, disefio descriptivo, basico simple, transversal, con enfoque cuantitativo
basado en el manejo de datos poblacion. Tiene 400 socios y cuenta con 121 socios. El
cuestionario fue el empleado para levantar la informacion del estudio para determinar el nivel
de ausentismo, el cual contenia 28 items. Finalmente, el ausentismo alcanz6é un maximo del
63,6%, cifra alta.

El estudio de Quispe y Rodas (2018) tuvo como propuesta establecer los factores de
retraso en el ambito profesional enfermero del Hospital Estatal de Emergencia Grau.
M¢étodos: Se estudio una poblacion total (200 enfermeras) mediante un enfoque cuantitativo,
descriptivo y transversal. Resultados: Entre el ausentismo, el 17,5% presentd6 moderadores

bajos en la dimension de factores personales, el 54,5% mostr6 moderadores altos en la



dimension de factores del lugar de trabajo y el 64,5% mostré6 moderadores medios en la
dimension de factores de contenido laboral. Conclusiones: Los factores del lugar de trabajo y
el contenido del trabajo son determinantes del ausentismo.

Pupuche (2018) en su tratado investigativo cuya propuesta fue establecer las causas
vinculados al ausentismo de los enfermeros en el hospital regional docente de Las Mercedes
en el ano 2018 mediante métodos de investigacion cuantitativos y descriptivos. 45 de estas
enfermeras son de los servicios de andrologia, mujer, cirugia y ginecologia. La muestra es la
misma porque su valor numérico es pequefo. La herramienta utilizada para determinar los
factores de ausentismo es un cuestionario. Los resultados son los siguientes: A) ausentismo
por factores relacionados con las condiciones del ambiente de trabajo, capacidades, desarrollo
y motivacion; B) Las ausencias frecuentes pueden deberse a compromisos organizacionales,
enfermedad, vacaciones, estudios, transporte, motivos personales y sociales; C) También se
encontré que las condiciones ambientales de trabajo inadecuadas son los factores
determinantes asociados al ausentismo.

Bringas (2017) se realizé un estudio para determinar qué factores estan asociados a las
bajas por enfermedad, es decir, la ausencia del trabajo de los socios de una empresa
tercerizadora por cuenta de Agromaster S.A.C, 2015. Su estudio es descriptivo porque nos
permite comprender y describir un fendmeno o una situacion particular que muestra sus
caracteristicas Unicas o distintivas. La muestra estuvo compuesta por 187 socios comerciales.
Utilicé métodos de observacion directa y entrevistas estructuradas, y mis herramientas de
investigacion fueron guias de observacion, transcripciones de entrevistas y cuestionarios. En
sus conclusiones destacaron que, a diferencia del horario de trabajo y el clima laboral, las
causas de mayor impacto en la ausencia de compafieros de trabajo fue la apatia o mala
identificacion institucional con un 61,5%. El numero total de ausencias laborales fue del

54%, de las cuales el 60% citd la ausencia por enfermedad como motivo de la ausencia. La



conclusion es la siguiente: la mala identificacion institucional incide en la relacion entre
licencia por enfermedad y ausentismo, pues observé que al 61,5% de las personas no le
importa la identificacion de la empresa, y esto se debe a que prefieren pertenecer al régimen
agricola para obtener mas bienestar. . El 75,9% de la poblacion estaba satisfecha con el clima
laboral, y un mal ambiente laboral no afectaba significativamente la relacion entre bajas

laborales y ausencias.

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general
Determinar el nivel de ausentismo laboral de los colaboradores del Grupo La

Republica Publicaciones S.A., Lima, durante el afio 2020.

1.3.2 Objetivos especificos

e  Identificar el nivel de ausentismo laboral en su dimension actitud relacionada al
trabajo de los colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima,
durante el afio 2020.

e  Identificar el nivel de ausentismo laboral en su dimension econémico de los
colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima, durante el afio
2020.

e Identificar el nivel de ausentismo laboral en su dimension organizacional de los
colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima, durante el afio
2020.

e Identificar el nivel de ausentismo laboral en su dimensién Medio Laboral de los

colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima, durante el afo

2020.
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e Identificar el nivel de ausentismo laboral en su dimension Satisfaccion Laboral
de los colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima, durante
el afio 2020.

e Identificar el nivel de ausentismo laboral en su dimension Factores Personales
de los colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima, durante

el afio 2020.

1.4  Justificacion de la investigacion
1.4.1. Teorica

Esta investigacion se basa en el ausentismo laboral del Grupo La Republica
Publicaciones S.A., ya que ha se ha incrementado notablemente, ello afectando las labores de
los demas colaboradores de la empresa; los resultados obtenidos permitiran una mejor
comprension y experiencia de los temas planteados, por lo que el analisis ayudard a acotar

teorias sobre el problema del ausentismo.

1.4.2. Prdctica

La presencia del ausentismo se evidencia en el contexto cotidiano de la empresa, y su
andlisis y estudio identificaran los elementos que afectan en el alto nimero de ausentismo
entre los trabajadores de la empresa, y bajo este entorno se desarrollaran métodos para

solucionar los problemas planteados.

1.4.3. Metodologica

El aporte de este trabajo de investigacion a la ciencia del trabajo social se justifica
plenamente, debido a que las herramientas utilizadas para recolectar informacion, analizarla,
procesarla y alcanzar resultados permitiran el desarrollo y construccion de un conjunto de

estrategias, incentivos e innovaciones para trabajar en otras nuevas. (Garcia y Morales, 2019,

p.79)
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1.4.4. Social

Se basa en la importancia del ausentismo desde un punto de vista social y el
reconocimiento de que el ausentismo afecta la seguridad de los empleados, la produccion de
la entidad empresarial y la igualdad laboral. El propdsito del trabajo social es reconocer los
factores del ausentismo e implementar estrategias para prevenir y reducir el ausentismo,

promover un ambiente de trabajo saludable y justo.
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II. MARCO TEORICO
2.1 Ausentismo Laboral

2.1.1 Definicion de ausentismo laboral

2.1.1.1. Ausencia de trabajo. Chiavenato (2007) la conceptualiza como “la ausencia
de un empleado del trabajo por enfermedad o vacaciones, es decir, es la suma de todos los

dias que el socio no se reunio en el trabajo” (p.109)

2.1.1.2. Ausencia de trabajo. Chiavenato (2007): El ausentismo se refiere a “la
ausencia de un empleado cuando normalmente debe trabajar. Los motivos de la ausencia no
siempre tienen como motivo la decision personal del empleado, sino se ven influenciadas por

el entorno organizativo” (p. 132)

En la actualidad, la OIT conceptualiza al ausentismo como “ausencia del trabajo por
parte de un empleado que se suponia debia estar presente, excluyendo los periodos de
licencia y huelgas, elementos del ausentismo” (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT],

citado en Kury, 2012 y Sanchez, 2015, p.73)

Bajo el enfoque psicoldgico y socioldgico, el ausentismo puede definirse como una
alteracion organizacional relacionada ya sea con el estrés experimentado por los empleados o
alineados con la propia cultura empresarial o su enfoque de la estructura laboral. (Sanchez,

2013, p.68)

2.1.2 Modelos de ausentismo laboral

2.1.2.1 Modelo Médico. Bajo esta perspectiva, se atribuye la principal causa del
ausentismo laboral al trastorno de los trabajadores. No obstante, los estudios disponibles

sefalan que el trastorno no siempre constituye la causa autentica. A lo largo de la historia la
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atencion de la salud ha tenido importantes avances, pero pese a ello, las tasas de ausentismo

contintian teniendo un nivel elevado a nivel global.

Investigaciones internacionales realizadas en paises desarrollados han identificado
diversas causas de las ausencias por enfermedad. El alto indice de bajas por este trastorno
continda siendo alto atin en paises en desarrollo, pese a que estos paises desarrollan multiples
estrategias de coberturas y proteccion al desempleo, especialmente cuando la retribucioén por
resultados es baja, particularmente, en las empresas de mayor nivel y que destinan sueldos

escasos a sus empleadores.

Otras investigaciones revelan disparidades en la imagen de los empleados ausentes.
Por ejemplo, las bajas por este trastorno son mas frecuentes en los empleados masculinos del
area empresarial y empresas privadas con un nivel educativo bajo. En contraste, los
empleados femeninos que se ausentan mas por este trastorno forman parte del area de
servicios, entidades publicas y poseen un nivel intermedio de educacion. Excluyendo la
maternidad, su tasa de ausentismo es de un menor nivel que la de los hombres. (Blasco et al.,

2012, p.41)

2.1.2.2 En el Modelo Econémico, el ausentismo laboral esta influenciado por dos
factores como: la motivacion intrinseca del empleador y las ofertas de trabajo disponibles. En
cuanto a la motivacion, se sostiene que los empleados se ausentan con el objetivo de
involucrarse en oportunidades laborales financieramente mas favorables, especialmente
cuando perciben condiciones laborales adversas. También se considera que las personas
valoran mas el tiempo fuera del trabajo, lo que se traduce en una mayor frecuencia de
ausentismo, de acuerdo a los estudios analizados por Dunn y Youngblood. (Judge et al.,

1997, p.127)
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En el entorno del mercado laboral, cuando el indice de las tasas de desocupacion tiene
un nivel alto, la ausencia presenta niveles bajos, sugiriendo que los colaboradores pueden
estar realizando un analisis de costo-beneficio antes de decidir ausentarse. Ademas, la
ausencia implica una mayor posibilidad de pérdida de empleo en momentos de escasez de
trabajos, lo que puede reducir el valor relativo del ocio. Sin embargo, un estudio realizado en
20 paises de la OCDE por Osterkamp y Rohn (2005) no pudo establecer el desempleo como

una causa que explica el ausentismo laboral. (Ortiz y Samaniego, 1995, p.62)

2.1.2.3 Modelo Psicosocial. Los modelos psicologicos sociales analizan el
ausentismo a través de interacciones entre individuos, colegas y organizaciones. Desde una
perspectiva individual, existe un debate sobre como la forma de actuar de los compafieros de
trabajo pronostica el ausentismo. Judge, Martocchio y Thoreson teorizan que esta actitud
ausente esta relacionada con los rasgos de personalidad de la pareja, como desorientacion,
agresion, extrema inestabilidad emocional, ansiedad, desorientacion, agresion, asertividad y

sociabilidad. (Samaniego, 1998, p.39)

El absentismo puede tener resultados favorables como perjudiciales para los
compaiieros. El lado positivo es que les brinda algunas oportunidades para asumir nuevas
tareas que implican desarrollar y enriquecer su trabajo. Sin embargo, el efecto negativo es un
aumento de la carga de trabajo sin beneficios econdmicos reconocidos y que obliga a nuevas

actividades sin imponer responsabilidad suficiente. (Dawes, 2009, p.56)

Desde una perspectiva organizacional, las disparidades en las tasas de ausentismo
entre unidades dentro de una misma entidad empresarial se deben més al intercambio social
interno en la empresa que a las motivaciones personales. Para Nickerson y John (1985), el
ausentismo de los empleados es afectado por la cultura organizativa actual y, por lo tanto,

puede predecirse evaluando la importancia de este comportamiento de ausentismo en
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distintos conjuntos de empleadores de una organizacion empresarial. Del mismo modo, se
puede evaluar el tipo de contrato o compromiso psicoldgico que existe. Para estos estudiosos,
el significado cultural de esta ausencia se basa en la vision que tienen los empleados de la

ausencia como un elemento de autodominio. (Nicholson y Johns, 1985, p.133)

2.1.2.4 Teoria del Ajuste en el trabajo. La teoria establece que cuanto mas coincidan
las destrezas del individuo (conocimientos, experiencia, conducta y comportamiento) con los
requisitos de un cargo u institucion, mas probabilidades tendra de desempefarse bien y, como
resultado, de ser evaluada satisfactoriamente el empleador. Asimismo, a medida que los
apoyos estén mas relacionados del rol u organizacionales (recompensas) con los valores con
los que el individuo requiere satisfaccion laboral (logro, comodidad, estatus, altruismo,
resguardo y independencia), mas probabilidades habrd de alcanzar el puesto. experimentado
como adecuado. El nivel de satisfaccion e insatisfaccion se considera la posibilidad que tiene
una persona de permanencia en el empleo, tener éxito y recibir el reconocimiento esperado.

(Ortiz y Samaniego, 1995, p.145)

2.1.3 Causas del ausentismo laboral
Chiavenato (2003) manifiesta que, el ausentismo puede ocurrir por diversos motivos.

Estos motivos pueden ser la reticencia de los empleados a participar en el lugar de trabajo
debido al cansancio, el estrés, la falta de motivacion, la falta de salud fisica y emocional con
los colegas del area de trabajo, problemas fisicos o mentales, etc. Seguidamente, exponemos
algunos de los motivos que llevan al ausentismo de los empleados:

e Enfermedad comprobada

e Trastorno no comprobado

e Diversos motivos familiares

e Retrasos involuntarios por causa de fuerza mayor
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e Ausencia voluntaria del trabajo por causas personales

e Dificultades y crisis financiera

e Problemas de trafico

e Baja nivel de motivacion laboral

e Entorno organizacional inviable

e Los trabajadores no estan adaptados a sus puestos de trabajo.

e Una pequeia descripcion general de la direccion

e Politicas inapropiadas para la organizacioén o negocio.
Accidentes laborales. Otras razones que se pueden mencionar:

e Muerte del empleado

e Cortar lazos con la empresa.

e Jubilarse

e Salida por diversos motivos

e Los empleados renuncian voluntariamente

2.1.4 Tipos de ausentismo laboral

Chiavenato (2009) encontr6 que los patrones de ausentismo en las entidades
empresariales son los siguientes:

Ausencia Parcial: Este patron hace referencia cuando el empleador se halla en su
horario normal laboral y solo las ausencias y tardanzas derivan en horas de ausencia laboral
por ausencias sin justificacion ya sea por informes médicos, ausencias o justificaciones
personales que pueden o no ser excusables.

Ausencia general (mixta): se refiere a toda aquella que coincide con la ausencia del
empleado por un periodo mayor de tiempo, pero también incluye las ausencias protegidas por

la ley, como vacaciones, cualquier tipo de licencia, ausencia por enfermedad, maternidad o
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trabajo, accidentes relacionados. Finalmente, también se destacan otros posibles motivos de

ausencia, como, por ejemplo:

Ausencia justificada: Esta es la situacion mas comun en la que un empleado informa

un motivo de ausencia.

Ausencia personal: Esto es un poco complicado porque el empleado se encuentra en
su lugar de trabajo, pero no realiza su jornada laboral como de costumbre, pues puede realizar

otras actividades no relacionadas que no cumplen con las normas.

Ausencia Injustificada: Es cuando un empleado no acude a su espacio de trabajo y
no explica a la gerencia sobre el motivo de la ausencia, por lo que deberd presentar el
comprobante de ausencia al regresar al trabajo. Si un empleado se ausenta del trabajo durante
tres dias consecutivos sin notificarlo, se debe dar el motivo inmediatamente y se considera

que el empleado ha sido despedido por negarse a trabajar.

Los tres tipos de ausentismo le cuestan caro a una organizacién, por lo que las

empresas siempre intentan gestionarlos evitando dichas ausencias para reducir las ganancias.

2.1.5 Caracteristicas del ausentismo laboral

De acuerdo a Moliner (2006), la ausencia se caracteriza por:

e Empresa/Gestion y Finanzas: Adaptacion del personal que labora en las entidades.
Psicologico: se basa en la motivacion, satisfaccion y actitud del empleado hacia su
trabajo, considerando el entorno social.

e Sociologia: Considera factores sociodemograficos como edad, género, estado civil,
nivel educativo, etc. A esto se suma la distancia de casa al lugar de trabajo, la carga

de trabajo, el estrés que provoca a los trabajadores.
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e Docencia: La ausencia del trabajo se considera aqui como una respuesta al estrés

relacionado con el entorno laboral.

2.1.6 Clasificacion de Ausentismo laboral

De acuerdo a Porret (2012), referenciado por Sanchez (2015), las ausencias se pueden
organizar de acuerdo su origen, motivos amparados por la ley y la determinacion del

empleador.

e Dependiendo del motivo de la ausencia, la ausencia se puede clasificar como
ausencia médica por malestar agudo o ausencia no médica. Por ejemplo, una
situacion familiar concreta, como un nifio enfermo.

e FEl motivo de la ausencia puede ser un motivo legalmente protegido, como un
accidente familiar, o uno ilegal, como una ausencia injustificada.

e A criterio del empleado, la ausencia del trabajo puede ser voluntaria, como la

ausencia por huelga civil, o involuntaria, como la falta de interés laboral.

2.1.7 Dimensiones de Ausentismo laboral

Boada (2005) referenciado por Alaluna (2018) identifico las seis dimensiones mas

comunes del ausentismo en todas las organizaciones:

Dimension 1: actitud hacia el trabajo

Los elementos que modelan las actitudes de los empleados guardan relacion directa
con el desempeno organizacional. En muchos casos, las organizaciones con funciones
burocraticas hacen entender a los empleados que las labores que realizan no son esenciales
para la entidad empresarial. Ademas, estas funciones no se evaltian ni modifican. Por tanto, el

trabajo no es valorado, por lo que los socios se distancian y repercuten negativamente en la
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organizacion, poco leales. En cambio, un empleador comprometido y leal con su institucion y
sus tareas de acuerdo al perfil de carrera no podra renunciar a cuestiones laborales u

organizativas. (Araluna, 2018, p.55)

Dimension 2: Factores economicos

Para los socios comerciales existentes, motivacion para trabajar todos los dias.
Cuando los empleados son remunerados, muchas veces se sienten insatisfechos por diversos
aspectos, como las tareas realizadas, el tipo de funciones, los retrasos en realizar las tareas,
las rotaciones repetidas, los dias laborales esperados (como los feriados), el puesto, la
experiencia adquirida, la dedicacion, todos ellos, demostrar que el salario ahorrado es injusto.
Cabe sefialar que el salario es la fuente con la que todo empleado satisface sus necesidades,
especialmente si tiene obligaciones familiares para sustentarlas. Por otro lado, con el paso de
los afos, los empleados renuncian a bonificaciones, reconocimientos por el logro de objetivos
fijados, antigiiedad que se vuelve permanente, inalcanzable, inexistente, lo que se traduce en
un aumento del ausentismo porque sienten que no son reconocidos como tales. en la
institucion empresarial, luego busque otras opciones salariales, como horas extras en el

transcursos del horario laboral. (Araluna, 2018, p.64)

Dimension 3: Factores organizacionales

Los procedimientos organizativos pueden alentar a los empleados a realizar sus
respectivas tareas, la mas especifica de las cuales es el liderazgo interno. 1) Politica de control
del ausentismo: la organizacién debe conocer el nivel aceptable de ausentismo para que se
convierta en un fendmeno aceptable, ii) disefio y/o caracteristicas del trabajo. Para
operaciones de determinacion de tareas: los colaboradores estan constantemente involucrados
en varias funciones indefinidas porque no son conscientes de ellas. Por otro lado, pierden el

tiempo y tienen una sensacion de logro. Hay muchas tareas y el trabajo es exigente, es decir.
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sin seguimiento ni evaluacion objetiva; Los socios de cooperacion deben comprender y tener
claramente conscientes de sus funciones y tareas, identificarse con su equipo, participar en
los esfuerzos y reconocer su aporte en beneficio de la organizacion, iii) Procedimientos de
reclutamiento y seleccion: Cuando nuevos socios de cooperacion se unen a la organizacion en
el estado o nivel privado, muchos evitan a las organizaciones en su desesperacion por
encontrar rapidamente un reemplazo, implementan procedimientos internos apropiados, como
la ausencia de evaluacion o preseleccion, para obtener informacion general sobre el puesto
anterior. Determinar el futuro del trabajo, iv) Expectativas claras de trabajo: Algunas
debilidades que se practican, como la mala comunicacion y la falta de confianza en informar
deberes y eventos internos a los socios comerciales, pueden dafiar el perfil de la empresa. Por
tanto, los instrumentos de comunicacion dentro del entorno laboral deben ser los adecuados

en la tarea de fomentar.

Por ello, toda comunicacion intralaboral debe darse a través de diferentes

herramientas para que los socios se sientan parte de la organizacion. (Araluna, 2018, p.73)

Dimension 4: Factor medio laboral

Determinantes que reflejan la efectividad de los resultados laborales de los empleados.
Porque el asociado esta directamente relacionado con su entorno laboral, es decir, el asociado
es empujado fuera de la organizacion por la realidad de su trabajo. Los riesgos laborales, el
deterioro climatico, las condiciones de trabajo inadecuadas, el mantenimiento de las
instalaciones eléctricas, los almacenes, las carreteras inseguras, las obras sin terminar pueden
afectar el estrés, la tension, el miedo, la ansiedad de los trabajadores, resultando en falsas
ausencias del trabajo para escapar o protegerse. Protéjase de los peligros que alli existen.
Pueden causar lesiones laborales en su trabajo. Un buen ambiente de trabajo es importante

para resolver las tareas de manera eficiente y clara. Por lo tanto, las organizaciones deben
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considerar el desempefio de sus empleados en este factor; Logicamente, sin un entorno de

trabajo seguro la produccion no tendra éxito. (Araluna, 2018, p.77)

Dimension 5: Factores de satisfaccion laboral

Cuando un empleado participa en su trabajo es comprensible que lo disfrute porque ve
a la entidad empresarial como una base de fuente de bienestar y estimulo, no s6lo una
actividad o una rutina. Pero hoy nos encontramos con que muchos empleados estan
insatisfechos con sus puestos y funciones porque no valoran su trabajo y lo ven s6lo como
una forma de ingreso de dinero. Se relaciona con la presion de las funciones, conjunto de
unidades a la que pertenecen, vinculo con los niveles jerarquicos, forma de liderazgo de la
plana superior, falta de valoracion de las tareas encomendadas, falta de desafio, alta
responsabilidad, bajo desafio, baja camaraderia y falta general de satisfaccion. Por otro lado,
si lo anterior estara relacionado con socios comerciales, lograremos socios comerciales
activos que estaran listos para contribuir y participar en diversas actividades para lograr

resultados organizacionales. (Araluna, 2018, p.81)

Dimension 6: factores personales

Se han identificado un conjunto de variables de factores personales que influyen en la
motivacion para participar en el lugar de trabajo. Estas variables incluyen desafios de salud,
edad, género, educacion, tamafio de la familia y tareas laborales adicionales porque son las
mas destacadas. Pero se puede observar que hay 3 factores que no van acorde con la
personalidad del sujeto, 1) Enfermedades y accidentes de trabajo: son molestias fisicas a los
empleados durante el trabajo normal, porque la organizacién no quiere que la misma persona
ir a trabajar enfermas, y se considera que la proporcion de mujeres que padecen
enfermedades es mayor que la de hombres, lo que puede justificarse por problemas

biologicos, genes diferentes y/o maternidad, en caso de accidentes de trabajo, tiempo de
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descanso estd determinado. Segtn la ley y depende del numero de dias de recuperacion que
se espera para regresar al trabajo, ii) responsabilidades familiares: la situacion es diferente
porque los trabajadores solteros no tienen las mismas responsabilidades que los empleados.
Familia, tienen que cuidar no s6lo de sus hijos sino también de sus conyuges (los problemas
familiares son dificultades de todo nucleo familiar), de acuerdo de si el empleado es el tnico
sostén de la familia, la carga para la familia es mayor, por lo que la ausencia no es por
motivos familiares, sino por estrés provocado por circunstancias familiares. iii) Falta de
transporte: Este factor es importante porque esta situacion es mds comun entre los
empleadores jévenes que emplean el transporte publico como mecanismo de movilidad y al
mismo tiempo la falta de un inicio temprano lo que provoca demoras y retrasos. (Araluna,

2018, p.853)

2.1.8 Consecuencias del Ausentismo

Jiménez y Marrugo (2017) sostienen que el ausentismo tiene consecuencias
organizativas y psicosociales en el entorno laboral, ademas de consecuencias econdémicas;

también puede causar estrés:

2.1.8.1. Impacto organizacional. La organizacion es fundamental para una empresa,
requiere organizar, controlar y gestionar los recursos fisicos y humanos y lograr de la mejor
manera posible el producto o servicio deseado. El ausentismo es el nucleo de su sistema
organizativo. Este fenomeno crea muchos problemas para las organizaciones empresariales,
ya que reemplazar a los empleados ausentes requiere una formacidén urgente de otros
empleados o mas horas extras para compensar el trabajo inacabado. Pero como todos
sabemos, un simple e inesperado reemplazo de un trabajador no soluciona las secuelas
negativas del ausentismo, porque el reemplazante carece de practica en la actividad especifica

y tiene menos experiencia en asuntos relacionados con el trabajo. ...y tienen menos
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conocimientos que los trabajadores ausentes. A esto hay que sumarle también las quejas, las

protestas y el relativo descontento.

2.1.8.2. Impacto psicologico social. En 1986, la OIT haciendo referencia al concepto
de "factores psicosociales", como la conexion entre factores laborales (tareas laborales,
organizacion y gestion laboral) y las personas (habilidades, motivaciones...) y sus resultados
tanto en las empresas como en las empresas. y salud personal. Mucho depende de como se
gestionen los RRHH y de si se invierte tiempo y dinero en implementar planes y politicas que
creen el entorno adecuado que permita la creacion de valores que prevengan el ausentismo
voluntario en la empresa. Se destacan tres elementos principales del ambiente laboral que

estan estrechamente relacionados entre si para formar una unidad propia.

2.1.8.3. El Estrés. El nerviosismo excesivo y prolongado puede originar
transformaciones en la actitud de los participantes en una entidad empresarial, dafiar su salud
fisica, reducir la calidad de vida y exacerbar la crisis. Estas condiciones, p. El estado de
animo o el estado de animo, por ejemplo, pueden ocurrir como resultado de una sobrecarga
de trabajo, actividades repetitivas o tareas monoétonas, aceleracion excesiva del ritmo de
trabajo, ambigiiedad de los roles asumidos, etc., establecimiento de objetivos alcanzables,
relaciones personales negativas, incertidumbre sobre la continuidad. de las relaciones
laborales, conciencia de los riesgos de la inviolabilidad fisica, responsabilidad excesiva sobre

las propias capacidades o preparacion, etc.

2.1.8.4 Efecto econémico. El ausentismo reduce los ingresos de los trabajadores y las
empresas tienen puestos de personal mas caros en sus cuentas de resultados, lo que encarece

la produccidn, lo que en tltima instancia incide negativamente a la economia del pais.
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2.1.9 Importancia del ausentismo laboral

El ausentismo es una dificultad muy frecuente que hoy en dia enfrentan las
instituciones empresariales. Porque afecta de muchas maneras: la productividad, la
rentabilidad y el clima laboral en la organizacion. Intentamos comprender las causas
fundamentales del absentismo para ofrecer soluciones alternativas y reducir su indice.

Considere que el ausentismo puede tener un impacto negativo en las operaciones
empresariales publicas y/o privadas. El proposito de este estudio es identificar las diferentes
empresas de Grupo La Republica Publicaciones S.A. motivos de ausentismo del personal
administrativo y operativo para desarrollar un plan de accidén que permita reducir los factores
con mayores indices de ausentismo. También intenta determinar qué solucion tendré el mayor
impacto en la reducciéon de retrasos en funcion de la justificacion y justificacion del

problema.

2.1.10 Normatividad sobre las ausencias y permisos laborales

En el contexto peruano, contamos con normas legales que otorgan el derecho a
excusar las ausencias laborales, concretamente la Ley N°30367 (2016), que protege a las
madres trabajadoras del despido arbitrario y amplia sus periodos de descanso. La ley protege
a un trabajador que es despedido arbitrariamente por una ausencia prolongada y le concede
98 dias de licencia remunerada. En el caso de parto multiple o de nacimiento de un hijo con

discapacidad, se suman treinta dias.

La Ley N° 29409 (2018) otorga el derecho a la licencia de paternidad a los
empleadores que realizan actividades publicas y privadas de la siguiente manera: "Articulo 2.
Licencia de paternidad, el parrafo 1, hace referencia a ella en el sentido, que es otorgada por
el empleador a los empleados que: en el caso de licencia de paternidad, parto natural o

cesarea En caso de ser padre exactamente diez (10) dias calendarios consecutivos. Por otra
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parte, existen veinte (20) dias calendario de licencia en caso de parto prematuro o multiple.
También se encuentran disponibles treinta (30) dias calendario de licencia para bebés con una
enfermedad congénita progresiva o una discapacidad grave. Finalmente, si la condicion
médica de la madre es critica o compleja, se conceden treinta (30) dias calendario
consecutivos. La licencia se tiene en cuenta cuando el empleado notifica al empleador sobre
el nacimiento de su hijo. Si la madre fallece durante el parto o durante el permiso de
maternidad, el padre del que naci6 el hijo recibe permiso retribuido y, por tanto, acumula este
permiso. Los trabajadores que se hallan en la condicion de baja por paternidad tienen derecho

a solicitar la baja pendiente una vez finalizada la baja. Esta licencia es remunerada.

Ley 30012 (2017), que otorga licencia a los socios de negocios con familiares
directos que se hallen con una enfermedad seria o mortal, o que hayan experimentado de una
emergencia critica. Si tiene hijo, padre, conyuge o pareja de su pareja. Tiene derecho a un

maximo de siete (7) dias calendarios consecutivos, pagados de conformidad con la ley.

2.1.11 Concepto de Trabajo social

El trabajo social es una rama especializada que fomenta y desarrolla el cambio social,
la cohesion social, el bienestar y la liberacion de personas, grupos y comunidades. Los
profesionales del trabajo social emplean un conjunto de instrumentos y métodos para dar

solucion a entornos sociales criticos y brindar bienestar a las personas. (Ortega, 2015, p.67)

2.1.12. Absentismo y relaciones de trabajo social

El vinculo entre el ausentismo y trabajo social, actualmente, es de mucha importancia.
El trabajo social es la solucion de problemas sociales que tienen incidencia en los individuos,
abordando facetas vinculadas con el trabajo y la vida laboral. El trabajo social juega un papel

fundamental a la hora de comprender, prevenir e intervenir en el ausentismo. (Bésico, 2017,

p.38)
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Analisis de causa raiz: el trabajo social se centra en establecer y entender los factores
que originan el ausentismo. Estos pueden ser de indole mental o la salud fisica, factores que
pueden causar el desequilibrio entre el aspecto laboral y personal, entornos laborales
inestables, crisis en el ambiente laboral, inadecuada atenciéon médica, etc. Al estudiar y
entender estas razones, los profesionales del trabajo social pueden implementar y ejecutar
métodos eficientes en la tarea de prevenir el ausentismo. (Garcia, 2019, p.114)

Intervencion y prevencion: El trabajo social se halla enfocada en disefiar y ejecutar
métodos de intervencion en la tarea de disminuir los niveles de ausentismo y fomenten
medidas sostenibles. Esto puede comprender acciones de salud y bienestar laboral en el
entorno de trabajo, asistencia y apoyo emocional, capacitacion para enfrentar desafios y
gestion del estrés e implementacion de normas, principios institucionales en el lugar de
trabajo que promuevan un ambiente de trabajo saludable y equilibrado. Ademas, el trabajo
social también trata de prevenir el ausentismo a través de la educacion y la conciencia de las

responsabilidades laborales y la importancia del autocuidado.

Promocién de la igualdad en el lugar de trabajo: el trabajo social promueve la
igualdad en el lugar de trabajo y elimina las desigualdades y barreras que pueden conducir al
ausentismo en el lugar de trabajo. Esto incluye desarrollar politicas de mercado laboral justas,
garantizar condiciones de trabajo decentes, combatir la discriminacion y fomentar la
inclusion en el entorno laboral. Los profesionales del trabajo social también se enfocan en
apoyar a los empleadores en situacion mas critica, como aquellos que sufren de pobreza, falta
de atencion médica o impedimentos fisicos o mentales, para aminorar los obstaculos que

pueden conducir al ausentismo.

El trabajo social juega un rol importante a la hora de abordar el ausentismo tanto a

nivel individual como estructural. El trabajo social tiene como objetivo elevar las condiciones



27

laborales favorables y crear un ambiente de entorno laboral saludable y eficiente para todos
los empleados a través del andlisis, la intervencion y la prevencion de las causas

fundamentales, asi como la promocién de la equidad en el empleo.

2.1.13 Causas del ausentismo laboral que pueden ser abordadas por el trabajo social

El ausentismo puede deberse a una variedad de causas, los cuales los profesionales del
trabajo social pueden identificar previamente. Algunos factores que conducen el ausentismo,
pueden ser tratados por los profesionales del trabajo social, estos pueden ser:

Cuestiones de salud: El trabajo social puede desarrollar un conjunto de acciones en la
busqueda de fomentar costumbres saludables a nivel del personal que labora en la empresa,
acciones como el esfuerzo fisico y una dieta balanceada. Del mismo modo, se pueden
ejecutar acciones de prevencion y cuidado de la salud para mitigar el ausentismo relacionado
con el aspecto de la salud. (Carbajal y Yeardley, 2018, p.40)

Estrés laboral: el trabajo social puede trabajar en conjunto para prevenir el acoso
laboral y promover un ambiente de cooperacion respetuosa en el entorno laboral. Ademas, se
pueden disefiar y ejecutar planes de capacitacion y crecimiento profesional para incentivar a
los empleados y elevar el nivel de desempenio laboral. (Garcia, 2019, p.119)

Falta de motivacion: El trabajador social puede trabajar en conjunto para implementar
programas de adaptabilidad laboral que conduzcan al personal adaptar los arreglos laborales a
las necesidades individuales. Del mismo modo, se pueden ejecutar programa de incentivos y
recompensa para impulsar a los empleados y aumentar la confianza en la entidad empresarial.

(Garcia, 2019, p.121)
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2.1.14 ;Identificacion de las causas del ausentismo laboral en una empresa a través del
trabajo social?

Los trabajadores sociales pueden reconocer los motivos del ausentismo en la
institucion empresarial utilizando diferentes estrategias, tales como:

Desarrollar cuestionarios y entrevistas con los empleados para comprender sus
opiniones en relacion al entorno laboral, las caracteristicas del trabajo, la estimulacion y otros
elementos que puedan afectar la ausencia.

Analice los registros de ausencias de la organizacion empresarial con el objetivo de
establecer modelos y tendencias, del mismo modo, fechas y horas en que ocurrieron las
ausencias.

Analizar las causas del riesgo psicosocial en el entorno laboral que pueden influir en
el absentismo, como el hostigamiento laboral, el exceso de trabajo, la falta de independencia,
etc.

Identificar factores de riesgo fisico en el trabajo que pueden incidir en el ausentismo,
como exposicidn a agentes nocivos, ausencia de controles de seguridad, etc.

Desarrollar un estudio de la cultura organizacional de la instituciéon empresarial para
establecer si se desarrollan practicas o valores que puedan incidir negativamente en el
ausentismo.

El trabajo social puede reconocer los factores causales del ausentismo en las empresas
utilizando métodos que permiten comprender las opiniones de los empleados, estudiar los
registros de ausentismo, reconocer patrones de riesgo psicosocial y fisico en el entorno
laboral y estudiar la cultura organizacional de la entidad empresarial (Valenzuela, 2023,

p-47).
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. METODO

3.1 Tipo de investigacion

La investigacion actual se encuentra en un nivel basico. Es bésica porque se basa y se
desarrolla dentro de enfoques tedricos; pretende dilucidar nuevas teorias o modificar las
existentes, enriqueciendo el conocimiento cientifico o filoséfico, pero sin implicar ningiin
aspecto practico. (Hernandez et al., 2014, p.39)

Se desarrolla empleando métodos cuantitativos para el tratado investigativo. De
acuerdo a Hernandez et al. (2014) “Emplea el levantamiento de informacion para demostrar
la hipdtesis basada en calculos numéricos y estudios estadisticos con la finalidad de crear
normas de actitudes y argumentar fundamentos teoricos” (p. 45).

A nivel de investigacion, es descriptiva porque mide, evaliia y recolecta informacion
en relacion a los diferentes componentes, aspectos o elementos del evento problematico en
estudio. (Hernandez et al. 2014, p.47)

El disefo de este estudio no fue experimental ya que ninguna variable del estudio fue
manipulada intencionalmente. Estudio transversal, ya que la investigaciéon involucra al

periodo de estudio, 2020.

3.2 Ambito temporal y espacial
3.2.1 Ambito temporal
Proceso investigativo que se ha ejecutado en el 2020.
3.2.2  Ambito espacial
El contexto espacial, se identificado en la empresa Grupo La Republica Publicaciones

S.A., radicado en la Region Lima.



3.3 Variables

3.3.1 Variable: Ausentismo laboral

3.3.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Ausentismo Laboral

30

Variable Dimensiones Indicadores Items Instrumento Niveles
Yy
rangos
Actitud Relacflon. 1
. Interés. 2
relacionada al )
trabajo Relevancia. 3
’ Evaluacion. 4
Motivacion. 5
o Dedicacion. 6 Alto
Economico. Remuneracion. 7 87 —
Bono de 8 120
reconocimiento. )
9 Medio
Comunicacion. 10 5486
. . Capacitacion. 11 Cuestionario
Ausentismo  Organizacional. o Baio
Cumplimiento. 12 ]
Laboral. )
Perfil profesional. 20-—53
Medio Laboral. ) ] 13
Insatisfaccion. 14
Seguridad trabajo. 15
Riesgo laboral.
) ., 16
Satisfaccion Clima laboral. 17
Laboral. Plan motivacional.
18
Familiar. 19
Factores Personal. Trabajo extra. 20

Desinterés por la
empresa.

Nota. Elaboracion personal

3.4  Poblacion y muestra

3.4.1 Poblacion

Respecto a una poblacion, Hernandez et al. (2014) afirman que es “una coleccion de

todos los eventos que comparten propiedades parecidas y ciertas especificaciones” (p.174).
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En 2020, el entorno de investigacion estuvo representado por un total de 600 socios
empleadores pertenecientes a la empresa en estudio.
3.4.2. Muestra

Para identificar el nimero de elementos de investigacion en la muestra se segmenta la
totalidad de los elementos y estas unidades deben ser representativos para validar la
investigacion. (Hernandez et al., 2014, p.185)

La muestra es de tipo probabilistica. Para determinar el tamano de la muestra se
utiliz6 una formula de muestreo aleatorio simple para una poblacion finita. Por lo tanto, cada

unidad tiene la misma calidad de seleccion.

Z pgN
E*(N-1+Z"pq

Doénde:

N = Poblacién = 600

n = Tamafio de la muestra inicial
Z =nivel de confianza =1.96

E = Error permitido = 0.05

p = probabilidad de éxito = 0.5

q = probabilidad de fracaso = 0.5
Resultado:

n=235
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3.5 Instrumentos

La técnica que utiliz6 para investigar y recopilar informacién fue una encuesta y del
mismo modo, se empled la base de ausentismo para el periodo del 1 de enero al 31 de
diciembre de 2020. Diaz (2001) afirmd: “Los métodos de investigacion buscan proporcionar
informacion sobre las variables involucradas en la investigacion de manera sistematica y
ordenada” (p.87).

El instrumento es un cuestionario formado por un conjunto de items que recoge la
opinién de cada empleado sobre las variables de investigacion. Segun Arias (2012) “Una
encuesta es una encuesta realizada por escrito utilizando un instrumento o formato que
contiene multiples preguntas interconectadas” (p.27).

Ficha Técnica para Ausentismo Laboral

Nombre : Cuestionario de Ausentismo Laboral
Objetivo : Medicion de la variable de Ausentismo Laboral.
Autor : Loza, V. (2019)

Adaptado : Raquel Duran Valverde (2020)

Aplicaciéon  : Colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima,
Administracion: Individual

Técnica : Cuestionario

Validez : Por juicio de expertos.

Tiempo de duracioén: 30 min.

Cuestionario, organizado por un total de 20 items, estructurados en seis dimensiones: Actitud
relacionada al trabajo (04), Econdémico (04), Organizacional (04), Medio Laboral (03),
Satisfaccion Laboral (02) y Factores Personal (03).

Escala:

1 = Nunca
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2 = Casi nunca

3 = A veces

4 = Casi siempre
5 = Siempre
Rango:

Alto

87-120

Medio

54 - 86

Bajo

20-53

3.6  Procedimientos
Mediante el instrumento, las respuestas alcanzadas se utilizan para el analisis de la
informacion, y luego los datos se ingresa en Excel para obtener la suma de las variables y

dimensiones. De forma seguida, se utiliz6 el programa SPSS V. 26.0.

3.7  Analisis de datos
Las tablas de porcentajes, las tablas de contingencia y los graficos de barras son

procedimientos utiles para ver especificaciones de las variables en esta investigacion.



IV. RESULTADOS

Tabla 1

Distribucion de datos segun la variable Ausentismo laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 44 18.7
Medio 155 74.5
Alto 16 6.8
Total 235 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 1

Informacion de acuerdo a la variable Ausentismo laboral

Ausentismo_laboral

80

60—

Porcentaje
=
o
1

204

T T
Bajo Medio Afto

Ausentismo_laboral

Nota. Elaboracion propia
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Analisis e Interpretacion: Los hallazgos demuestran que el 74,47% del personal de

colaboradores tienen un nivel medio de ausencia laboral, el 18,72% del personal de

colaboradores tienen un nivel bajo y el 6,81% del personal de colaboradores tienen un nivel

alto.



Tabla 2

Distribucion de datos segun la dimension Actitud relacionada al trabajo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 65 27.7
Medio 154 65.5
Alto 16 6.8
Total 235 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 2

Informacion de acuerdo a la dimension actitud relacionada con el trabajo

Actitud_relacionada_al_trabajo

60

40

Porcentaje

204

27 66%

T T
Baijo Medio Alto

Actitud_relacionada_al_trabajo

Nota. Elaboracion propia
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Analisis e Interpretacion: En relacion a los hallazgos podemos apreciar que, el 65.53% del

personal de colaboradores tienen un nivel medio de actitud vinculada con la dimension

trabajo, un 27.16% de los colaboradores tienen un nivel bajo y un 6.81% de los colaboradores

tienen un nivel alto de la dimension actitud vinculada con el trabajo.



Tabla 3

Distribucion de datos segun la dimension Econdmico

Frecuencia Porcentaje

Bajo 122

Medio 104
Alto 9
Total 235

Nota. Elaboracion propia

Figura 3

Informacion de acuerdo a la dimension Economico

Econdémico
60
50
40~
1]
T
i)
=
[+ 1]
o 304
(=]
o 51,91%
44 26%
20
10|
I |3,83%
o] T T |
Bajo Medio Alto
Economico

Nota. Elaboracién propia
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Analisis e Interpretacion: Segun los hallazgos podemos apreciar que, el 51.91% del

personal de colaboradores tienen un nivel bajo relacionada con la dimensién econdémico, un

44.26% de los colaboradores tienen un nivel medio y un 3.83% de los colaboradores tienen

un nivel alto de la dimension econdémico.



Tabla 4

Distribucion de datos segun la dimension Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 40 17.0
Medio 186 79.1
Alto 9 3.8
Total 235 100

Nota. Elaboracién propia

Figura 4

Informacion de acuerdo a la dimension Organizacional

Organizacional

80

60=

Porcentaje

20

IS,BS%

T T
Bajo Medio

Organizacional

Nota. Elaboracion propia

T
Alto
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Analisis e Interpretacion: Segun los hallazgos podemos apreciar que, el 79.15% del

personal de colaboradores tienen un nivel medio vinculado con la dimension organizacional,

un 17.02% de los colaboradores tienen un nivel bajo y un 3.83% de los colaboradores tienen

un nivel alto de la dimensién organizacional.



Tabla 5

Distribucion de datos segun la dimension Medio laboral.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 104 44.3
Medio 118 50.2
Alto 13 5.5
Total 235 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 5

Informacion de acuerdo a la dimension Medio laboral

Medio_Laboral

60

50

40

2z
]
=
1]
2 304
o
50,21%
44 26%
20
10
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0 T T |
Baijo Medio Atto

Medio_Laboral

Nota. Elaboracion propia
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Analisis e Interpretacion: Segin los hallazgos podemos mostrar que, el 50.21% del personal

de colaboradores tienen un nivel medio vinculado con la dimension Medio laboral, un

44.26% de los colaboradores tienen un nivel bajo y un 5.53% de los colaboradores tienen un

nivel alto de la dimensidén medio laboral.



Tabla 6

Distribucion de datos segun la dimension Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 137 58.3
Medio 91 38.7
Alto 7 3.0
Total 235 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 6

Informacion de acuerdo a la dimension Satisfaccion laboral

Satisfaccion_Laboral

60

3204

40+
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-
=
[ 1]
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o
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Satisfaccion_Laboral

Nota. Elaboracién propia
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Analisis e Interpretacion: Segun los hallazgos podemos mostrar que, el 50.30% del personal

de colaboradores tienen un nivel bajo vinculado con la dimension Satisfaccion laboral, un

38.72% de los colaboradores tienen un nivel medio y un 2.98% de los colaboradores tienen

un nivel alto de la dimension satisfaccion laboral.



Tabla 7

Distribucion de datos segun la dimension factores personales

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 3.4
Medio 224 953
Alto 3 1.3
Total 235 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 7

Informacion de acuerdo a la dimension Factores personales

Factores_Personal

1007
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-% SD-—
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c
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o
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Factores_Personal

Nota. Elaboracion propia
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Analisis e Interpretacion: Segun los hallazgos podemos mostrar que, el 95.32% del personal

de colaboradores tienen un nivel medio vinculado con la dimension Factores personales, un

3.40% de los colaboradores tienen un nivel medio y un 1.28% de los colaboradores tienen un

nivel alto de la dimension Factores personales.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general del estudio fue determinar el nivel de ausentismo el nivel de
ausentismo laboral de los colaboradores del Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima,
durante el afio 2020; los resultados arrojaron que el 74,5% de los trabajadores presentaron un
nivel de ausentismo medio, el 18,7% de los socios presentaron un nivel de ausentismo bajo, y
el 6,8% de los socios comerciales mostraron un alto ausentismo. La tasa de ausentismo
significa que el nimero de socios comerciales de la agencia es alto, lo que significa una

ausencia elevada.

Los resultados obtenidos guardan relacion con la investigacion de Jiménez y Marrugo
(2017), donde se evidencié que el indice de ausentismo se ubic6 mayormente en un nivel
moderado. Este hallazgo sugiere que los empleados no se ausentan en exceso, pero su
compromiso laboral no estd exclusivamente ligado a una presencia constante en el lugar de
trabajo. Esta conclusion puede sefalar hacia factores determinantes en el fenomeno del
ausentismo, lo cual destaca la importancia de llevar a cabo un andlisis detenido para mejorar
tanto la productividad como el entorno laboral. En la misma linea de pensamiento, el estudio
resalta que los problemas personales constituyen la razon principal detrds de las ausencias
laborales. Este hallazgo subraya la necesidad de que la gestion de Recursos Humanos sea
consciente de las necesidades y circunstancias personales de los empleados,
proporciondndoles el respaldo adecuado para prevenir ausencias innecesarias. Es esencial
destacar que, aunque ambos estudios convergen en resultados similares en relacion con el
ausentismo, examinan distintas empresas y periodos temporales. Por ende, es imperativo
considerar las particularidades de cada empresa, como su cultura organizacional, politicas de
recursos humanos, entre otros, para comprender a fondo las causas y repercusiones del

ausentismo. Ademads, es relevante senalar que el segundo articulo adopté un enfoque
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cuantitativo y empled una encuesta como instrumento de recopilacion de datos, mientras que
el primer articulo no especifico el método utilizado. Se debe tener presente que los métodos y

herramientas empleados impactan directamente en los resultados obtenidos.

Los resultados obtenidos por Arregui (2019), en su investigacion que buscéd describir
las principales causas que producen ausentismo laboral, determin6é que los colaboradores
presentaron un ausentismo del 7,0%, considerando como indicadores la ausencia de
recompensas por parte del empleador y ausencia del espiritu de grupo; su investigacion se
sustenta en la teoria de Ribaya (1999), que expresa el ausentismo, como toda falta de una
persona en su puesto laboral en horario de trabajo, dentro de la jornada obligatoria. Los
antecedentes encontrados sustenta el objetivo planteado, de incidencia del clima
organizacional en el ausentismo laboral. Finalmente, conforme a la investigacién y
deducciones que se han distinguido en el reciente informe de investigacion, establecen una
postura muy equivalente en cuanto a cémo es de transcendental el clima organizacional
relacionado con el ausentismo en las organizaciones, como en el caso estudiado donde se
constata que el clima organizacional no estd siendo controlado de la mejor forma, se debe

trabajar en conjunto con el area de recursos humanos para optimizarlo.

En el caso del estudio de Delgado (2018), hubo diferencias en los métodos utilizados
por ambos estudios. La investigacion presentada en este articulo no menciona
especificamente las técnicas utilizadas, pero se puede concluir que se basa en la recoleccion
de datos a través de cuestionarios. Por otra parte, Teleatento del Peru S.A.C. El estudio utilizd
encuestas y cuestionarios especiales para determinar las tasas de ausentismo. De manera
intrigante, ambas investigaciones han identificado un nivel moderado de ausentismo, una
variable que puede incidir en la eficiencia y rentabilidad de una entidad empresarial. Es

crucial que estas organizaciones logren discernir las causas subyacentes del ausentismo y
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emprendan acciones para enfrentar dichos problemas, minimizando asi su repercusion en el
rendimiento global de la entidad. A pesar de que ambos documentos se enfocan en la cuestion
de la ausencia, lo hacen en contextos dispares. El primer estudio dirige su atencion hacia el
Grupo La Republica Publicaciones S.A., mientras que el segundo concentra su andlisis en el
Hospital de Emergencias del Grupo Nacional. Ambas obras optan por enfoques cuantitativos,

descriptivos y transversales para delinear la magnitud del ausentismo y sus limitaciones.

Otro caso, Carrasco y Hevia (2019) los autores manifestaron que el abandono del
puesto de trabajo se da por dimision voluntaria del trabajador, teniendo este suceso un
nimero indeterminado de razones, que van desde una evaluacion de su labor actual, la
satisfaccion laboral que sienten al ejecutar sus funciones en la organizacion, andlisis de la
remuneracion percibida, etc., contemplamos que en todos los elementos mencionados al
abandono del puesto tiene como causa repetitiva la decision unilateral de renunciar al puesto
de trabajo. La posicion de los colaboradores, que refieren sobre la decision de abandonar el
puesto reincide sobre el trabajador, mucho repercute el empleador, en aspectos como clima
laboral, reconocimiento, remuneracion, etc., por esta razon se definié6 como una participacion

igualitaria en la toma de decision del trabajador de abandonar el puesto de labores.

Los resultados de este estudio difieren significativamente de los de Quispe y Rodas
(2018) porque Grupo La Republica Publicaciones S.A. fue definido en el primer articulo.
Principalmente intermedio, con un indice de absentismo bajo del 18,7% y un indice de
absentismo alto del 6,8%. Por otro lado, en el segundo articulo se identificaron los factores
del lugar de trabajo y el contenido del trabajo como los principales factores del ausentismo de
las enfermeras en el Hospital Estatal de Emergencias de Kalava. Ambos articulos brindan
informacion valiosa sobre como comprender la ausencia en diferentes contextos. Sin

embargo, para obtener una comprension mas amplia del tema, se pueden comparar los
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factores que determinan el ausentismo en diferentes tipos de trabajos y organizaciones. Esto
ayudard a comprender mejor las causas del ausentismo y ayudard a desarrollar politicas y

practicas para reducir la incidencia del ausentismo.



VI. CONCLUSIONES

Se demuestra de forma general que, en el transcurso del afio 2020, los empleados
de Grupo La Republica Publicaciones S.A. en Lima experimentaron un nivel medio
siendo un 74.5% el ausentismo laboral.

De manera andloga, de acuerdo a los hallazgos, se puede constatar que los
colaboradores de Grupo La Republica Publicaciones S.A. en Lima, durante el afio
2020, exhiben un nivel medio siendo un 65.5% en la dimensién de actitud
vinculada con el trabajo.

En la misma linea, de acuerdo con los hallazgos, se nota que los colaboradores de
Grupo La Republica Publicaciones S.A. en Lima, en el afio 2020, muestran un nivel
bajo siendo un 51.9% en la dimensién econdmica.

Del mismo modo, de acuerdo a los hallazgos alcanzados, se puede establecer que
los empleados de Grupo La Republica Publicaciones S.A. en Lima, en el afio 2020,
presentan un nivel medio siendo un 79.1% en la dimension organizacional.

Por otra parte, segin con los hallazgos alcanzados, se evidencia que los
colaboradores de Grupo La Republica Publicaciones S.A. en Lima, durante el afo
2020, exhiben un nivel medio siendo un 50.2% en la dimension medio laboral.

En la misma tdénica, segun los hallazgos alcanzados, se percibe que los
colaboradores de Grupo La Republica Publicaciones S.A. en Lima, durante el afio
2020, tienen un nivel bajo siendo un 58.3% en la dimension satisfaccion laboral.
Finalmente, de acuerdo con los hallazgos alcanzados, se muestra que los
colaboradores de Grupo La Repuiblica Publicaciones S.A. en Lima, durante el ano
2020, presentan un nivel medio siendo un 95.3% en la dimensién de factores

personales.
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VII. RECOMENDACIONES

Se sugiere al departamento de recursos humanos de la compaifiia implementar
acciones eficaces, tales como la optimizacién de las condiciones laborales, el
establecimiento de incentivos para fomentar una asistencia regular, y la provision
de respaldo y recursos a los empleados para lidiar con el estrés y las circunstancias
personales que puedan impactar en su desempeno.

En el ambito de RR.HH., se sugiere ofrecer a los empleados programas de
formacion y desarrollo profesional, los cuales pueden incrementar su motivacion y
fortalecer la confianza en la empresa. Asimismo, es esencial que las organizaciones
cultiven un entorno laboral positivo y fomenten una cultura que promueva el
respaldo mutuo y la colaboracion entre sus miembros.

Se sugiere que el departamento de recursos humanos implemente acciones
destinadas a mejorar la percepcion de los empleados en relacion con los asuntos
financieros. Estas acciones podrian incluir la provision de informacion detallada y
transparente acerca de la situacion financiera de la empresa, la oferta de incentivos
econdmicos y reconocimiento por el desempefio destacado, asi como la
colaboracion activa con los empleados para abordar cuestiones econdmicas
especificas que puedan afectar sus actitudes.

Se sugiere que el departamento de recursos humanos de la organizaciéon elabore
politicas y procedimientos bien definidos para los empleados, ofrezca programas de
capacitacion y desarrollo profesional con el objetivo de potenciar la eficiencia y la
productividad, y establezca sistemas de retroalimentacion y evaluacion para llevar a
cabo una evaluacion constante del rendimiento tanto de la empresa como de sus

colaboradores.
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Se sugiere que las empresas disefien politicas y practicas laborales que fomenten un
entorno laboral seguro y saludable. Esto implica ofrecer formacion en seguridad
laboral, establecer protocolos para prevenir accidentes y enfermedades
profesionales, y proveer recursos destinados a la salud mental y al bienestar general
de los empleados.

Se sugiere a la organizacion que adopte medidas para elevar la satisfaccion laboral
de los empleados. Esto incluye crear un entorno de trabajo positivo y colaborativo,
elaborar politicas que garanticen a los empleados un equilibrio adecuado entre su
vida profesional y personal, y ofrecer oportunidades tangibles de crecimiento tanto
personal como profesional.

Se sugiere que las compaiias proporcionen a sus empleados chances para el avance
tanto personal como profesional, implementando programas de formacion y
desarrollo de habilidades, y fomentando un entorno laboral que estimule el

crecimiento y la innovacion.
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Anexo A

Matriz de Consistencia

Planteamiento del Problema Objetivos Variables Metodologia
Problema General Objetivo General Tipo: Basico
(Cual es el nivel de ausentismo laboral de los | Determinar el nivel de ausentismo laboral de | Variable:

colaboradores del Grupo La Republica
Publicaciones S.A., Lima, durante el afio 2020?

los colaboradores del Grupo La Republica
Publicaciones S.A., Lima, durante el afio
2020.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

(Cual es el nivel del ausentismo laboral en su
dimension actitud relacionada al trabajo de los
colaboradores del Grupo La Republica
Publicaciones S.A., Lima, durante el afio 20207

(Cual es el nivel del ausentismo laboral en su
dimension econdémico de los colaboradores del
Grupo La Republica Publicaciones S.A., Lima,
durante el afio 20207?

(Cual es el nivel del ausentismo laboral en su
dimension organizacional de los colaboradores
del Grupo La Repuiblica Publicaciones S.A.,
Lima, durante el afio 2020?

(Cual es el nivel del ausentismo laboral en su
dimension Medio Laboral de los colaboradores
del Grupo La Repuiblica Publicaciones S.A.,
Lima, durante el afio 2020?

(Cual es el nivel del ausentismo laboral en su
dimension  Satisfaccion ~ Laboral de los
colaboradores del Grupo La Republica
Publicaciones S.A., Lima, durante el afio 2020?

Identificar el nivel de ausentismo laboral en
su dimension actitud relacionada al trabajo de
los colaboradores del Grupo La Republica
Publicaciones S.A., Lima, durante el afio
2020.

Identificar el nivel de ausentismo laboral en
su dimension economico de los colaboradores
del Grupo La Republica Publicaciones S.A.,
Lima, durante el afio 2020.

Identificar el nivel de ausentismo laboral en
su dimension  organizacional de los
colaboradores del Grupo La Republica
Publicaciones S.A., Lima, durante el afio
2020.

Identificar el nivel de ausentismo laboral en
su dimension Medio Laboral de los
colaboradores del Grupo La Republica
Publicaciones S.A., Lima, durante el afio
2020.

Identificar el nivel de ausentismo laboral en
su dimension Satisfaccion Laboral de los
colaboradores del Grupo La Republica

Ausentismo Laboral

Dimensiones:

e Actitud relacionada al
trabajo.

Econdmico.
Organizacional.

Medio Laboral.
Satisfaccion Laboral.
Factores Personal.

Enfoque: Cuantitativo.
Nivel: Descriptivo.
Disefio: No experimental.

Poblacion: 600

colaboradores.
Muestra: 235 colaboradores.

Instrumento: 01 cuestionario.
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(Cual es el nivel del ausentismo laboral en su
dimension  Factores  Personales de los
colaboradores del Grupo La Republica
Publicaciones S.A., Lima, durante el afio 2020?

Publicaciones S.A., Lima, durante el afio
2020.

Identificar el nivel de ausentismo laboral en
su dimension Factores Personales de los
colaboradores del Grupo La Republica
Publicaciones S.A., Lima, durante el afio
2020.
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Anexo B

Cuestionario para medir el Ausentismo
Laboral

Estimado trabajador:

El presente cuestionario, formulado de manera personal y reservado, tiene por finalidad
medir la variable ausentismo laboral. Cada pregunta presenta cinco alternativas que
agradeceré contestar con sinceridad y honestidad, sefialando con una (X) la respuesta que
considere adecuado.

Lea exhaustivamente cada pregunta y marque (X) el recuadro que crea conveniente:
Escala:

56

1 = Nunca
2 = Casi nunca
3 = A veces
4 = Casi siempre
5 = Siempre
- DIMENSION 1: : ) 3 4 s
Actitud relacionada al trabajo.
1 Ha sentido deseos de no ir a laborar para no
relacionarme con mis compafieros de trabajo.
2 Siente interés por el cumplimientos de los
objetivos de la empresa
3 Siento que mis funciones no son de relevancia
para la empresa.
4 Sus funciones laborales son evaluadas.
N° DIMENSION 2: Econémico 1 2 3 4 5
5 Se siente motivado para asistir cotidianamente a
sus labores en la empresa.
6 Considera que su salario va a acorde con su
desempeno y dedicacion hacia la empresa.
7 La remuneracion que recibe cubre sus
necesidades familiares.
8 En los ultimos afios ha recibido algun bono de
reconocimiento por parte de la empresa.
N° DIMENSION 3: Organizacional. 1 2 3 4 5
9 La comunicacion con su jefe inmediato es la
adecuada.
10 Considera que se encuentra capacitado para el
cumplimiento de otras tareas laborales.
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11 La entrega de sus tareas diarias sigue un horario
establecido por su jefe.

12 Considera que las funciones que realiza estan
acordes a su perfil profesional.

N DIMENSION 4: Medio Laboral. 2 3 4 5
A pesar de las condiciones materiales en mi

13 trabajo no me siento satisfecho
Es adecuado y seguro su area de trabajo.

14
Siente que existe comunicacion adecuada con el

15 fin de evitar o prevenir actos de riesgo laboral.

N° DIMENSION 5: Satisfaccién Laboral. 2 3 4 5
En el ambiente donde labora existe las

16 condiciones de un clima laboral adecuado.
La empresa cuenta con un plan motivacional para

17 reconocer su esfuerzo laboral.

Ne DIMENSION 6: Factores Personales 2 3 4 5
Su inasistencia laboral se debe a situaciones

18 familiares por resolver (salud de mis hijos)
Su inasistencia se debe a motivos de estudios o

19 trabajo extras.

20 Su inasistencia se debe a la falta de desinterés por

los logros de la organizacion.

Gracias por su colaboracion
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necesidades de la investigacion.
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4. Organizacién

Existe una organizacion logica.

%

5. Suficiencia
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metodolégicos esenciales.

Aé

6. Intencionalidad

Esta adecuado para valorar las
variables de la hipdtesis

3%

7. Consistencia

Se fundamenta en aspectos
técnicos y cientificos.

13

8. Coherencia

Existe coherencia entre el
problema, objetivo, hipotesis,
dimensiones e indicadores.

38

9. Metodologia
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metodologia vy disefio aplicados
para lograr probara la hipdtesis.

13

10. Pertinencia
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método cientifico.
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Confiabilidad del Instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vilido 235 100,0
Excluidos 0 ,0
Total 235 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,942 20

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

Varianza de escala si

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha el elemento se ha Correlacién total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
ItemO1 31,99 77,403 914 ,929
[tem02 31,69 77,591 ,846 ,933
[tem03 31,64 81,930 ,937 ,930
[tem04 32,16 90,723 ,812 ,938
[tem05 31,45 79,561 ,804 ,934
[tem06 32,06 92,583 ,692 941
[tem07 32,25 86,759 ,615 ,940
[tem08 32,35 86,422 ,835 ,935
[tem09 31,79 79,352 ,845 ,932
Item10 32,60 86,112 ,672 ,939
Item11 31,80 86,528 ,601 ,941
Item12 31,70 84,501 575 ,944
Item13 31,99 77,403 914 ,929
Item14 31,69 77,591 ,846 ,933
Item15 31,64 81,930 ,937 ,930
Item16 32,16 90,723 ,812 ,938
Item17 31,45 79,561 ,804 ,934
Item18 32,06 92,583 ,692 ,941
Item19 32,25 86,759 ,615 ,940
Item?20 32,35 86,422 ,835 ,935



