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Glosario

Ausentismo Laboral: De manera general, el fendbmeno del ausentismo es una forma de
expresion que refleja el trabajador hacia la empresa y que transgrede en normas oficiales,
de tal manera que su incidencia perjudica e impide el logro de los objetivos de la
organizacion. Constituye aquella conducta que presentan los individuos cuando dejan de

asistir de manera intermitente o prolongada al cumplimiento de sus deberes (Cruz, 2009).

Desmotivacion: Es un término opuesto a motivacion; generalmente definido como un
sentimiento de desesperanza ante los obstaculos, 0 como un estado de angustia y pérdida de
entusiasmo, disposicion o energia. En este sentido, resulta importante referir lo expuesto
por Ferndndez, (1973), cuando menciona que los hombres persiguen infinitos objetivos
ideoldgicos; por tanto, se siente desmotivacion cuando los individuos no logran conseguir

todo lo que necesitan o desean (Fernandez, 1973).

Drogueria: Establecimiento en el cual se comercializan medicamentos y otros productos
tales como de cosmética, aseo y limpieza, lo que también se conoce popularmente como
farmacia. Empresa, organizacion, en la cual se pueden adquirir medicamentos o drogas que
se emplearan en algun tratamiento de salud prescripto por el médico. (Definicion ABC,

2016)
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Entorno laboral: Conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente
permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o
experimentadas por las personas que componen la organizacién empresarial y que influyen
sobre su conducta, la satisfaccion y la productividad. las buenas instalaciones, adecuada
ventilacion, ambiente de trabajo adecuado, mecanismos de seguridad y todos los factores
positivos que rodean el puesto de trabajo tienen gran influencia en la personalidad del

hombre que trabaja (Fernandez, 1987, p. 12).

Motivacion: La palabra motivacion es resultado de la combinacion de los vocablos latinos
motus (traducido como “movido”) y motio (que significa “movimiento”). Desde el campo
de la psicologia, una motivacién se basa en aquellas cosas que impulsan a un individuo a
Ilevar a cabo ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir todos los
objetivos planteados. La nocién, ademas, esta asociada a la voluntad y al interés (Pérez &

Merino, 2008).

Organizacion: Grupo o conjunto de individuos que se conforma bajo determinadas reglas
para que cada integrante sepa cémo debe actuar en las multiples situaciones propias del
conglomerado humano para que no se den problemas o para superarlos si es que ocurren.
Cada grupo tiene finalidades y metas y ese ordenamiento pretende alcanzarlas de la manera

mas eficiente posible (Azuay, 2009).

Recurso humano: Una empresa cuenta con diversos tipos de recursos que le permiten

funcionar y alcanzar sus metas. Los empleados, trabajadores y colaboradores son quienes
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conforman lo que se conoce como recursos humanos de una entidad (Pérez & Merino,

2008).

Rotacion Laboral: Se emplea para nombrar al cambio de empleados en una empresa. Se
dice que el personal rota cuando los trabajadores se van de la compafiia (ya sea porque son
despedidos o renuncian) y son reemplazados por otros que cubren sus puestos y asumen sus

funciones (Pérez & Merino, 2008).
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Resumen

Se plantea en esta oportunidad una investigacion tendiente a identificar los factores de
riesgo internos y externos que conllevan al ausentismo laboral en Supertiendas y
Droguerias Olimpica S.A., de la ciudad de Medellin. Su desarrollo se da dentro de una
investigacion cuantitativa, mediante la aplicacion de un cuestionario como instrumento
facilitador, denominado “Cuestionario ausentismo laboral en Supermercados y Droguerias
Olimpica” el cual fue creado por los investigadores y validado por 3 expertos, para poder
ser aplicado en este trabajo; por medio tal instrumento, se intentd, entre otras cosas,
establecer las causas relacionadas con el ausentismo laboral por parte de los empleados de
dichos establecimientos de comercio; para que a partir de ello, se pudiera argumentar tales
comportamientos desde la posicion de los tedricos mas representativos que en este tema
han contribuido a la psicologia organizacional; encontrando que la carga laboral representa
el factor mas determinante para el ausentismo laboral, principalmente para el grupo

femenino de la muestra.

Palabras clave: Ausentismo laboral, desercidn, drogueria, motivacion, trabajador,

Psicologia organizacional.
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Abstract

The present research work sought to identify internal and external factors that lead to
absenteeism in Superstores and Droguerias Olimpica S.A in the city of Medellin; its
development takes place within a quantitative investigation, by means of the application of
a questionnaire as a facilitator instrument, which was called Labor Absenteeism
Questionnaire in Olympic Supermarkets and Drugstores "; by means of which it was
attempted, among other things, to establish the causes related to absenteeism by the
employees of said commercial establishments; so that from this, one could argue such
behaviors from the position of the most representative theorists that in this topic have
contributed to organizational psychology; finding that job charge represents the most
determining factor for job absenteeism, mainly for the female group in the sample.

Keywords: Job absence, desertion, drugstore, motivation, worker, Organizational

psychology
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Introduccion

La investigacion que en este caso se esboza, tuvo como objetivo principal
Identificar factores internos y externos que conllevan al ausentismo laboral en Supertiendas
y Droguerias Olimpica S.A en la ciudad de Medellin; para lo cual, se elige un grupo de
individuos vinculados mediante contrato laboral con la mencionada marca de drogueria, los
cuales contaban con diversos perfiles y diferentes condiciones, tales como horarios

laborales, funciones, puestos de trabajo, entre otros.

Tal desarrollo investigativo se elabora desde un enfoque cuantitativo por medio de
la cual se intenta, como ya se dijo, identificar los factores motivacionales mas
predominantes en el grupo que se investiga y que puedan influir en los empleados para que
se configure el ausentismo laboral, de manera que a partir de los resultados de la
investigacion, se pudiera construir una herramienta de analisis para la cadena de droguerias
antes mencionada.

El instrumento facilitador de la investigacion, correspondid basicamente en la
elaboracion de cuestionario que abordara una serie de interrogantes que permitieran
auscultar en el grupo seleccionado, de manera tal que se llegara a detectar los factores que
pueden llevar a los empleados a elegir el ausentismo laboral como estrategia de

afrontamiento ante unas condiciones laborales que de una u otra manera los afectan.

Tal cuestionario, se fue nutriendo cada vez mas con la elaboracion del marco
teorico, el cual permitié un acercamiento a definiciones, teorias y conceptos claves que

pueden llegar a inferir sobre los empleados a la hora de abandonar o interrumpir sus
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jornadas laborales. Situacion que a la vez permitié una argumentacion a la hora de explorar
en los factores que pueden influir en los individuos con este tipo de perfil cuando se

presenten situaciones de ausentismo laboral.

Es importante mencionar que el trabajo investigativo se enfoca en el analisis del
recurso humano como principal elemento para la buena marcha de las organizaciones,
planteando puntualmente la problematica del ausentismo laboral, para lo cual se deben
contemplar las tematicas que influyen en el clima organizacional en general. Lo anterior,

dicho en palabras de Leonett & Méndez, (2005) quedaria asi:

Para las organizaciones el talento humano representa un elemento
indispensable, sin €l no podrian operar y llevar a cabo el cumplimiento
de proyectos establecidos; destinados a producir bienes y servicios.
Por lo tanto, se hace necesario crear un clima organizacional y
desarrollar estrategias que permitan que el individuo se sienta
satisfecho e identificado con los objetivos organizacionales y a nivel
individual, por lo que se deben tomar en cuenta diversos factores, tales
como: factores econémicos, sociales, ambientales, psicolégicos de
autorrealizacion, y otros (Leonett, D. & Méndez, O. 2005).

Es por lo anterior que se considera de suma importancia, realizar un trabajo
investigativo en el cual se evalle entre otras cosas, el clima laboral que dentro de este tipo
de empresas se da, de parte del recurso humano para que, a partir de alli, se determine la
repercusion que este tipo de comportamientos genera en la relacion de las organizaciones

con su medio exterior (Wise, 1987).
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2. Planteamiento del problema y Justificacién

2.1. Planteamiento del Problema

Teniendo en cuenta que el ausentismo laboral es aquella conducta que presentan los
individuos cuando dejan de asistir de manera intermitente o prolongada al cumplimiento de
sus deberes (Cruz, 2009), se habla entonces de una problemaética que puede llegar a
impactar negativamente el clima laboral y el bienestar de las empresas y sus trabajadores,
evidenciando la necesidad de cuantificar e identificar el por qué se puede llegar a presentar
este fendmeno y poder esclarecer cuéles son los principales factores que permiten que se
despliegue.

Se aborda en esta ocasion un trabajo investigativo, tendiente a determinar los
factores internos y externos que conllevan al ausentismo laboral en supertiendas y
droguerias Olimpica S.A., empresa que nace en el 1954 en Lorica Cérdoba y que en la
actualidad es considerada la cadena de retail mas grande de Colombia, con un capital 100%
nacional y reconocida como una compafiia lider en la comercializacion de productos de
consumo masivo de éptima calidad, a través de una cadena privada de establecimientos que
incluyen Suaper tiendas, Super almacenes, Super droguerias y Droguerias Olimpica
(Olimpica, 2016).

Para el desarrollo investigativo, que en esta ocasion se realiza, se parte del hecho de
que en las Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A, las relaciones de los trabajadores se
pueden ver afectadas en relacién al ambiente laboral, surgiendo la problematica del
ausentismo; de ahi la necesidad de indagar por los diversos factores que pueden influir en

tales acontecimientos, los cuales van a evaluarse con base en los principales valores
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corporativos de la compariia y con las bases tedricas necesarias para argumentar tanto las
causas como los efectos de los mismos.

Se plantea en esta oportunidad una necesidad imperante por cuantificar las
condiciones en las que en la actualidad se encuentran los empleados de la organizacion a
nivel psicosocial, identificando si hay una tendencia que los promueva o los conduzca a
reducir su labor y su calidad de vida; para ello es pertinente enunciar las diferentes
variables que hacen que esta problematica se contextualice. En la literatura se puede
encontrar que el estrés laboral es una de las causas (no medicas) del ausentismo laboral
(Fernandez y Garrido, 1999), los cuales identifican dos tipos principales de estresores;
psicosociales y bioldgicos, los cuales se desarrollan en el acépite tedrico de la presente
investigacion.

Es asi como surge la necesidad de que, a partir del estrés como posible detonador de
problemaéticas en el entorno laboral, puntualizando en el ausentismo como problemaética a
tratar en esta oportunidad; se indague en los empleados de supermercados Olimpica, no
solo las condiciones laborales sino sobre los diferentes factores que intervienen en el

desarrollo de las actividades de los empleados, entre ellos.

Al respecto, se tiene en cuenta lo expuesto por Lazarus y Folkman (1984) cuando
sefilalan que existen ciertas caracteristicas que parecen determinar el que una situacion
devenga como estresante, entre ellas se destacan: el cambio o novedad, la falta de
informacion, la no predictibilidad, incertidumbre, ambigliedad, inminencia, duracion y
significacion para la persona, entre otras. Al igual destacan las condiciones bioldgicas del

organismo y la carencia de habilidades para hacerle frente.
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Es fundamental que Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A se detecten las
necesidades de los trabajadores, para poder observar si hay un alto riesgo al estrés laboral y
asi proporcionar espacios psicosociales que posibiliten un lugar adecuado a estos para que
ejecuten con una gran satisfaccion sus funciones, también es muy importante rescatar los
valores corporativos que plantea la organizacién debido a que refuerza al crecimiento
personal y laboral; de esta forma se tiene en cuenta lo importante que es motivar a los
trabajadores y hacer actividades para evitar momentos de estrés y de esta manera reducir la
ausencia laboral que hasta la actualidad no presenta ninguna intervencion en la empresa.
Por lo que, en este aspecto, tendrd mucha relevancia la forma de ser de cada individuo que
compone la organizacién, ya que habréa personas mas propensas a estresarse y otras que en

esa misma situacion, no se veran afectadas por la forma en la que lo conciben.

Siguiendo estas lineas de ideas se pueden identificar otras causas que pueden estar
concibiendo al ausentismo laboral; una de ella es la falta de claridad en el perfil y/o las

funciones del cargo, generando dudas e incertidumbre en el empleado.

Ansorena (1996) afirma que el hombre es un organismo complejo y no existe un método
para evaluarlo. La tarea de evaluar es complicada ain mas cuando se trata de hacer una
gestion integral de recursos humanos por el hecho de que el “buen candidato”, en términos
absolutos, no existe una persona es buen candidato si se le coloca en una tarea profesional
que satisfaga sus necesidades, utilice sus capacidades y formacion y le estimule a alcanzar
un puesto acorde con su nivel éptimo de capacidad. La adaptacion de los candidatos

(empleados) al puesto de trabajo resulta, pues, de la mayor importancia.
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Establecer las causalidades que generan ausentismo laboral dentro de los factores
internos esté estrechamente vinculado con la asociacion del trabajo en grupo debido a que
desempefiar una aproximacion con los comparfieros de trabajo exige emocionalidad y
nemotecnia que genera division o multiplicidad de saberes desde la claridad de las
funciones que elabora cada integrante de la organizacion. Es decir que el trabajo en grupo
es una funcionalidad que es muy representativa por tratarse de cadenas de mercado retail y
hasta el presente afio no se observa un desarrollo propuesto por Supertiendas y Droguerias
Olimpica S.A. y se pueda asegurar una disminucion de el ausentismo laboral en los
diferentes almacenes del area metropolitana, al relatar lo propuesto por Stevick (1980)
citado en Arnold (2006) quien afirma que “en la clase, el éxito depende menos de los
materiales, las técnicas y el analisis linguistico y méas de lo que ocurre entre las personas y
en su interior”. Dinamicas de grupo, agrupamientos y trabajo cooperativo son herramientas
que pueden ser usadas para la creacion de grupos cohesionados de trabajo v,
consecuentemente, de entornos adecuados para el aprendizaje de la lengua. Es por ello que

se tiene presente en la investigacion las herramientas de trabajo ofrecidos por el empleador.

De acuerdo a lo anterior, es importante determinar cuél es el nivel de satisfaccion e
insatisfaccion de los trabajadores para determinar porque se presenta la desercién laboral en
los almacenes e identificar si existen factores que contribuyan a la desercion laboral desde
los procesos internos y/o externos y percibir un diagnostico a partir de la siguiente pregunta
de investigacion ¢ Cudles son los factores de riesgo internos y externos para el ausentismo

laboral en Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A., de la ciudad de Medellin?
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2.2. Justificacion

El ser humano representa el activo méas valioso para las organizaciones
(MINSA, 1999); partiendo de esa deduccion se evaluo6 en esta oportunidad el papel que tal
recurso cumple dentro de la empresa Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A; para lo cual
se tuvo en cuenta que a partir de las oportunidades de empleo y el logro de las metas
productivas se puede llegar a potenciar el aspecto fundamental de la motivacién dentro del
espacio laboral y de esta manera conocer los factores que influyen en el clima laboral,

haciendo gran énfasis en el ausentismo laboral como problematica evaluada.

Debe partirse entonces del concepto de ausentismo laboral, de manera que esto
ayude al desarrollo del proceso investigativo, constituyéndose, ademas, en una herramienta
de apoyo importante a la hora de actuar en el campo profesional, brindando herramientas
tedrico practicas que sirvan de referencia para la aplicacion de la psicologia en el campo

organizacional.

En este orden de ideas, se percibe que, dentro de esta organizacion, los empleados
profundizan y buscan innovacion, cumpliendo normas y haciendo su trabajo con el deseo
de ir mas allg; sin embargo, en la actualidad no hay ningun estudio que demuestre que este
valor corporativo cumpla su funcién y que todos los empleados tengan conocimiento del
mismo Y lo integren en su trabajo en los almacenes y también como parte de su formacion

personal.
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Se ha venido mencionando el papel del recurso humano como elemento
fundamental para el éxito de toda organizacién en lo que tiene que ver con la marcha
efectiva de todas las funciones que dentro de ella se desarrollan; cabe ahora mencionar que
la satisfaccion de las necesidades del empleado representa un aliciente importante a la hora
de llevar a cabo su proceso productivo de manera eficiente, surgiendo un concepto clave

para la presente investigacion: motivacion laboral.

Teniendo en cuenta lo anterior, y definiendo el compromiso como un valor que impacta en
el cumplimiento de la jornada laboral, de las funciones asignadas y que, por otra parte,
motiva al trabajador a buscar el crecimiento personal, es importante ver y determinar por
qué en los almacenes de cadena de Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A existe el
ausentismo laboral.

Adicionalmente, es importante indagar sobre estudios previos en los que se hayan
identificado las causas o estrategias utilizadas para prevenir esta problematica, ademas
validar si se han realizado estudios que den una explicacion amplia de dichas causas y si se
han elaborado estrategias para prevenirlo en caso de encontrar cual es el impacto
psicosocial o individual que genera laborar dentro de Supertiendas y Droguerias Olimpica

S.A.

Gonzalez (1998), diferencia algunas de las fuentes potencialmente estresantes en el
contexto laboral, entre ellas destaca factores intrinsecos al propio trabajo, tales como: las
condiciones fisicas en que se realiza, la sobrecarga laboral, disponibilidad de recursos, el
contenido de trabajo y otros y factores externos relacionados con el desempefio de roles,

por ejemplo: ambigledad del rol, conflicto de roles, exceso o falta de responsabilidad, etc.
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Por eso es importante justificar qué es lo que conduce al sujeto que hace que se ausente de

su labor.

Gil y Moreno (2005) manifiestan ademas que, el individuo expuesto hacia las
exigencias del medio, sin previos conocimientos, tiende a buscar un cierre el cual no se
realiza de forma efectiva por qué no se integra lo que se le pide, conllevando a situaciones
que él no sepa afrontar y que posiblemente lo lleve al deseo de no ejercer la labor. La
investigacion busca encontrar los factores internos y externos y en esa busqueda se
analiza entre otras cosas, si la causa es guiada por el empleador o por el empleado, 0 si
ambos generan, por falta de trabajo en grupo o si las condiciones laborales son dptimas para
entregar un buen servicio o si el ausentismo es debido a que el trabajador no afronta sus
condiciones de vida y proyecto de vida, también es importante evaluar la calidad de vida
que alcanza un empleado con el salario pactado antes de iniciar labores, las anteriores
hipéGtesis son las que se hace pertinente elaborar la investigacion en la cadena de
Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A destacando que es una importante empresa de
mercado retail en Colombia, y que genera empleo a personal con nacionalidad colombiana

como una apuesta al desarrollo social de Colombia.

Adicionalmente, el desarrollo de este trabajo investigativo, contribuird a la cadena de
Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A, debido a que posibilitara tener mayor claridad
sobre la percepcion de los trabajadores a la hora de realizar sus labores y como deben
afrontar las diversas situaciones que se presenten con los empleados al identificar estas
necesidades la organizacion podra desarrollar proyectos orientados a afrontar y mejorar las

dificultades que puedan presentarse para que, de esta manera, se reduzca el ausentismo
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laboral, ya que se entiende que cuando el empleado no se siente comodo en su ambiente
laboral, posiblemente se generaré cierta sintomatologia e inconformidad con las funciones

que desempefia en la organizacion.

No obstante, teniendo en cuenta que, luego de una busqueda exhaustiva, no se registran
estudios aplicados en Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A en los 17 almacenes
ubicados en el area metropolitana, se pretende identificar las causas, ayudar a disminuir
este fendmeno y de esta forma ayudar a la poblacion que se esta viendo afectada, teniendo
en cuenta, ademas, que esto reduce el cumplimiento de metas y normas dentro y fuera de la

vida laboral.

En el rastreo teorico realizado, se puede observar que existe poca informacion sobre el
ausentismo laboral, especialmente en Colombia, por lo cual es importante desarrollar
investigacion en este tema, especialmente en la cadena de almacenes en la cual se observa
la problematica. Es necesario entonces, identificar si la causalidad esta mediada por la
forma de establecer la seleccion, y reclutamiento o si esta generada por las condiciones y
las herramientas de trabajo dentro de estos almacenes o si el empleador no ofrece valores
corporativos para que el trabajador desempefie mejor su labor y aplique aprendizajes

previos del hacer y los articule dentro de su vida personal.
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3. Objetivos

3.1. Objetivo General
Determinar algunos factores que inciden en el ausentismo laboral en Supertiendas y

Droguerias Olimpica S.A en la ciudad de Medellin.

3.2. Objetivos Especificos
Describir los factores internos que influyen en el ausentismo laboral en las
Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A en la ciudad de Medellin.
Identificar los factores externos que influyen en el ausentismo laboral dentro de las
Supertiendas y Droguerias Olimpica.
Establecer las diferencias entre hombres y mujeres en los factores internos y externos

que influyen en el ausentismo laboral dentro de las Supertiendas y Droguerias Olimpica.
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4. Marco de Referencia

4.1. Antecedentes investigativos

El presente trabajo esta dirigido a identificar cuales son los factores que generan el
ausentismo laboral en las 17 Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A. ubicadas en el area
metropolitana; fendmeno que adn no posee una amplia investigacion en el contexto
colombiano, por lo cual se hace necesario analizar el contexto histdrico, buscando
referentes tedricos que permitan sustentar las que ya han sido detectadas y de esta manera
reiterarlas o en dado caso complementarlas segun los hallazgos que logre arrojar la presente
investigacion.

Se desarrollan a continuacion los referentes tedricos que se consideran importantes
para el presente trabajo, exponiéndolos en forma cronolégica, teniendo en cuenta el afio de
elaboracion de tales referentes.

Un primer referente tenido en cuenta, es el expuesto por Gimeno, Marko, y
Martinez (2003) los cuales en un articulo de publicacion titulado, “Relacién entre los
factores de riesgo psicosociales laborales y la ausencia por razones de salud: motivos
laborales y no laborales”, producto de una investigacion realizada en Espafia, donde se
proponen como principal objetivo el analizar la asociacion entre los factores de riesgo
psicosociales laborales y la ausencia por razones de salud (ARS), dependiendo de si el
motivo de la misma estaba o no relacionado con las condiciones de trabajo, encontrando
como principal hallazgo dentro de su investigacion, que los trabajadores se encuentran

vulnerables o expuestos a condiciones adversas, las cuales a modo de conclusion, se pueden
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traducir a problemas personales, escaso compafierismo, problemas organizativos, Yy
condiciones propias del individuo que le generan inconformidad a la hora de asistir a
realizar sus labores, teniendo como conclusion, que estos facilmente optan por no cumplir
con sus compromisos previos lo cual se refleja en no asistir a las empresas y aumentando la
tendencia del ausentismo laboral.

Un segundo referente, es el aportado por Mesa y Kaempffer (2004), el cual fue
denominado: “30 afos de estudio sobre ausentismo laboral en Chile: una perspectiva por
tipos de empresas”, en el cual se plantea la elevada tendencia en el pais de Chile hacia el
ausentismo laboral por causas médicas: para el estudio se analizaron las historias clinicas
de personas que trabajan en hospitales, minas, industria automotriz y universidades, con el
fin de establecer una serie de paralelo entre estas profesiones, arrojando resultados tales
como: La edad media de las poblaciones estudiadas fue de 36 afios y las enfermedades méas
frecuentes causantes del absentismo fueron respiratorio, reumatolégico y traumatico. Los
trabajadores hospitalarios tuvieron la tasa de incapacidad mas alta con 14,3 dias de licencia
por trabajador por afio, seguido por la industria minera con 12 dias, la industria automotriz
con 7,1 dias y las universidades con 6 dias. Concluyendo que los empleados de la salud son
quienes mas incapacidades solicitan y las enfermedades respiratorias son las principales
causas de dichas solicitudes son enfermedades respiratorias.

Este antecedente, permite no solo comparar la posicion laboral desde diferentes
cargos, si no que da una primera luz hacia las causas del ausentismo laboral.

Seguidamente, se expone la investigacion aportada por Martinez y Saldarriaga
(2008) llamada Inactividad fisica y ausentismo en el &mbito laboral, teniendo en cuenta que
también es importante indagar y precisar sobre las condiciones fisicas, ya que estas pueden

alterar los procesos psicosociales e intereses de personas que desee alcanzar el empleado en
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relacién a la inactividad fisica para, encontrando que los principales hallazgos estuvieron
encaminados a determinar que la inactividad fisica aumentaba en la muestra evaluada y la
frecuencia y la duracion de las incapacidades laborales lo cual presupone implicaciones
desfavorables para el trabajador, para la empresa y para la sociedad. Esto apuntala, a que
los sujetos estan desencadenando sedentarismo por no ejercitar su mente ni sus cuerpos.
Afectado de manera desfavorable la actividad fisica dentro de las empresas y reduciendo
sus espacios de aceleramiento para laborar de una manera mas eficaz ubicandolos en una
condicion de rechazo con la misma. Los autores también hacen referencia a la integracion
de lo humano dentro del ambito laboral, no obstante como se menciond anteriormente la

inactividad influye en la conducta y el crecimiento del ser.

Tomando otro factor que puede contribuir gradualmente en el proceso investigativo,
se expone el trabajo realizado por Gallardo, Carmona y Novales (2010) en la Universidad
de Concepcion en Chile, en el cual se expone el impacto de las relaciones interpersonales
en la satisfaccion laboral general, asume un rol de la satisfaccion laboral ya que se unen
areas administrativas y otras operativa, de esta forma se recrea un contraste que delinea si el
hacer afecta con las relaciones interpersonales para crear un espacio general éptimo. Ellos
perciben dentro de todo ese contexto que la satisfaccion laboral es primordial para que los
miembros puedan obtener caracteristicas en comun en pro de la empresa y de esta forma
tener roles que aumenten las relaciones interpersonales.

Retomando el factor salud y siguiendo el orden cronologico, Vasquez (2013)
expone un trabajo investigativo denominado: Absentismo laboral por causa médica en
trabajadores del area operativa de una compafia de extraccion de minerales en Colombia,

2011, en el cual esta investigadora quiso exponer los diferentes modelos tedricos que
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explican el ausentismo laboral, llegando a determinar la estrecha relacion entre ausentismo
y satisfaccion laboral, como medios de adaptacion a las labores que se les asignan.

Representa un importante aporte para la investigacion base, en el sentido de abrir la
posibilidad al analisis de la satisfaccién laboral con todo lo que este tema comprende,
ademaés de encarar el tema de las incapacidades medicas como detonante del ausentismo
laboral.

Una investigacion mas reciente es la realizada por Dominguez, (2016) en la ciudad
de Medellin, la cual fue titulada: “Analisis de las causas de rotacién de personal de la
empresa Holcrest S.A.S”, la cual, se dio suma importancia a la retencion de personal y la
importancia del area de recursos humanos en las empresas, contemplando las consecuencias
nefastas que la desvinculacidn continua de personal acarrean para las organizaciones.

Al mismo tiempo, se analizan los factores que inciden en la rotacién de personal en
la empresa donde realizo el trabajo investigativo, para lo cual utilizé datos suministrados
por la organizacion y derivados de una encuesta a los empleados activos, encontrando como
principales hallazgos, que las causas que mas afectan en la rotacion de personal son: La
motivacion, el salario, oportunidades de carrera, reconocimiento, cooperacion entre areas,
balance vida-trabajo e innovacién. Estos se convierten en los puntos a tener en cuenta por
parte de la organizacién para que tome decisiones que ayuden a minimizar la rotacion por
dichas causas mencionadas.

Se puede evidenciar que son numerosos los investigadores que se han querido
enfocar en la problemaética organizacional relacionada con el ausentismo laboral y que han
querido no solo identificar los principales factores que la detonan, sino que han querido
conocer las fuentes y por medio de ellas identificar las posibles soluciones y formas de

contrarrestarla.
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5. Marco tedrico y conceptual

Construir una estructura solida sobre el tema del ausentismo laboral, resulta
pertinente si se hace desde la identificacion de las diversas teorias, por medio de las cuales
se dan a conocer las dindmicas motivacionales y las respuestas que cada individuo puede
adquirir frente al entorno laboral; por tanto, se da inicio a la descripcion no solo de las
teorias sino también de los factores que pueden llegar a influir en los individuos para que el

ausentismo se genere como problematica en las organizaciones.

5.1. Area Organizacional

En primera instancia, se considera pertinente abordar el término organizacion, para
lo cual se tiene en cuenta lo expuesto por Armstrong (1991), ya que su percepcion del
concepto es tomada desde lo general, cuando expone un nuevo concepto, enfocandose en el
hombre mediante el mayor conocimiento de sus necesidades; tal concepto lo relaciona
directamente con la colaboracion, comprendido desde una perspectiva de los valores
organizacionales, que parten de la base de ideas humanitarias y democréticas; respondiendo
como bien lo dice este autor al cambio y la formacion de equipos para que estos sean parte
del desarrollo organizacional (Armstrong, 1991, en Correa, 2014).

Con base en esta apreciacion y apoyandose en Amorés (2007), puede decirse que
el area organizacional corresponde a una de las principales causantes del ausentismo
laboral, debido a que la falta de conformismo y de acoplamiento por parte de empleado —
organizacion suelen afectar entre otras cosas su manera de producir y de relacionarse
internamente en esta, influyendo directamente en su falta de motivacion y ritmo de trabajo,
Ilevandolo incluso a acudir a las ausencias para evitar dicho sentimiento negativo con el

area organizacional.
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5.1.2. Carga laboral

En esta area puede influir en mayor cuantia el factor del estrés, aqui pueden influir la
cantidad de tareas que se le imponen al trabajador dentro de la organizacion, las cuales en
muchas ocasiones no puede manejar, por eso es de vital importancia medir los perfiles
profesionales y la posibilidad de puestos a ocupar segun el trabajador, para que las tareas no
le generen estrés y esfuerzos en areas en las que no tiene las mismas competencias

(MINSA, 1999)

5.1.3. Comportamiento Organizacional

Sobre el comportamiento que tienen las personas en el ambito organizacional, Robbins,
(1996) manifiesta que la gente realiza su trabajo en formas diferentes, puede conducirse de
manera disimiles en sus interacciones con jefes y comparieros. Menciona entre ellos los
habitos en el trabajo: la rapidez para terminar las tareas la conciencia que tiene para
efectuar trabajo de calidad, la cooperacion con sus compafieros, su habilidad para manejar
situaciones de tension y cosas semejantes, ademas cambia su nivel de motivacién y en el
grado de esfuerzo que estan dispuestos a realizar en su trabajo. Esto varia en funcién de la
importancia que le da factores como la seguridad, al reconocimiento, los asensos, el apoyo
social, las asignaciones que representan desafios en el trabajo y la voluntad para trabajar
tiempo extra. Adicionalmente explica que estas variaciones son producto de caracteristicas
psicoldgicas, individuales como valores, actitudes, percepciones, motivos y personalidades.
El resultado final es que en la busqueda de la comprensién de la productividad, el
ausentismo, la rotacion y la satisfaccion del empleado, se tienen que reconocer la

abrumadora influencia que tiene los factores psicoldgicos.
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De acuerdo con lo propuesto por Robbins (1996) el comportamiento organizacional
integra varios roles para los empleados los cuales son de distinta jerarquia, pero que en
funcién en desarrollo de la organizacion, la cual puede aumentar o reducir su produccion y
su ambiente laboral. Es necesario recalcar que desde esta postura es interesante indagar
cuales son las causas que estan generando dicho fendmeno en Supertiendas y Droguerias
Olimpica S.A por ende es preciso validar este referente tedrico, debido a que cuenta con

710 empleados e integran diferentes funciones.

5.1.4. Motivacion Laboral:

Las ciencias sociales prestan gran interés en el tema de la motivacion, dado que
este fendbmeno ha permitido el origen de numerosas teorias; las mas importantes han
generado un sin numero de investigaciones, en las cuales centran su atencion en determinar

el porqué de la conducta humana.

La definicion de motivacion ha ido adquiriendo diversas connotaciones representadas en
teorias expuestas por diferentes autores que intentan describir los factores intrinsecos y
extrinsecos que orientan e impulsan a las personas. Desde el “Comportamiento
organizacional teoria y practica” en la edicion séptima, Robbins (1996) define la
motivacién con la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzos para alcanzar las metas
organizacionales, es la voluntad que estd condicionada por la capacidad que tiene ese

esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual.
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Lo propuesto anteriormente por el presente autor indica que la motivacion se ubica en
posicion del individuo dispuesto a ejercer el esfuerzo por satisfacer su necesidad, observese

que es un pensamiento que sefiala el deseo propio y no el de la organizacion.

5.2. Area familiar

En el area familiar se pueden presentar eventos que incitan al trabajador a acudir a
las recurrentes ausencias. Estas pueden ser catalogadas de diferentes maneras, y no son
indiferentes a la relacion de la produccion del trabajador. Un ejemplo muy claro, podria ser,
un trabajador que debe asistir a la organizacién por cumplimiento de su horario, pero que, a
su vez, tiene a su hijo enfermo en casa, de manera obvia no produciria de igual manera que
como lo hace cotidianamente. Dichos casos pueden presentarse de diversas maneras
dependiendo del nucleo familiar del trabajador, y pueden incidir de manera directa entre la
relacion de este mismo con la organizacién y llevandolo a grandes grados de ausentismo

laboral (MINSA, 1999)

5.3. Factores Motivacionales

5.3.1. Factores higiénicos o factores extrinsecos:

Se encuentran en el ambiente que rodea a los individuos y abarca las condiciones
que desempefian en su espacio laboral, hacen referencia a aspectos de insatisfaccion, se
encuentran fuera del alcance de los empleados, ya que corresponden a la administracion
organizacional; entre los factores que mas se destacan estan: el salario, los beneficios
sociales, el tipo de direccién o supervisiéon que las personas reciben de sus superiores, las

condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y directrices de la empresa, el
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clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella trabajan, los reglamentos

internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad personal, entre otros (Herzberg, 1954)

Herzberg, (1954) destaca que, tradicionalmente, sélo los factores higiénicos fueron
tomados en cuenta en la motivacion de los empleados:

El trabajo era considerado una actividad desagradable, y para lograr que las
personas trabajen, se hacia necesario apelar a premios e incentivos salariales, liderazgo
democrético, politicas empresariales abiertas y estimulantes, es decir, incentivos externos al

individuo, a cambio de su trabajo Herzberg (1954).

Hace alusion a la motivacion positiva relacionada con la recompensa y a la
motivacion negativa relacionada con los castigos; de este mismo modo menciona que
cuando los factores higiénicos son éptimos, sélo evitan la insatisfaccién de los empleados,
pues no consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y cuando la elevan, no logran
sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios,
provocan la insatisfaccion de los empleados. Si se analiza esta posicion, podria considerarse
la desventaja para los empleados, ya que estos factores evitan la insatisfaccion mas no

provocan la satisfaccion.

5.3.2. Factores motivacionales internos:

Son aquellos factores que se encuentran bajo el control de cada uno de los

individuos ya que se relacionan directamente con lo que estos hacen o desempefian; por lo
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tanto, se dice que estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y con el entorno laboral

de éstos (Herzberg, 1954)

Puede considerarse entonces que este tipo de factores estan estrechamente
relacionados con el crecimiento personal, profesional, las necesidades de superacion y las
responsabilidades que se adquiere respecto a los perfiles laborales y como ya se dijo,
depende Unica y exclusivamente de la parte interna del individuo con respecto a las labores

que realiza.

5.3.3 Desmotivacion

Problematica constante en organizaciones, generada por factores internos y
externos, por medio de la cual, los empleados evidencian las inconformidades y que se
reflejan el en rendimiento laboral tanto individual como colectivo; asi mismo, tales
situaciones de insatisfaccion generan un clima laboral que entorpece el desempefio,
reflejandose esta situacion tanto a nivel interno de las empresas como a nivel externo

(Letelier, Navarrete, & Farfan, 2014).

5.4. Recompensas laborales
Las recompensas suelen ser un incentivo ofrecido para la realizacion de una
determinada tarea; en este sentido, el concepto estd asociado a un premio o un estimulo;

puede estar representado en algo simbélico y no material.

La palabra incentivo podria definirse como algo que, a través de la expectativa de

consecucion de una recompensa, induce y motiva a un esfuerzo especial. Sus principales
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caracteristicas son que se trata de recompensas puntuales y que deben provenir de fuentes

ajenas a la propia persona.

Kossoff (2004) manifiesta que “Toda accion que los vendedores realizan estan ligadas
de alguna forma a su remuneracion, de modo que luchan por algo concreto y ascienden con
mayor rapidez que en un ambiente de trabajo comun” (p. 260)

En otras palabras se puede indicar que todos los trabajadores hacen sus labores con la
ilusién de tener una buena remuneracion de sus esfuerzos, y genera que los individuos
dentro de las organizaciones denoten fuerza para lograr metas propuestas, por ende la
division del trabajo no se enfoca en el ambiente organizacional reduciéndose a cuantificar

metas sin tener en cuenta los procesos alcanzados.

La retribucién constituye uno de los instrumentos mas importantes para alcanzar
los objetivos de la direccion de Recursos Humanos de la empresa. Ella determina el
comportamiento del individuo. Como afirma Armstrong, (1991), la retribucion en si misma
se manifiesta como un poderoso motivador del empleado que trabaja lo mejor posible

aplicando el maximo esfuerzo en la ejecucion de las tareas que se le han asignado.

Es importante comprender que la remuneracién y los incentivos contribuyen a la
implantacion de las estrategias porque dan forma a la conducta de las personas y del grupo
y que constituyen una constante en el ambito laboral, si se tiene en cuenta que cuando un

individuo labora, siempre espera a cambio una recompensa o remuneracion por ello.
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En este sentido, es importante comprender que unos planes de recompensas, bien
disefiados, son congruentes con los objetivos y la estructura de la organizacion. Motivan a
los empleados para que dirijan su desempefio hacia las metas de la organizacion. El sistema
de recompensas tiene que ser compatible con el carécter arriesgado de la estrategia.

Como lo plantean Finch, et al (1996): Los planes de incentivos pueden fomentar la
toma de decisiones a corto o largo plazo, asumir mayores o menores riesgos, mayor o
menor cooperacion con otros gerentes y otros aspectos semejantes (p. 332).

En la misma forma en que las organizaciones se esfuerzan por lograr ciertos

objetivos, las personas también estan motivadas a luchar por metas y alcanzarlas.

5.5. Rotacion de Personal
Méndez, (2012), para definir el concepto de rotacion de personal, lo entiende
como el volumen de personas que ingresan y salen de la organizacién en un periodo
determinado. En este mismo sentido expresa que por lo general, la rotacion de personal se
expresa mediante una relacion porcentual entre las admisiones y los retiros con referencia

al nmero promedio de trabajadores de la organizacion.

Este factor se constituye como fundamento para las empresas y en especial para el
area de recursos humanos; teniendo en cuenta que los retiros del personal deben ser
compensados a la brevedad posible y con alternativas de admision y contratacion que
permitan mantener el nivel de recursos humanos en proporciones adecuadas y que permita

el mantenimiento de las operaciones de la empresa.
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Sin embargo, debe entenderse que no siempre las organizaciones ejercen el control
adecuado o tienen la posibilidad de ejercerlo; esto sumado a que la rotacion es dada por
parte de los empleados; (renuncias, retiros etc.); situacion que generalmente corresponde a

mercados competitivos y ofertas laborales abundantes.

5.6. Ausentismo Laboral

El fendbmeno del ausentismo laboral es inherente a todas las organizaciones,
independientemente del sector econdmico al que pertenezcan Porret, (2012). Su manejo es
evidentemente importante dentro de los programas de gestion organizativa y su reduccion
resulta ser un indicador de éxito en los programas de salud ocupacional Mesa y Kaempffer,
(2004). Debe entenderse, que este fendmeno del ausentismo laboral genera consecuencias
negativas directas e indirectas en las organizaciones en términos de costos, productividad,

desgaste administrativo y de recurso humano.

La medicion del ausentismo laboral nunca podra ser completamente objetiva,
puesto que las ausencias al trabajo comprenden la interaccion de un sinnimero de factores
psicoldgicos, organizativos, médicos, sociales y economicos, en el individuo que se
ausenta. Sin embargo, el acercamiento a las causas posibles o demostrables del ausentismo
y la comprension de los factores que lo condicionan, pueden llegar a ser la clave para su
manejo en una organizacion, lo cual supone reduccion de sus costos directos e indirectos

(Sanchez, 2015).

Un estudio de ausentismo laboral en una empresa, puede tener mayor significado

si considera una tendencia en el tiempo y su comportamiento histérico, con el fin de
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observar las variaciones y convertirse en objeto de conclusiones Sanchez, (2015). De la
misma manera, a pesar de su complejidad y mdaltiples causas, el ausentismo laboral ha
demostrado poder reducirse mediante diversas intervenciones psicosociales, ergonémicas y

organizativa.

5.7. Trabajo en equipo

Las comunicaciones interpersonales equivalen a una actitud necesaria en cualquier
entorno empresarial; corresponde por tanto a una caracteristica necesaria el hecho de que
las estrategias competitivas esten encaminadas a saber asumir y manejar las
responsabilidades compartidas, lo que redundara en progreso y avance significativo de
manera interna, reflejando de manera externa la celeridad en los procesos, al tener claridad
en las funciones, roles e importancia de cada uno de los miembros de la organizacion

(Garcia, 1983).

Hersey y Blanchard (2004) sostienen que los lideres deberian de elegir un estilo
que se acople a la a disposicion de sus subordinados a seguirlo. Si lo subordinados no estan
listos a realizar una tarea, un estilo directivo de liderazgo probablemente sea mas afectivo
que uno de relaciones. Conforme se eleva el nivel de disposicion de los subordinados, el

estilo del lider debe hacerse mas participativo, menos directivo.

De lo anterior se infiere que el rol que ejerce el lider no debe de estar alejado de las
personas que tiene a cargo debido a que es un correlacion que se presenta para optimizar las
funciones de la organizacion; ademas es preciso recalcar que esto se puede estar dando

dentro de las Supertiendas y Droguerias Olimpica ya que dentro de las area de trabajo no
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existe un rol que proporcione una orientacion de la excelencia, que actué bajo lo
normatividad siempre orientados en ir més all4 de lo esperado que brinde herramientas
eficaces para no repetir errores y que se exponga de manera altruista para que los demas
reflejen como se desarrollar un 6ptimo trabajo anticipando los cambios para lograr metas en
comun .

El anterior ejercicio de analisis, permite comprender que el ausentismo laboral
comprende un complejo referente tedrico que permite considerar los factores que
intervienen en esta problematica organizacional.

5.8. Liderazgo

Bernal y Sierra, (2008) exponen que la gestion no existe en si misma; equivale al
resultado de la interaccion de multiples actores los cuales van surgiendo por medio de un
sistema de relaciones y es que si se analiza lo que se ha dicho en el presente trabajo,
equivale a la union de multiples actores, los cuales van conformando una especie de manejo
que proyecciona y visualiza las interacciones cotidianas y las proyecciona hacia el futuro.
De la gestion se obtienen objetivos y decisiones; los primeros orientan la accion colectiva y
las segundas eligen las combinaciones e interacciones necesarias para cumplir dichos

objetivos.

5.9. Condiciones de salud laboral

Dentro del control de pérdidas de toda empresa, el absentismo laboral por causa
médica, se constituye en uno de los principales factores negativos en todo proceso de
produccion. Su influencia es importante y ha obligado a la elaboracion de normas y leyes

para su regulacién por parte de los gobiernos en diferentes paises (Vasquez, 2013)
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Desde el punto de vista médico, el deterioro de la salud del trabajador, constituye un
motivo de preocupacion adicional, debido a que también se debe evaluar el impacto del
medio laboral sobre los trabajadores. Esto involucra un concepto ocupacional, que va a

diferir de la tradicional medicina clinica.

La principal causa de absentismo en el trabajo, es la incapacidad derivada de
enfermedades, incluyendo a los accidentes de trabajo y particulares, las cuales pueden

constituir hasta las tres cuartas partes del ausentismo en la industria (\Vasquez, 2013)
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6. Disefio Metodoldgico

6.1. Enfoque

El presente trabajo de grado se realizd6 mediante un enfoque cuantitativo. Este
enfoque es definido como “el hecho de observar fendmenos tal como se dan en un contexto
natural, para después analizarlos” Sampieri (2007, pag. 217). También, es importante
agregar que en dicho enfoque no es posible manipular las variables ni asignar
aleatoriamente a los participantes, de hecho, no hay condiciones o estimulos planeados que
se administren a los participantes del estudio. Este enfoque permite realizar una
cuantificacion de los principales factores de riesgo para el ausentismo laboral entre los

meses de enero y septiembre de 2016 en Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A.

6.2. Tipo de estudio:

La investigacion corresponde a un estudio no experimental, ya que sus variables
independientes no se manipulan, ademas de comprender que se trabaja con un grupo natural
y sus variables estdn més cercanas a la realidad, (Sampieri, 2007). Ya que se analiza el
ausentismo laboral como un fendmeno existente en el grupo muestra, por tanto, se analizara
el comportamiento de las variables que son factores de riesgo para esta problematica al

interior de Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A.

6.3. Disefio de la investigacion

Se desarrolla la investigacion desde un disefio transversal, a que se interviene la muestra
mediante un Unico instrumento y en un solo momento determinado; lo que va a permitir
extraer conclusiones a cerca del fendmeno que se evalla, ademas de que la muestra

corresponde a un nimero importante de participantes (100).
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6.4. Nivel de la investigacion

Se enfoca en un nivel descriptivo ya que en esta investigacion no hubo
manipulacion de variables, se observo y se describio situaciones, eventos y hechos. “Estos
estudios buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que se someta a un anélisis”
(Sampieri, Collado & Lucio 2004, P.117). Tal y como se presentaron en su entorno natural
y se realizd en un lapso de tiempo corto.

Es decir, se busca proporcionar una vision de los factores de riesgo para el

ausentismo laboral.

6.5. Poblacion
Empleados de Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A. quien actualmente cuenta
con 710 empleados distribuidos en los 17 almacenes en el departamento, empleados de

Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A. del Departamento de Antioquia.

6.6. Muestra
Para la presente investigacion se utilizé una muestra por conveniencia, tomada de las 17
tiendas de Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A. del Departamento de Antioquia. El

tamafo de la muestra fue de 100 empleados, divididos en 50 hombres y 50 mujeres.

6.6.1. Criterios de inclusion
Para la clasificacion de perfiles que resultaron acordes para la investigacion, se tuvo
algunos criterios de inclusion; en primer lugar el cargo que desempefian en la empresa,

seleccionando aquellos que corresponden a servicio al cliente; de la misma manera se tuvo
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en cuenta aspectos como la subordinacién, seleccionando aquellos sin trabajadores a su
cargo, sino que por el contrario, dependientes de un jefe inmediato en primera escala. Otro
criterio que se considerd importante para seleccionar la muestra fue el salario, eligiendo
aquellos que devengaban entre 1 y 2 salarios mensuales legales vigentes. Lo anterior
sumado a la identificacion del fenémeno del alto ausentismo laboral de parte de uno de los

investigadores, dada su experiencia laboral en supertiendas y droguerias Olimpica S.A.

6.6.2. Criterios de exclusion

El principal criterio de exclusion que se tuvo en cuenta fue el horario laboral, ya que no
se incluyo en la muestra ningun trabajador del turno de tarde o de la noche; es decir solo se

realizd la investigacion, con empleados de la jornada de la mafiana.

Instrumentos de recoleccién de informacién

Para identificar los factores de riesgo del ausentismo laboral en Supertiendas y
Droguerias Olimpica S.A se realizo un cuestionario denominado “Cuestionario de factores
de riesgo para el ausentismo laboral en Supermercados y Droguerias Olimpica” que consto
de 28 preguntas, con 5 tipos de respuestas, divididas en escala Likert de 5 puntos
correspondiente a: siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca, la encuesta
buscaba identificar los posibles riesgos presentes en el grupo poblacional elegido y que
estaba contribuyendo a que se presentara el fendmeno del ausentismo laboral; por lo tanto,
en su estructura se tuvo en cuenta 7 categorias que se consideraron eran fuente propicia
para que tales riesgos se dieran, las cuales daban cuenta de los factores internos y externos

que pueden llegar a influir en los trabajadores de las Supertiendas y Droguerias Olimpica.
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Las siete categorias clasificadas y relacionadas con los interrogantes de la encuesta

fueron:

Tabla 1. Categorizacion

Categoria

Preguntas del cuestionario que se relacionan

Liderazgo

1. ¢Siente apoyo por parte de su supervisor para realizar su
labor?

11. ¢En su area de trabajo, quien desempefia el rol de lider,
promueve el trabajo en equipo?

12. ¢Cree que tiene apoyo por parte de su jefe inmediato a la
hora de solicitar permisos?

15. ¢Su jefe inmediato promueve el trabajo en equipo?

Trabajo en equipo

2. ¢Cuando se presentan dificultades en su labor puede acudir a
sus comparieros o jefe inmediato sin ser cuestionado?

10. ¢Piensa que sus ideas son tomadas en cuenta para realizar las
actividades propuestas dentro del grupo de trabajo?

14. Siente que el trabajo en equipo le genera mayor presion a la
hora de realizar su labor?

20. ¢En el gjercicio de su labor, se han presentado discusiones o

conflictos con sus comparieros de trabajo?

Recompensas
laborales

3. ¢Los jefes demuestran interés por los trabajadores como
personas y no solo como empleados?

4. (El area de Recursos Humanos le brinda apoyo para realizar
su proyecto de vida dentro de la organizacion?

5. ¢Cree que tiene apoyo por parte de RRHH a la hora de
solicitar permisos?

17. ¢Siente que su labor es retribuida de acuerdo a sus
funciones?

21. ¢Percibe que los conflictos de la empresa afectan su vida

personal?

Motivacion

6. ¢En la empresa motivan a los empleados para que equilibren
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Social

su trabajo con la vida personal?

16. ¢Los valores corporativos lo guian en su desempefio?

26. ¢ Se ausenta constantemente de su lugar de trabajo?

28. (Cuando falto al trabajo, sustento mi ausencia con un
soporte legal?

7. ¢El area de Recursos Humanos integra a los familiares de los
empleados en las actividades de la empresa?

8. ¢Los psicologos de la compafiia aportan directrices que le
ayudan en su formacion como persona integral?

9. ¢Desde el area de Recursos Humanos existen programas que
permiten fomentar el compromiso y la motivacion?

18. ¢Siente que sus problemas personales interfieren con las

labores en su empresa?

Carga laboral

19. ¢Piensa que si tuviera la oportunidad de abandonar su
trabajo lo haria?

22:En el ejercicio de su labor, se han presentado discusiones o
conflictos con sus clientes?

25. ¢ Percibe usted mucha carga laboral en sus funciones?

27. ¢ Cuando tiene un problema personal suele faltar al trabajo?

Condiciones de salud

laboral

13. ;Se enferma constantemente?

23. Cuando se siente enfermo, ¢considera abandonar su lugar de
trabajo?

24. ;Sufre de ansiedad (enfado, frustracion, depresion y/o

inquietud) en el trabajo?

Fuente: elaboracion propia con base en el instrumento aplicado
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las cuales cuentan con sustento tedrico a lo largo del proceso investigativo. Para
su interpretacion se considera a mayor puntuacion mas satisfaccion en cada una de las areas
evaluadas. La escala fue sometida a evaluacion por dos pares expertos en psicologia,
quienes evaluaron la suficiencia, coherencia, relevancia, y claridad de la escala disefiada

(\Ver anexos).

Andlisis de datos

Para el analisis univariado se utilizaron medidas de tendencia central y dispersion con el
fin de describir las variables cuantitativas, y, se utilizé frecuencias absolutas y relativas
para las variables cualitativas.

Para el analisis bivariado se utiliz6 en primera instancia la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, con el fin de comprobar la distribucion de las variables cuantitativas, cuya
hipétesis nula es que existe distribucion normal en las variables, y, se rechaza esta hipétesis
si el valor de p <0,05. Por otra parte, se usé la prueba no paramétrica U de Mann-Whitney
para comparar grupos. La hipotesis nula de esta prueba es que no existen diferencias entre
los grupos en las medianas de las variables de interés, esta hip6tesis se rechaza cuando el

valor de p es <0,05.

Procedimiento
Se eligié un grupo de trabajadores de la empresa Supertiendas y Drogueria Olimpica
S.A. de la ciudad de Medellin, consistente en 50 hombres y 50 mujeres que cumplieron con

los criterios de inclusion y exclusion antes expuestos.
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Se aplico la encuesta en un Gnico momento a cada uno de los intervinientes en la
investigacion, con su respectivo consentimiento informado, que permitié cumplir con los
lineamientos éticos que se requieren en este tipo de investigaciones.

Posteriormente, se inicio el proceso de organizacion de la informacion recolectada y se

da paso al procesamiento de la informacion.

Procedimiento
La investigacion se estructuro en 4 etapas de la siguiente manera:
Una primera etapa que correspondio a la busqueda de revisién bibliogréafica sobre
la motivacion laboral, la cual se realiz6 mediante fuentes primarias de informacion; es decir
basqueda de libros en bibliotecas, consulta de revistas electronicas y trabajos

investigativos, lo cual permitio la estructuracion de los antecedentes.

Una segunda etapa fue destinada a sistematizar y procesar la informacion, lo cual
corresponde al producto de la investigacion y de la lectura critica del material recolectado,
extrayendo datos relevantes para estructurar completamente los antecedentes investigativos
y el marco tedrico. Se procede a clasificar cada una de las preguntas del instrumento para

establecer las de tipo directo e inverso para su calificacion.

Una tercera etapa correspondio a la aplicacion de un instrumento elaborado
durante el proceso investigativo, en esta misma etapa se realizé la sistematizacion de la
informacion y la extraccion de los resultados de la investigacion. Estos pasos, que segun lo
expuesto por Galeano, (2009) van a permitir poner en orden el cimulo de informacion

recopilada.
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La cuarta etapa por su parte, corresponde al analisis de resultados. A partir de esto,

se aportaron las conclusiones y recomendaciones.

Consideraciones éticas

Dentro del disefio metodologico fue muy importante tener la referencia de una
serie de consideraciones éticas, pues no es viable que ninguna actividad humana y una

investigacion puedan estar o ser ajenas a la ética.

La investigacion tuvo en cuenta la Ley 1090 del 6 de septiembre de 2006 del
Congreso de la Republica de Colombia; la cual reglamenta el ejercicio de la profesién de
psicologia, se dicta el cddigo deontolégico y bioético y otras disposiciones, VY,
especificamente de esta ley las disposiciones correspondientes a la investigacion con
participantes humanos, es decir las normas consignadas en el Titulo II, articulo Il numeral 9
y al capitulo VII, articulos 49-56 por los cuales se determinan las normas de la propiedad
intelectual y cientifica. Igualmente es pertinente mencionar el cumplimiento del titulo 111 y
el articulo 3 por la cual se regula la actividad profesional y cientifica del psicélogo
colombiano.

En el trabajo de investigacion fue primordial el respeto por el pensamiento y la
libre expresion de las personas que sirvieron como fuente para la realizacion del trabajo
investigativo. El secreto y la confidencialidad de esta investigacion se regularon, numeral 5

de la confidencialidad y el titulo V, articulo 10 de los derechos, deberes, obligaciones y
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prohibiciones para los profesionales de la psicologia en Colombia (Congreso de la
Republica de Colombia, 2006).

Finalmente todos los participantes en esta investigacion firmaron el
consentimiento informado voluntariamente, el cual fue entregado con anticipacion,
revisado y ajustado segun la reglamentacion y cumpliendo los pardmetros de proteccién y
salvaguardia de la informacion de quien participa, dejando claro y estipulado que sus
identidades siempre quedaran en el anonimato y que en ningln momento se cuestionara o
coartara para que las respuestas se acomoden a criterio de los investigadores; es decir el

respeto y neutralidad fueron las constantes que rigieron el proceso investigativo.
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Cronograma
Cuadro 1. Cronograma
Afo
2016 - 2017
ACTIVIDADES

Meses

07 08 09 10 11 02 03 04 05 06

2016 2016 2016 2016 2016 2017 2017 2017 2017 2017

Rastreo bibliografico en las

bibliotecas universitarias.

Rastreo  bibliografico en

bases de datos.

Redaccién de anteproyecto
de grado

Elaboracién marco teorico

FASE I1

Revision de Antecedentes




52

Construccion  del  disefio

metodoldgico

Rastreo de pruebas

Aplicacion del instrumento
de recoleccion de

informacion

Sistematizacion y analisis de

resultados

Elaboracion de conclusiones

y recomendaciones

Elaboracién informe final de

trabajo de grado

Revision y correcciéon del

trabajo de investigacion.

Nota de cuadro: Elaboracion propia
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PRESUPUESTO GLOBAL DEL PROYECTO

FUENTES
RUBROS Estudiantes IUE Externa TOTAL
Personal $600.000 $1.600.000 - $2.200.000
Material y $600.000 - - $600.000
suministro
Salidas de campo $450.000 - - $450.000
Bibliografia $150.000 - - $150.000
Equipos $400.000 - - $400.000
Otros $200.000 - - $200.000
TOTAL $2.400.000 $1.600.000 $4.000.000
DESCRIPCION DE LOS GASTOS DE PERSONAL
Nombre del | Funcion en el g)r(]edlcau Costo Total
Investigador proyecto h/semana Estudiante IUE Ext.
Mateo Investigadora | 20 horas $300.000 $300.000
Muriel principal
Sebastian Investigadora | 20horas $300.000 $300.000
Becerra principal
Asesora $1.600.000 $1.600.000
TOTAL $600.000 | $1.600.000 $2.200.000
DESCRIPCION DE MATERIAL Y SUMINISTRO
Descripcion de tipo de Material y/o Costo Total
suministro Estudiantes IUE Ext.
Impresiones fotocopias, papel, servicio | $600.000 $600.000
de papeleria
TOTAL $600.000
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DESCRIPCION DE SALIDAS DE CAMPO

o . Costo
Descripcion de las salidas Estudiantes IUE Ext Total
Transporte $200.000 $200.000
Refrigerios $250.000 $250.000
TOTAL $450.000

DESCRIPCION DE MATERIAL BIBLIOGRAFICO
Descripcion de compra de material Costo Total
bibliografico Estudiantes IUE Ext.
libros $150.000 $150.000
TOTAL $150.000
DESCRIPCION DE EQUIPOS
Descripcion de compra de equipos Costo Total
Estudiantes IUE Ext.
Impresora $200.000 $200.000
PC $200.000 $200.000
TOTAL $400.000
DESCRIPCION DE OTROS GASTOS FINANCIADOS

_— Costo
Descripcion de otros gastos Estudiantes | IUE Exi. Total
Argollada, Empastada y CDs $200.000
TOTAL $200.000

Nota de cuadro: Elaboracién propia
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Una primera aproximacion al analisis univariado corresponde al estado civil de los

empleados de las supertiendas y droguerias olimpica S.A., los cuales se contemplan en la Tabla

N° 1, en la que se muestra que mas de la mitad de los participantes del estudio son solteros,

seguidos por unidn libre y en menor proporcion se encuentran casados, divorciados y en otros

estados civiles.

Tabla N°1.

Descripcion de los empleados Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A segun el estado civil.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Soltero 55 55.0 55.0 55.0
Casado 15 15.0 15.0 70.0
Jnion 26 26.0 26.0 96.0
libre
Divorciado 3 3.0 3.0 99.0
Otros 1 1.0 1.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Una segunda variable que se considerd importante para la investigacion, es la relacionada

con la formacion académica de los empleados intervenidos, de los cuales se plasman los

resultados en la Tabla N° 2., en la cual se observa que la mayor parte de la muestra poseen

educacion secundaria y media, seguidos por la educacién media y en un porcentaje mas bajo ha

llegado a formacién primaria y a formacién profesional.
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Tabla N° 2.

Descripcion de variables formacion académica

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Educacion primaria 5 5.0 5.0 5.0
Educ.:aC|on secundaria y 58 58.0 58.0 63.0
media
Educacion técnica 32 32.0 32.0 95.0
Educacién profesional 5 5.0 5.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

La edad de los participantes en la investigacion, revela que corresponde a una poblacién
relativamente joven, con una media de 29,6, frente a una edad méaxima de 59 y una minima de
18.

Asi mismo, el tiempo de permanencia en los cargos de los empleados de supertiendas y
droguerias Olimpica S.A., considerada en meses, arroja como resultado una media 14.50, frente

a un maximo de 108 meses y un minimo de 1 mes.

La tabla N° 3, representa la puntuacion por categorias que permite comprender los
factores internos y externos en el ausentismo laboral en la muestra, encontrandose que la
motivacion posee el valor mas alto; y, en una puntuacion muy similar estan las categorias
recompensas laborales y trabajo en equipo, mientras que los valores mas bajos se encuentran
para los factores carga laboral, condiciones de salud laboral y el apoyo social-familiar.

Teniendo en cuenta los percentiles, en apoyo social y la carga laboral el promedio de la

muestra se ubica en un nivel medio.
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Tabla N° 3.
Factores internos y externos que influyen en el ausentismo laboral de los empleados de
Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A.

Condiciones

¢(Apoyo Carga de salud Recompensas Trabajo

social? Laboral laboral Liderazgo Motivacion laborales  en equipo
Media 8.42 14.63 12.24 16.91 22.27 15.21 15.62
DE 3.701 3.212 2.804 3.245 3.287 3.485 3.278
Minimo 3 3 1 5 13 7 5
Maximo 15 20 15 20 28 20 20
Percentil 25 6 12 11 15 20 13 14
Percentil 50 8 15 13 18 23 16 16
Percentil 75 11 17 14 20 25 17.75 18

Diferencias entre hombres y mujeres en los factores de riesgo para ausentismo laboral.

Se le realiz6 una prueba de normalidad a las variables cuantitativas de interés para
proceder a comparar entre hombres y mujeres, segun los resultados de la prueba Kolmogorov-
Smirnov ninguna de las variables relacionadas con los factores internos y externos que influyen
en el ausentismo laboral tienen en la muestra una distribucion normal (p<0,05), situaciéon que

queda representada en la tabla N° 4.
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Tabla N°4.
Prueba de normalidad en los factores internos y externos que influyen en el ausentismo laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Valor

Estadistico gl p.

Apoyo social-familiar 105 100 .008
Carga Laboral 102 100 012
Condiciones de salud laboral 196 100 .000
Liderazgo 183 100 .000
Motivacion 128 100 .000
Recompensas laborales 140 100 .000
Trabajo en equipo 133 100 .000

En la tabla N° 5 se observa que la Unica variable donde se observan diferencias
estadisticamente significativas entre hombres y mujeres es en el factor de motivacion (p<0,05),
apreciandose que las mujeres presentan mas baja motivacion laboral en comparacion con los
hombres. En la categoria liderazgo, se muestra que los hombres poseen una mayor puntuacion
respecto de las mujeres, al igual que en la categoria trabajo en equipo, donde las mujeres
presentan menor puntuacion respecto a los hombres. Igualmente, en la categoria apoyo familiar
los hombres tienen una mayor puntuacion que las mujeres aunque la diferencia no es muy
significativa, las categorias de carga laboral y condiciones de salud arrojé resultados iguales para

hombres y para mujeres.

Tabla N° 5.
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Comparacion entre hombres y mujeres segun los factores internos y externos que influyen en el

ausentismo laboral.

Factores Hombres Mujeres U de Mann- Valorp
Mediana (RI) Mediana (RI) Whitney

Apoyo  social- 8,00 (5) 7,50 (7) 994,500 0,076
familiar
Carga laboral 15,00 (4) 15,00 (4) 1181.500 0.635
Condiciones de 13,00 (4) 13,00 (3) 1060.000 0.183
salud laboral
Liderazgo 19,00 (5) 18,00 (5) 1083.500 0.245
Motivacion 24,00 (3) 22,00 (4) 839,000 0,004
Recompensas 16,00 (5) 15,50 (4) 1144.50 0.464
laborales
Trabajo en 16,50 (4) 15,00 (5) 1112.000 0.337

equipo
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Discusién

El planteamiento del problema que enmarcd la presente investigacion, estuvo encaminado
a conocer cuéles eran los factores de riesgo extrinsecos e intrinsecos para el ausentismo laboral
en un grupo de trabajadores de las Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A., de la ciudad de
Medellin, interrogante que se planted teniendo en cuenta principalmente las transformaciones
propias del entorno laboral y el afan de las ciencias sociales por conocer y ahondar sobre el
comportamiento humano y la forma cémo las personas enfrentan las situaciones cotidianas que
un mundo en constante transformacion les ofrece, planteando el fenédmeno del ausentismo

laboral como primera base para estructurar dicho interrogante.

Para ayudar a resolver el cuestionamiento ya mencionado, se utilizé la herramienta de la
encuesta, por medio de la cual se intentd cubrir el escenario laboral en general, tomando
elementos internos y externos de sus trabajadores para indagar sobre sus condiciones laborales, y
en general su posicion y relacion con los elementos intrinsecos y extrinsecos que se enmarcan a

la hora de ejercer su trabajo.

El argumento tedrico de lo anterior, se encuentra en Hezberg (1954), que con relacion a
los factores externos, los identifica en aquellos que se encuentran en el ambiente que rodea a los
individuos y abarca las condiciones del espacio laboral, es decir corresponden a aquellos
otorgados por la administracién organizacional; entre los factores que mas se destacan estan: la

carga laboral, el liderazgo, las recompensas laborales y el trabajo en equipo.
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En cuanto a los factores intrinsecos, Bandura, (1977) los expone como una reunion de
elementos cognitivos y emocionales, lo cual segun este tedrico, permite al individuo identificar
el control percibido sobre lo que hace y desempefia, afirmacion que coincide con Herzberg
(1954) cuando menciona que este tipo de factores, estan relacionados con la satisfaccion en el
cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta, teoria que permitio en esta

oportunidad ahondar sobre la posicion que los empleados participantes de la investigacion.

Fue asi como el analisis de la informacion otorgada por el instrumento aplicado, permitio
identificar los factores tanto externos como internos, existentes en el grupo poblacional
especifico, con lo cual se logré una clasificacion de variables que fueron permitiendo responder a

la pregunta problematizadora.

Los resultados obtenidos, estuvieron encaminados a determinar que la motivacion obtuvo
el valor mas alto; en una puntuacion muy similar se encuentran las categorias recompensas
laborales y trabajo en equipo, mientras que los valores méas bajos se encuentran para los factores
carga laboral, condiciones de salud laboral y el apoyo social-familiar. Lo que permite inferir que
la motivacion corresponde al principal factor de proteccion ante el fenédmeno del ausentismo
laboral, a pesar de apreciarse que las mujeres presentan mas baja motivacion laboral en
comparacion con los hombres, resultados estos que pueden relacionarse con lo expuesto por
Vroom (1964) cuando expone la teoria de las expectativas; este tedrico afirma que los individuos
actuan de determinadas maneras con la esperanza de recibir una recompensa posterior a
consecuencia de tales comportamientos. Para él, la clave de esta teoria esta dada en comprender

las metas y las proyecciones de los individuos, encontrando una estrecha relacion entre el arduo
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desempefio, el trabajo personal y el estimulo que se espera recibir, de acuerdo a la actividad que

se desemperie.

Por otra parte, los factores relacionados con el apoyo socio familiar y las condiciones de
salud, también se evidenciaron en el grupo evaluado, aspectos que permiten retomar el marco
referencias, donde las investigaciones de Gimeno, at al, (2003), Martinez y Saldarriaga, (2008), y
Velasquez, (2013), centran sus investigaciones en las condiciones fisicas de los empleados,
concordando con lo que se viene mencionando en relacion con la importancia de la satisfaccion
laboral integral a la hora de buscar permanencia en los cargos laborales. Con relacion a los
resultados, se observa que en la categoria apoyo familiar los hombres tienen una mayor
puntuacion que las mujeres aungue la diferencia no es muy significativa, este aspecto permite
analizar lo propuesto por el Ministerio de Salud, que en sus investigaciones han determinado que
en la mayoria de los casos, las mujeres deben ocupar parte de su jornada laboral para ocuparse de
compromisos familiares, citas médicas, obligaciones académicas y otros asuntos relacionados
con sus hijos o personas a cargo. Dichos casos pueden presentarse de diversas maneras
dependiendo del nucleo familiar del trabajador, y pueden incidir de manera directa entre la
relacion de este mismo con la organizacién y llevandolo a grandes grados de ausentismo laboral

(MINSA, 1999).

Se ha hablado hasta aqui de los factores internos como factor de proteccion frente al
fendmeno que se analiza, apoyo social familiar, condiciones de salud laboral, y recompensas
laborales, cabe ahora ahondar en las demaés categorias resultantes como lo son: la carga laboral,

liderazgo, motivacion vy trabajo en equipo, para lo cual se estima preciso reconocer la
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importancia del compromiso mutuo, entre las empresas y los empleados, para que este tipo de

factores generen permanencia y por ende no contribuyan al ausentismo laboral.

De los factores mencionados, es importante resaltar que la carga laboral se presenta en la
poblacién intervenida como un factor de riesgo para que se genere el ausentismo laboral, como
factor interno presente, hallazgo que representa uno de los principales detonantes para que se
presente el ausentismo laboral en ellos, situacion que afecta en primera instancia al trabajador y
gue seguidamente empieza a reflejarse en el entorno empresarial, detonando en situaciones que
pueden ir desde el incumplimiento, ineficiencia, casos de poca productividad, cansancio,

condiciones de salud en general, entre otros y finalmente en el fendmeno que aqui se investiga.

Podria decirse entonces que las costumbres derivadas de la carga laboral pueden
contribuir en el mejoramiento o deterioro de la salud, lo que repercute en el desempefio laboral,
requiriendo de un atencién de parte de la organizacion, con el fin de contrarrestar este tipo de
situaciones y de esta manera garantizar la permanencia en los cargos y el bienestar empresarial
en todo lo que esto compone (Barberd, 2002).

Para dar soporte tedrico a lo anterior, se toma como referencia a Gallardo & Tirado,
(2007), cuando mencionan la importancia del compromiso organizativo que deben adquirir tanto
las organizaciones como los empleados; no solo para la buena marcha de ellas, sino para el

crecimiento laboral de sus empleados.

Lo anterior, puede reforzarse nuevamente con el elemento, satisfaccion laboral que se
siente en el desarrollo del cargo, dado por elementos externos, como lo son las alternativas que

las empresas utilicen a la hora de contribuir a dicha sensacion, lo cual redunda en satisfaccion
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con el entorno laboral de estos y con el crecimiento personal, profesional, las necesidades de
superacion y las responsabilidades que se adquiere respecto al trabajo que se desempefia; los
cuales dependen unica y exclusivamente del individuo con respecto a las labores que realiza,

teoria reforzada con lo expuesto por Herzberg, (1954).

Profundizando un poco méas sobre los factores relacionados con las recompensas
laborales, el liderazgo y el trabajo en equipo, se encuentra en el material bibliografico que
soporta el marco tedrico de la investigacion y se corrobora con las respuestas de los encuestados,
que las recompensas suelen ser un incentivo ofrecido para la realizacion de una determinada
tarea; cuando los empleados demuestran una tendencia hacia aquellas de tipo emocional, es
decir, aquellas que son intangibles, situacion que se corrobora en los resultados, ya que como se
dijo, estos factores estan directamente relacionados con el factor que marca mas relevancia, es
decir con la motivacion laboral.

La exposicion que hasta aqui se ha hecho, ha permitido resolver el cuestionamiento
problematico que enmarco la presente investigacion, al mismo tiempo que, permitio de manera
positiva desarrollar los objetivos propuestos, ya que con los planteamientos teéricos que se
expusieron como argumentacion permiten considerar algunas de las las causas de ausentismo
laboral en los empleados participantes.

Analisis que ademas permitié comprender elementos importantes que van a servir como
herramienta a las organizaciones a la hora de tener en cuenta aquellos aspectos que se requieren
para lograr la permanencia de sus trabajadores; mediante la identificacion de factores internos y
externos que eviten de manera drastica la presencia del fenomeno del ausentismo laboral en sus

organizaciones.
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Conclusiones

Los factores internos que influyen en el ausentismo laboral de los empleados Supertiendas y
Droguerias Olimpica S.A en la ciudad de Medellin participantes en la presente investigacion
fueron carga laboral, condiciones de salud y apoyo socio familiar, situaciones que de una u otra
manera afectan en primera instancia al trabajador y que paulatinamente afectara el contexto
empresarial, dado que el deterioro del empleado por estos factores mencionados incide

directamente en la no continuidad en los cargos.

Al realizar el paralelo entre hombres y mujeres que participaron en el proceso investigativo,
se logra establecer que los factores internos y externos encontrados aplican de igual manera para
ambos géneros de una manera muy similar, con el Unico resultado relevante que afirma que el
grupo de mujeres presentan una motivacion laboral mas baja que el grupo de los hombres, sin
embargo, debe tenerse en cuenta que la motivacion se identific6 como un factor predominante en

la muestra. .
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Recomendaciones

Una primera recomendacion esta encaminada a reconocer la importancia de este tipo de
investigaciones desde la optica de las ciencias sociales en la busqueda de explicaciones sobre el
comportamiento del hombre; por lo cual se recomienda realizar estudios similares que permitan
identificar las percepciones de los trabajadores, para que sirvan como herramienta a
organizaciones a la hora de tener en cuenta alternativas que permitan la permanencia en las

empresas.

Debe considerarse la trascendencia de este tipo de investigaciones, ya que si se observa con
detenimiento, el andlisis de un solo fendmeno, conllevo a los investigadores a abrir su campo de
investigacién hacia un sinnimero de elementos que se relacionan y permiten resolver un

planteamiento inicial.

Para este tipo de investigaciones, se recomienda que se utilice un analisis por subgrupos, ya
que en esta oportunidad representd una de las limitantes; ya que podria considerarse que una
clasificacion de perfiles laborales mas especifico, puede llegar a contribuir de manera mas eficaz

a la deteccion de factores de riesgo en organizaciones con grupos laborales tan heterogéneos.
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Apéndice A. Consentimiento informado Ciercia, educacion y desarollo

INSTITUCION UNIVERSITARIA DE ENVIGADO
PROGRAMA DE PSICOLOGIA

CUESTIONARIO: AUSENTISMO LABORAL EN SUPERTIENDAS YDROGUERIAS
OLIMPICAS.A

FECHA

El cuestionario que se aplicarda a continuacién se denomina: “Ausentismo laboral en
Supermercados Olimpica S.A” y tiene como objetivo “Identificar las causas del ausentismo
laboral en Supertiendas y Droguerias Olimpica S.A en la ciudad de Medellin”. Este sera utilizado
dentro del trabajo de grado denominado “Factores internos y externos que conllevan al
ausentismo laboral en Supertiendas y droguerias Olimpica” que se realiza por los psic6logos
en formacion de la Institucion Universitaria de Envigado: Sebastian Becerra identificado con cc
1040182386 y Mateo Muriel identificado con cc 1037626467; usted fue elegido de forma
aleatoria para participar y como tal puede decidir voluntariamente la participacion en el mismo.

Una vez leido y comprendido lo anterior, Yo , identificado
con documento de identidad C.C . Certifico que he sido informado(a)
y tengo total claridad y veracidad sobre la investigacion en la cual voy a participar mediante el
diligenciamiento de un cuestionario, el cual no presenta ningin costo econémico ni tampoco se
retribuira econémicamente, teniendo en cuenta ademas que la informacion brindada es para fines
académicos y no se revelaran en ningn momento los nombres de las personas participantes.

Participante
Nombre:

C.C: de:
Firma del participante:
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Apéndice B. Instrumento

CUESTIONARIO: AUSENTISMO LABORAL EN SUPER TIENDAS Y DROGUERIA

OLIMPICA S.A
Nombre completo:
Sexo: Edad: Estado  civil:
Estrato socioeconémico: Nivel de estudio:
Ciudad de residencia: Departamento:
Cargo:
STO: Tiempo de pertenencia en el cargo:

A continuacidn encontrard un cuestionario con preguntas relacionadas a su quehacer diario en la
empresa y a la forma como usted percibe su trabajo; por favor responda sinceramente cada una
de las preguntas que encontrara marcando una X segun corresponda (Siempre, Casi siempre,
Algunas veces, Casi nunca o Nunca).

Recuerde que las respuestas no son buenas ni malas y solo seran utilizadas con fines académicos
y por lo tanto son confidenciales. Si tiene dudas con respecto a la pregunta, solicite mayor
explicacion a quien le estd aplicando el cuestionario. Agradecemos su participacion en las
mismas.

PREGUNTA SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA

1. ¢Siente apoyo por parte de su
supervisor para realizar su labor?

2. ¢Cuéndo se presentan dificultades
en su labor puede acudir a sus
compafieros o jefe inmediato sin
ser cuestionado?

3. ¢Los jefes demuestran interés por
los trabajadores como personas y
no solo como empleados?

4. ;El area de Recursos Humanos le
brinda apoyo para realizar su
proyecto de vida dentro de la
organizacion?

5. ¢Cree que tiene apoyo por parte de
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RRHH a la hora de solicitar
permisos?

¢En la empresa motivan a los
empleados para que equilibren su
trabajo con la vida personal?

El &rea de Recursos Humanos
integra a los familiares de los
empleados en las actividades de la
empresa?

¢Los psicdlogos de la compafiia
aportan directrices que le ayudan
en su formacion como persona
integrai?

¢Desde el area de Recursos
Humanos existen programas que
permiten fomentar el compromiso
y la motivacion?

10.

¢Piensa que sus ideas son tomadas
en cuenta para realizar las
actividades propuestas dentro del
grupo de trabajo?

11.

¢En su érea de trabajo, quien
desempefia el rol de lider,
promueve el trabajo en equipo?

12.

¢ Cree que tiene apoyo por parte de
su jefe inmediato a la hora de
solicitar permisos?

13.

¢ Se enferma constantemente?

14.

Siente que el trabajo en equipo le
genera mayor presion a la hora de
realizar su labor?

15.

¢Su jefe inmediato promueve el
trabajo en equipo?

16.

¢ Los valores corporativos lo guian
en su desempefio?

17.

¢Siente que su labor es retribuida
de acuerdo a sus funciones?

18.

¢ Siente que sus problemas
personales interfieren con las
labores en su empresa?

19.

¢Piensa que si tuviera la
oportunidad de abandonar su
trabajo lo haria?

20.

¢En el ejercicio de su labor, se han
presentado discusiones o conflictos
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con sus compafieros de trabajo?

21.

¢Percibe que los conflictos de la
empresa afectan su vida personal?

22.

¢En el ejercicio de su labor, se han
presentado discusiones o conflictos
con sus clientes?

23.

¢ Cuando se siente enfermo
considera abandonar su lugar de
trabajo?

24,

¢Sufre de ansiedad (enfado,
frustracion, depresion y/o
inquietud) en el trabajo?

25.

¢ Percibe usted mucha carga laboral
en sus funciones?

26.

¢Se ausenta constantemente de su
lugar de trabajo?

27

. ¢ Cuando tiene un problema

personal suele faltar al trabajo?

28.

¢Cuando falto al trabajo, sustento
mi ausencia con un soporte legal?
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Apéndice C. Categorizacion

.\Documents\MATEO Y SEBASTIAN TESIS\CATEGORIZACION.docx

Apéndice D. Matriz de evaluacion Experto 1

.\Documents\MATEO Y SEBASTIAN TESIS\Matriz de concordancia expertosl ausentismo

laboral.xls
Apéndice D. Matriz de evaluacion Experto 2

.\Documents\MATEO Y SEBASTIAN TESIS\Matriz de concordancia experto2 ausentismo

laboral.xlIsx
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