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RESUMEN

El principal objetivo de este proyecto de investigacion es analizar las causas que
generan ausentismo laboral en el personal operativo de la Fundacién
SERSOCIAL, sede Cartagena de Indias, con el propésito de utilizar los resultados

en los procesos de mejoramiento continuo de la misma.

Teniendo en cuenta que el ausentismo Laboral es un problema que afecta la
productividad y el rendimiento en las Organizaciones, se hace necesario identificar
las causas que generan dicha problemética. Para llevar a cabo este objetivo, se
tom6 como muestra, a los agentes educativos de la Fundacion, los cuales se les
aplico el método de recoleccion de informacién mediante encuestas y de esta
forma se logré analizar los motivos por los cuales se da con frecuencia este

fenomeno en el personal.

Se analiz6 que los agentes educativos de la seccional Bolivar cuentan con un bajo
nivel de satisfaccidbn en su trabajo, situacion que tiene relacién directa con el
salario que devengan, a pesar que su empleo no es monétono y existe una buena
relacion con los jefes inmediatos, sienten que la Empresa no los tiene en cuenta al
momento de tomar decisiones, ni les reconoce su labor como ellos les gustaria,
creando insatisfaccion entre los agentes educativos, situacién que hace necesario
que el departamento de gestibn humana cree estrategias para mejorar este
aspecto a través de actividades que promocionen a las personas que realizan esta

labor para aumentar la motivacion.

La causa mas recurrente de las ausencias del personal son los problemas al
interior del hogar o de caracter personal que cuentan con una participacion del
57% de la muestra escogida. Es notable que los agentes educativos de la

seccional de Bolivar al tener problemas en su nucleo familiar, ya sea de tipo
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econodmico o social, afecta la parte emocional y motivacional, haciendo deficiente

el rendimiento laboral.

Esta investigacion permite ser referencia para otras Organizaciones que afrontan
esta problemética, permitiendo analizar las causas y consecuencias que genera
este fendbmeno, con la finalidad de mostrar la importancia del talento humano para
cualquier organizacion, y de esta manera implementar procesos de mejoramiento

para un mayor desempefio Organizacional.
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INTRODUCCION

En Colombia las organizaciones al encontrarse ubicadas en un mercado
emergente, deben estar en constante cambio no solo con los productos y servicios
que ofrecen a sus clientes objetivos, sino en todo lo que la conforma,
especialmente el talento humano, en vista este es el recurso que le da valor a la
organizacion y es totalmente indispensable, por ser el Unico que tiene la
capacidad de dar vida al resto de recursos disponibles, sin él no seria posible
llevar a cabo el objeto social de cualquier empresa. Por tal motivo es preciso que
las organizaciones busquen estrategias efectivas direccionadas a mantener y
propender un clima laboral ideal, con unas condiciones y beneficios que creen
sentido de pertenencia hacia la organizacion, por la misma satisfaccion que tiene

el personal por la labor que realiza al interior de la empresa.

Es muy importante que todo el personal principalmente los que estan en la
cuspide de la organizacion, establezcan una serie de actividades que orienten
desde cualquier estancia de la empresa el alcance de los objetivos
organizacionales a través de la union de esfuerzos. Para ello es necesario que los
lideres de cada departamento sepan identificar las fortalezas, debilidades y
necesidades del personal, para crear propuestas que permitan todos tengan una

actitud positiva hacia las labores designadas a su cargo.

Sin embargo, lo anterior es lo ideal que suceda en las organizaciones para que
tengan satisfechos a sus clientes no solo externos sino internos, la realidad es que
en la mayoria de las empresas existan falencias en lo que se refiere a mantener al
recurso humano motivado, adicionandole a ello el mal manejo de los procesos
administrativos y distribucién de funciones que favorece a crear una mala imagen

de la empresa a sus colaboradores.
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Las empresas en la actualidad se han visto afectadas por el ausentismo laboral,
este es un problema que tiene como consecuencias para la organizacién altos
costos administrativos y baja productividad. Son muchas las causas que conllevan
a que esto se presente, las cuales se muestran con caracteristicas distintas de
acuerdo al caso. Por ello es de suma importancia mirar hacia el interior de la
organizacion para lograr identificar que aspecto lo estd generando puede ser la
insatisfaccion de los colaboradores, las normas que la rigen, el clima laboral, entre

otros.

El ausentismo laboral corresponde al abandono o ausencia del puesto de trabajo,
en horas que correspondan a un dia laborable, dentro de la jornada legal de

trabajo y de los deberes suscritos al mismo.
En el desarrollo de esta investigacion se buscaron los diferentes aspectos que se

les atribuye al ausentismo laboral, sus causas y sus consecuencias dentro de la

organizaciéon que se presentaba este fenomeno Fundacion SERSOCIAL.
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CAPITULOI.

1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones estan conformadas por recursos técnicos, materiales,
monetarios y en especial el humano, que al combinar sus esfuerzos contribuyen al
crecimiento de las Empresas. El talento humano juega un papel indispensable
para que una organizacion sea productiva, por la razén de que las personas se
consideran como el Unico factor dindmico de las Organizaciones, pues poseen la
capacidad y habilidad de vivificar y dirigir cualquier Compafiia. Sin gente eficiente

es imposible que una Empresa logre sus obijetivos.

La integracion entre el individuo y la Organizacién esti relacionada en las
necesidades que ambos buscan satisfacer, las Empresas seleccionan a las
personas para alcanzar con ellas los objetivos Organizacionales de produccion y
rentabilidad, mientras que los individuos tienen objetivos personales por los que se
valen de las compafiias para alcanzarlos. En este contexto, la relacion entre las
personas y las Empresas no es siempre cooperativa ni satisfactoria, muchas
veces es tensa y conflictiva, cuando el logro del objetivo de una de las partes
impide o evita que la otra logre el suyo. Esto se debe a que casi siempre los
objetivos Organizacionales se oponen a los objetivos de sus trabajadores, por
ejemplo, la reduccién de costos atenta contra la expectativa de mejores salarios y
estabilidad laboral, generando en los colaboradores un sentimiento de apatia,

desinterés y frustracion hacia el trabajo.

Uno de los aspectos mas frecuentes que manifiestan insatisfaccion por parte de

los colaboradores hacia la organizacién corresponde al ausentismo laboral que
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trata de la ausencia o abandono del puesto de trabajo y de los deberes en horarios
de la jornada laboral.

En las empresas no siempre el colaborador es el causante del ausentismo laboral.
Muchas veces la empresa emplea politicas o formas de organizacibn que
conllevan a los empleados a no asistir a sus puestos de trabajo. La cultura
organizacional y los sistemas de control de asistencia influyen de manera
directamente en el desarrollo de este problema. Existen una serie de causas
comunes por parte de las empresas y que afectan a los trabajadores: poca
supervision de jefes inmediatos, falta de motivacién y satisfaccion laboral por parte
de los empleados, falta integracion y adaptacion del empleado en la empresa,
clima organizacional y social deteriorado, adopcion de politicas inadecuadas,
accidentes de trabajo y riesgos laborales, problemas de transporte, rotacién de

personal, entre otras.

Por lo anterior es de suma importancia identificar la tasa de ausentismo laboral y
las causas que lo generan, en vista que el uso de estas medidas permiten estudiar
y profundizar la situacion real del fenébmeno al interior de la organizacion, esto no
con el fin de tomar decisiones definitivas, ni mucho menos dejar de disponer de los
servicios de aquellas personas que se frecuente mas este comportamiento, sino
por el contrario buscar diferentes opciones que permitan encontrar la relacion de lo
que causa el fenbmeno y su respectivo efecto entre los implicados, e implementar
planes de mejoramiento que crear una relacion ganar- ganar entre la empresa y

los empleados.

La presente investigacion se desarrollara en una Fundacion dedicada a ofrecer
servicios de desarrollo social y salud comunitaria a personas de escasos recursos
la cual cuenta con sede principal en la ciudad de Cartagena donde se realizara el

estudio. El area de talento humano con las directivas trabaja de manera conjunta
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para que sus colaboradores gocen de buenas condiciones laborales y de un
ambiente Optimo para el ejercicio de sus labores.

La Fundacion SERSOCIAL en los ultimos afios ha sido notable un incremente en
el ausentismo laboral del personal operativo con cargo de agentes educativos por
diversos motivos, uno de los aspectos que evidencia esta situacion son los
reportes de ausentismo que se realizan en la organizacién al finalizar cada periodo
gue son ingresados por un sistema de SURA llamado Faro, y el soporte fisico de
solicitudes de permisos presentados al departamento de gestiébn humana, en el
afio 2013 de acuerdo al reporte anual de regionales la que cuenta con mayor
participacion de solicitudes de permiso encontramos la regional de Bolivar con un
35,11%, en el afio 2014 nuevamente se ubica la regional de Bolivar con una
participacion 47,69% del resto de las regionales, y si nhos ubicamos en el afio
2015 la regional con mayor participacion corresponde a Bolivar con un incremento
incluso del 48%, cabe notar que entre cada uno de los afios se evidencia que la
mayoria del ausentismo se presenta por permisos de tipo personal y la

connotacion de otro.

Por ello el presente estudio busca identificar las condiciones que favorecen al
ausentismo laboral en los cargos operativos, especialmente en los agentes
educativos que realizan visitas domiciliarias a diferentes municipios de la region
caribe, a medida que pasan los afios es un fendmeno que ha tenido un alto
crecimiento, y es un aspecto que afecta a la organizacién no solo en materia de
costos sino en sobrecargar laboralmente a personas que asumen las funciones,
produciendo desgaste fisico y mental, alteraciones de capacitaciones

programadas, inclusive baja productividad.
Los resultados de esta investigacion seran entregados al departamento de talento

humano para la generacion de posibles opciones de solucién que contribuyan al

mejoramiento de los indices de ausentismo y pueda ser implementado inclusive en
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toda la organizacion en busca del bienestar de los colaboradores y de manera
indirecta la productividad.

Teniendo en cuenta lo anterior, nace la necesidad de analizar los factores que
generan ausentismo laboral en el talento humano de la Fundacion Ser Social y la
forma como estos influyen en el desempefio integral de sus colaboradores y a su

vez en el logro de sus objetivos.

1.1.2 INTERROGANTE PRINCIPAL

¢, Qué causas y consecuencias tiene para la Fundacion SERSOCIAL de la ciudad

de Cartagena el ausentismo laboral en el personal operativo
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1. OBJETIVO GENERAL.

“‘Analizar los factores que generan ausentismo en el personal operativo de la
Fundacion SERSOCIAL de la ciudad de Cartagena”.

1.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

e Identificar las causas que generan el ausentismo laboral en la Fundacion
SERSOCIAL.

e Determinar el grado de satisfacciéon manifestado por los trabajadores de
la Fundacion SERSOCIAL.

e Proponer las distintas estrategias que implementa la organizacion para

motivar al personal en sus actividades laborales.
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1.3 JUSTIFICACION

El ausentismo laboral representa para las organizaciones un elemento negativo
debido a que afecta el desempefio de las diferentes actividades del objeto social
de la empresa. Un elevado ausentismo genera improductividad a la empresa,
aumentando los costos a razén que es necesario cubrir el puesto de trabajo,
requiriendo un esfuerzo administrativo para reemplazar o asignar la ejecuciéon de
actividades a otro trabajador produciendo desgaste o sobre carga laboral si es el
caso para atender la necesidad del empleado ausente, cabe agregar que la
realizacion de las funciones no se da con la misma eficiencia que lo realiza una
persona que tenga la experiencia en el cargo, o en el caso de sobre cargar al
colaborador no contara con el mismo tiempo de dedicacién para la labor.

Las Organizaciones deben mantener un bajo nivel de ausentismo, porque este
factor afecta en los costos y metas planteadas. Es imposible que una empresa
pueda alcanzar sus objetivos si su fuerza laboral no cumple sus funciones
asignadas dentro del cronograma de actividades, cada accién es un aporte para el

crecimiento y consecucién del estado esperados de la organizacion.

La Fundacién SERSOCIAL es una organizacion pensada en las comunidades de
bajos recursos, la cual orienta sus esfuerzos al mejoramiento de las condiciones
ambientales, culturales, de salud y economicas, a través de la implementacién
proyectos y programas de capacitacibn y procesos permanentes orientados a
fortalecer la practica de valores de solidaridad, cooperacion y ayuda mutua, con el

fin de generar actitudes y conductas que permitan fomentar un compromiso social.

El papel fundamental que juega la Fundacion dentro de la sociedad radica que las
areas bases que la conforma como desarrollo social y salud comunitaria en la
realizacion de sus actividades se enfocan en el mejoramiento de la calidad de vida

de las poblaciones a las que va dirigido los programas, esto se realiza
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identificando las necesidades reales de la comunidad e implementando diversos
proyectos y programas que permiten la superacion de sus inequidades sociales
promoviendo estilos de vida saludables, prevencién de Enfermedades y el fomento

de la Participacion Social en Salud entre las comunidades intervenidas.

Alguno de los programas que permiten que lo anterior se lleve a cabo
encontramos en el area de desarrollo social Micro crédito SER, Proyectos
Productivos, Programa instituto SER educado, Proyecto Mejoramiento de la
Calidad de Vida para Personas en Situacion de Discapacidad, y en lo que se
refiere al area de salud comunitaria encontramos programas de gestion del riesgo

en salud, participacién social en salud y educacion comunitaria para la salud.

De acuerdo a lo anterior, la Fundacion busca consolidar procesos de autogestion
empresarial en funcion del desarrollo sostenible de la calidad de vida de los
asociados y de la comunidad en general, en base a eso es necesario resaltar que
la organizacion su planta de personal especialmente en los cargos que tienen
contacto directo con las comunidades presente un bajo ausentismo en la jornada
laboral, en vista que se puede expresar un mal mensaje de la organizacién para

su cliente objetivo.

Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion atiende a la necesidad que
presenta la fundacion ser social de estudiar la problemética existente, para
determinar posibles planes de accién idéneas para la disminucion del ausentismo

laboral, obteniendo mayores indices de productividad.
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CAPITULO I

2. MARCO REFERENCIAL

2.1. ANTECEDENTES

Para el desarrollo del presente proyecto se encontraron investigaciones referentes

al tema a estudiar, los cuales se mencionan a continuacion:

En una publicacién realizada por el Departamento de Psicobiologia y Psicologia
Social de la Universidad de Valencia en agosto de 2003, se menciona el
ausentismo laboral como el Sindrome de Quemarse por el Trabajo, establecido
como una respuesta al estrés laboral crénico que ocurre con frecuencia en los
profesionales de las organizaciones de servicios (médicos, profesionales de
enfermeria, maestros, funcionarios de prisiones, policias, trabajadores sociales,
etc.) que trabajan en contacto directo con los usuarios de tales organizaciones
(pacientes, alumnos, presos, indigentes, etc.). El estudio de esta problemética
nace con la necesidad de analizar los procesos de estrés laboral, a su vez las
organizaciones se han estado preocupando cada vez mas por la calidad de vida
laboral que ofrecen a sus empleados. La revista informa que " En la actualidad
resulta necesario considerar los aspectos de bienestar y salud laboral a la hora de
evaluar la eficacia de una determinada organizacién, pues la calidad de vida
laboral y el estado de salud fisica y mental que conlleva tiene repercusiones sobre
la organizacion (v.g., absentismo, rotacion, disminucion de la productividad,
disminucién de la calidad, etc.). Asimismo, y dado que la mayor incidencia del
sindrome de quemarse por el trabajo se da en profesionales que prestan una
funcién asistencial o social, como los profesionales de enfermeria, el deterioro de
su calidad de vida laboral también conlleva repercusiones sobre la sociedad en

general’.
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Los problemas psicosociales del entorno laboral, son susceptibles a originar la
aparicion de estrés laboral y de sus patologias asociadas, han permitido que el
sindrome de quemarse por el trabajo haya sido considerado accidente de trabajo
en Espafa. La introduccion oficial de la relevancia de los factores psicosociales se
hace probablemente a partir del RD39/1997 de los Servicios de Prevencién. En la
Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (31/1995) no se abordan riesgos
especificos, pero establece de forma taxativa en su articulo 14 paragrafo 2, la
obligacion del empresario de “garantizar la seguridad y la salud de los
trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo”,

factores psicosociales incluidos. Pedro R. Gil-Monte. (2.005)

Un estudio realizado en el personal de enfermeria en Maturin estado Monagas
para el ailo 2005 sobre los factores que generan ausentismo laboral, dio como
resultado que dicha problematica se debia en su mayoria a la insatisfaccién del
personal hacia la Organizacion, ocasionado por los bajos costos que reciben, altas
horas de trabajo, politica salarial, ambiente de trabajo inapropiado y falta de
reconocimientos por la labor que desempefia. Igualmente se observé que las
enfermeras no poseen ningun distintivo que las identifique como miembro de la
institucién, no conocen las politicas, ni la vision y misiéon de la empresa; por otro
lado, no se encuentran comprometidas con los objetivos y metas organizacionales
pues no tienen participacion en la toma de decisiones, situacion que hace mas
dificil el sentido de pertenencia por parte de las enfermeras con la empresa. Br.
Leonett Daniel br. Méndez Oscar (2005).

Otro estudio similar realizado en la ciudad de Cartagena — Colombia para el afio
2008 en la empresa C.L. OCEANOS S.A, identifico las causas reales de
ausentismo laboral en los procesos productivos, los cuales estaban generando
una serie de deficiencias en la actividad productiva, mediante la disminucién en las
tareas asignadas, agotamiento de los trabajadores y aumento en costos

organizacionales, debido a que es una empresa de tipo industrial que trabaja bajo
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programacion en la que se define la cantidad determinada de trabajadores para
cada actividad, y al ausentarse un trabajador demanda personal perteneciente a
otros turnos, o extender las jornadas laborales. Este estudio se realizé con el
objetivo de tomar medidas tendientes a disminuir dicho indice propicie mayor
dinamismo en los procesos productivos de C. | Océanos S.A como beneficiario de
los servicios que presta la cooperativa Cootrasin. Adridn Alberto Alario Rojas.
(2008).

Dado que el ausentismo es un fendmeno complejo en el ambito laboral, Esta
investigacion realizada en Espafa en el afio 2010, exploro las alternativas mas
eficaces para combatir dicho fenédmeno, en Espafia las cifras de ausentismo son
elevadas; se pierden anualmente 60 horas anuales por trabajador y el coste anual
se cifra en unos 2000 millones de euros anuales (De la Torre y Garcia Lombardia,
2010:169), lo cual se evidencia que dicha problemética perjudica la productividad
de las organizaciones, al generar costos de incapacidades laborales, reemplazos
de personal, y otros relacionados al tiempo perdido en el propio lugar de trabajo e
ineficiencia en el cumplimiento de tareas. El propdsito central de esta investigacion
es explorar las alternativas mas eficaces para combatir el absentismo laboral. Para
ello se indago sobre las causas y el impacto que repercute mediante la
elaboraciéon de cinco focus group a los que fueron invitados representantes de
diferentes sectores empresariales. Las conclusiones que se generaron a través de
la herramienta utilizada fue que el absentismo es un fenémeno que tiene un
impacto negativo muy relevante para la empresa, el mercado laboral y la sociedad,
por ende es un tema que se le debe dar maxima prioridad, pues las principales
causas estan ligadas a la motivacién de los trabajadores y las condiciones
laborales en que se encuentran. Teniendo en cuenta los resultados arrojados, se
establecio una serie de recomendaciones a los directivos de las empresas, la cual
consiste en la creacion de politicas y estrategias encaminadas a mejorar las
condiciones de los colaboradores en materia de remuneracion, capacitacion y

crecimiento laboral.
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Los riesgos psicosociales son otros factores que generan traumas en los
empleados, manifestdndose en el ausentismo laboral, el estrés es el principal
factor psicosocial que afecta la salud en la poblacion y los trabajadores
alcanzando cifras que pueden catalogarse como un problema emergente para la
salud. Lo expuesto anteriormente se analiz6 en las instituciones publicas del
municipio de Villanueva Bolivar durante el afio 2011. Se evidencio que el estrés en
el trabajo es la segunda causa de enfermedad laboral en los profesores de esta
institucion después de las enfermedades osteo musculares. Entre las causas que
contribuyen al mismo se pueden destacar las reformas educativas, la gran
diversidad del alumnado en un mismo centro, desmotivacién y falta de apoyo en

comparieros y equipo directivo.

Un andlisis realizado a los empleados y docentes de la corporacién educativa
“CEIPRO” en el 2013, sustenta la relacion que existe entre el nivel de satisfaccion
de los empleados y el desempefio en las labores Organizacionales. Se logro
detectar sintomas de cansancio fisico, desmotivacién en las actividades laborales
y sensacion de desagrado hacia el clima organizacional. Los estudios arrojaron
que la corporacibn mantiene un considerable grado de satisfaccion de sus
empleados, sin embargo, los resultados también alertaron que no se pueden
descuidar ciertos aspectos como el mejoramiento de la infraestructura fisica de las
instalaciones, los beneficios laborales deben ser reforzados en incentivos,
reconocimientos de logros, bonificaciones y el tipo de contratacion. Haissa Arnedo
Severich Liceth Garcia Lopez (2003).

Para analizar la caracterizacion del ausentismo laboral en empresas colombianas,
se analizé un proyecto de investigacion sobre ausentismo laboral presentado en
los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones en el afio 2013, donde su
principal causa son las enfermedades de origen comudn. La investigacién dio como
resultado que las mujeres se incapacitan con mayor frecuencia; después de la

maternidad la ausencia por enfermedad en las mujeres se incrementa entre 0,5y
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0,85 dias por mes, y lo explican fundamentalmente por el aumento de la carga en
el hogar.

Los diagnosticos que generaron mayor numero de dias perdidos fueron el
trastorno mixto de ansiedad y depresion, seguido del trastorno de estrés
postraumatico. Panamericana de la Salud que informa que una de cada cuatro
personas sufre de algun trastorno mental en algiin momento de su vida. Por esta
razon el ministerio de salud expidi6 la ley de Salud Mental 1616 de 2013, basado
no solo en las estadisticas mundiales sino en las nacionales. La ultima encuesta
de salud mental en Colombia demostré que “los trastornos de ansiedad son los de

mayor prevalencia en la poblacion con un 19,3%”.

Un estudio realizado en la Universidad de Manizales por el programa de
Psicologia en el afio 2013, cuyo objetivo era establecer la relacion entre
enfermedad comun y ausentismo laboral, de los empleados de una central de
energia de Antioguia Colombia durante los afios, 2009, 2010 y 2011, comprobo
que la ausencia fisica de un empleado por causa médica en su labor puede
representar para la organizacién consecuencias en el logro de sus objetivos e
incremento de los costos laborales. Cuando la empresa solicita un remplazo en
muchas ocasiones por causa médica, como es el caso de enfermedad, si la
organizaciéon cuenta con el personal entrenado para efectuar dichos turnos
laborales, se pueden generar dos situaciones: por una parte, quien hace el
reemplazo puede estar mas propenso a sufrir un accidente de trabajo, por no
contar con la experiencia suficiente para desempeiar el cargo, y por el otro, si la
tarea es asignada a otro trabajador, la 9 jornada de trabajo se deba extender para

culminar con las tareas de ambos cargos.
Un articulo publicado por la revista Salud bosque en el afio 2015, sustenta las

consecuencias generadas por el ausentismo laboral, afectando las organizaciones

en términos de costos, productividad, desgaste administrativo y de recursos
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humanos. Asi mismo, describe los factores determinantes que producen esta
problematica en las compainiias, los cuales son:

Factores individuales: relacionados con el sexo, dicha problematica se genera
principalmente en las mujeres, donde las causas estan ligadas con la familia, los
hijos, el embarazo y otras enfermedades frecuentes, como migrafia, dismenorrea
o infeccidn urinaria.

Factores organizativos: dentro de este factor incide la motivacion en los
trabajadores, la cual se ve afectada por la asignacion de responsabilidades, roles,
el mal ambiente que pueden generar muchos superiores mediante acciones
punitivas e impositivas, creyendo conseguir mayor productividad bajo el régimen
del miedo. Debido a esto, los factores de riesgo psicolaboral son considerados de
gran influencia dentro de las causas de ausentismo en las organizaciones, pues
en muchas ocasiones el colaborador busca una supuesta incapacidad médica,
como excusa legal para ausentarse del trabajo, siendo la principal razén la
motivacion o los factores psicosociales.

Condiciones de trabajo: las condiciones de trabajo influyen en el nivel de
satisfaccion de los empleados, estos se relacionan con los horarios extendidos, los
trabajos de alto riesgo, la poca remuneracion entre otras. Diana Carolina Sanchez
(2015).
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2.2 ESTADO DEL ARTE

El ausentismo laboral es un fendmeno costoso, que en los ultimos afios se ha
aumentado su tasa, principalmente en los paises industrializados. Cuando los
trabajadores no asisten por enfermedad o accidentes laborales, el impacto que

sufre la empresa es en el ambito econdmico y/u operativo.

Un estudio realizado en el departamento de postgrado y educacion continua
(Especializacidbn en gestion gerencial) de la Universidad de Cartagena a la
cooperativa Cootrasin sobre las causas reales de ausentismo laboral en los
procesos productivos de la empresa C. |. 2008, los cuales estaban generando una
serie de deficiencias en la actividad productiva disminucion en las tareas
asignadas, agotamiento de los trabajadores y aumento en costos
organizacionales, debido a que es una empresa de tipo industrial que trabaja bajo
programacion en la que se define la cantidad determinada de trabajadores para
cada actividad, y al ausentarse un trabajador demanda personal perteneciente a
otros turnos, o extender las jornadas laborales. Este estudio se realizé con el
objetivo de tomar medidas tendientes a disminuir dicho indice y propicie mayor
dinamismo en los procesos productivos de C. | Océanos S.A como beneficiario de
los servicios que presta la cooperativa Cootrasin. Adrian Alberto Alario Rojas.
(2008).

Estudios demuestran que Los eventos de ausentismo inesperado desestabiliza de
manera permanente el desempefio en los procesos laborales de las
organizaciones, tal como lo confirma un estudio realizado en las condiciones que
fomentan el ausentismo laboral en el personal de enfermeria y su impacto
financiero en una institucion de salud de alta complejidad. Bogota, 2011 y 2012. Lo
cual estaba afectando la planeacion rutinaria de la atencion del cuidado de los
pacientes, la programacioén de capacitaciones, vacaciones, esto genera estrés en

los jefes responsables de organizar el personal, disgusto en el personal por la
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reubicacién y baja calidad en la atencion segura y humanizada de la prestacion del

servicio.

La edad que representa mayor riesgo para generar ausentismo laboral se
evidencio entre los rangos de 20 a 39 afos de edad, esto es coherente con la
realidad porque el 99% de la poblacion son mujeres, entre ellas hay un buen
porcentaje que estudia en el dia y trabaja en la noche a demas son madres
solteras. También esta relacionada con el tiempo de antigliedad, el personal joven
en la institucion entre cero a 15 afos, tiene el mayor indice de ausentismo, a este

pertenece el personal de contrato fijo. Flor Mariela Jiménez Beltran. (2014).

Igualmente, una investigacion realizada en la Universidad del Rosario, Bogota
Diciembre 2011. Sobre la caracterizacion del ausentismo laboral en un centro

médico de | nivel

Destaco sobre el impacto econdmico que tiene el ausentismo, impidiendo el logro
de los objetivos de la organizacién. Es asi que se genera la posibilidad de
pérdidas en la produccién por la no continuidad de los procesos de la manera
programada, inconformismo en el grupo de trabajo e insatisfaccion en los usuarios

por la calidad del servicio solicitado.

La mayor causa del ausentismo en este estudio es enfermedad general, el sistema
respiratorio es el mas afectado, seguido del digestivo y osteomuscular, los
trabajadores con contrato indefinido, género femenino, area asistencial y por
cargos los médicos seguido de auxiliares odontologia y los odontélogos. Yuridy

Shirley Cuevas Duarte, Teresa Viviana Garcia. (2011).
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2.3. MARCO TEORICO

El marco tedrico que se desarrollard a continuacion, permitird conocer aspectos
bésicos que son necesarios para el entendimiento del desarrollo de la presente

investigacion.

Primeramente, iniciaremos con la definicion del ausentismo laboral con el fin de
comprender este fenOmeno que se presenta en todas las organizaciones,
seguidamente se hablaran de las causas y consecuencias que tiene para la
organizacién cuando este tiene un incremento significativo de afio a afio en la

institucion.

Posteriormente se hara un breve recorrido de la evolucion histérica del ausentismo
y su clasificacion de acuerdo a autores relacionados con el estudio, con el fin de
conocer los distintos tipos de enfoques del ausentismo, para trabajar con el que se

adecle mas a las necesidades propias de cada organizacion.

Para finalizar se definira los efectos que tiene el ausentismo en las
organizaciones y las diferentes formas de medicion, que dard parametros para
identificar si el ausentismo va en crecimiento o descenso de forma cuantitativa, y
con esos resultados se podra definir de forma cualitativa la problemética que se

presenta en la organizacién con relacion al tema de ausentismo en el personal.

2.3.1 CONCEPTOS GENERALES DEL AUSENTISMO LABORAL

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define el ausentismo laboral como
“La no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba iba asistir,
quedando excluida los periodos vacacionales y las huelgas”. Se trata del producto
negativo entre el tiempo para el cual un trabajador fue contratado y el tiempo que
realmente desarroll6é su tarea. Como algunos autores contemplan, el ausentismo

laboral es una “utopia deseada”, puesto que es inherente a la condicién humana,
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el enfermar o tener que atender una actividad no programada. Los momentos en
que el trabajador permanece ausente cuando debiera estar cumpliendo sus
compromisos laborales, o bien llamado ausentismo o por otro absentismo laboral,
contempla los permisos, incapacidades y retrasos. No se incluyen las ausencias
derivadas de las vacaciones, las licencias de maternidad o paternidad, o las
licencias por comision de estudio. Diana Carolina Sanchez (2015).

Segun el diccionario de la Real Academia Esparfiola de la Lengua, el término
“absentismo” proviene del inglés “absenteeism” pues ambos términos linguisticos
tienen la misma raiz latina que deriva de “absentis”, cuyo significado es “ausente”
y en ambas lenguas también la ausencia al trabajo se denomina “absentismo

laboral” o “labor absenteeism”.

Edward C. Kellogs citado por: Chiavenato (1.988) resalta que el ausentismo es un
problema indefinido, ya que es dificil afirmar hasta qué punto la organizacion

pueda combatirlo eficazmente.

Kellogs se refiere a algunas investigaciones hechas en los Estados Unidos, que

anotan ciertas formas de ausentismo bien definidas:

e Las mujeres faltan mas al trabajo que los hombres.

e El ausentismo es mayor los lunes y menos los miércoles y jueves.

e La tasa de ausentismo crece los dias anteriores y posteriores a los de
fiesta.

e El ausentismo es mayor en las oficinas que en las fabricas.

e El tiempo y la distancia de la residencia del trabajador a su puesto de
trabajo influye muy poco en el ausentismo.

e El ausentismo es menor en los dias de calor.

e Los trabajadores de las grandes empresas tienden a faltar al trabajo mas

gue los de las empresas pequenas.
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e Las enfermedades respiratorias causan 50% de las ausencias y son el

responsable por el 30% total perdido. (p. 170).

Chiavenato (1988) define el ausentismo laboral como “las faltas o inasistencias de
los empleados al trabajo. En sentido mas amplio, es la suma de los periodos que,
por cualquier motivo, los empleados se retardan o no asisten al trabajo en la
Organizacion”. El término se refiere a las ausencias en los momentos que los
empleados deberian estar trabajando normalmente. Chiavenato afirma que el
ausentismo no siempre ocurre por causa del empleado, también puede causarlo la
Organizacion, la deficiente supervision, la super especializacion de las tareas, la
falta de motivacion y estimulo, las desagradables condiciones de trabajo, la
escasa integracion del empleado en la Organizacion y el impacto psicolégico de
una direccién deficiente. Idalberto Chiavenato (1998).

Francisco Molinera (2006) en su libro titulado Absentismo Laboral, define el
ausentismo como: un acto individual de la no presencia del trabajador en su
puesto de trabajo como consecuencia de una eleccidbn entre actividades

personales que implica abandono de sus obligaciones.

De acuerdo al libro el absentismo laboral: antecedentes, consecuencias y
estrategias de mejora; el absentismo es un fendmeno caracteristico e inevitable
del mundo del trabajo. Sin embargo, cuando las conductas de ausencia de los
trabajadores exceden ciertos limites considerados «normales» se plantea un
problema para la organizacion, puesto que se dificulta la consecucion adecuada
de sus objetivos. Ademas, en funcion de las causas del absentismo, éste también
puede estar indicando problemas para los trabajadores, en especial los relativos a
su salud, que puede resultar perjudicada por causa de su actividad laboral. Al
estudiar el absentismo, se debe partir de la base de que es un fendmeno complejo

con multiples causas y factores relacionados. De hecho, es un comportamiento
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integrado y relacionado con otras experiencias y conductas laborales y no
laborales. José M. Peiro, Isabel Rodriguez (2008).

El ausentismo adopta diferentes perspectivas dependiendo de quién lo analice:

Para el coordinador del area, es un problema dificil que consiste en cubrir los
puestos de trabajo que deja el empleado ausente. Para el empleado, puede ser
una manera de expresar sentimientos de hostilidad, falta de equidad, justicia,
desmotivacion, falta de incentivos, mal ambiente laboral, mala remuneracion o que

no le gusta el trabajo que realiza. (Lawson, J. 1997).

2.3.1.1 EVOLUCION HISTORICA DEL AUSENTISMO

La palabra “absentismo” en sus inicios, se utilizaba para senalar un fenbmeno
rural consistente en el abandono (ausencia permanente) del cultivo de las tierras,
fendmeno notable en las islas britanicas conocido como “absentee landlord”. En
especial se sabe que comenzd a denominarse absentistas a aquellos
terratenientes de Irlanda que abandonaban, desde el siglo XVII sus tierras para
afincarse en Inglaterra mejorando asi su seguridad debido al estado revolucionario
que existia en sus feudos y con el tiempo fue traspuesto al ambito de las
relaciones laborales. De todos modos, sobre la procedencia hay varias versiones
de tiempos lejanos cuando era frecuente el consumo de la bebida conocida con el
nombre genérico de “absenta” que llegd a ser sinbnimo de alcohdlicos para los
que la tomaban sin moderacion, lo que estaba mal visto dados los efectos
excesivamente euforicos y los estragos que producia en la salud. La entonces
muy popular bebida, all4 por la segunda mitad del siglo XIX, por sus componentes,
hierbas (“Artemisia absinthium”, o sea, Ajenjo), especias y elevado grado de
alcohol (cerca del 74%), segun algunos autores, guarda gran parecido con el
Pernod que como es sabido tiene procedencia francesa. Naturalmente si era
sensiblemente perjudicial para la salud de las personas eso repercutia muy
directamente en las fabricas por la inasistencia de los obreros, con lo que se llego

a prohibir su venta en varios paises. La popularidad de la bebida le vino por varios
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caminos y uno de ellos fue que siendo una bebida antigua, en las batallas de
finales de la Edad Moderna, cuando era frecuente enfrentarse al enemigo con
bayoneta calada, para darles coraje y valor a los soldados se les daba
previamente una racion generosa de absenta. Ademas de lo dicho, el sentido
comun apunta a que en la segunda mitad del Siglo XVIII cuando se inicia la
Revolucién Industrial, especialmente en el Reino Unido con la emigracién masiva
de las zonas rurales hacia las ciudades donde se concentraban las fabricas, el
fendbmeno “labor absenteeism” empez6é a tomar cuerpo en el ambito fabril,
surgiendo esta terminologia que evoluciond de las caracteristicas de aquellos
“landlord” que dejaron de atender sus tierras y pasé describirse asi el fenédmeno
como un elemento negativo de las relaciones laborales, especialmente en la
industria textil al quedar muchos telares parados en el momento de iniciar aquellas
largas jornadas, alejadas de las que hoy se conocen con el limite de 8 horas al dia
0 40 a la semana. Miquel Porret Gelabert (2015).

2.3.1.2 CLASIFICACION DE AUSENTISMO

Legal: Se da cuando el empleado no acude al trabajo por una causa, logica y
autorizada; puede ser fisica, ej.: una enfermedad o un accidente que impide
desempeniar su actividad laboral amparado en un certificado médico o debido a
una causa social, ej.: el tener que asistir al entierro de un familiar directo o a su
propia boda, amparado en el convenio colectivo, segun lista de permisos
establecida.

llegal: Es cuando, como su palabra expresa, la causa no es imperativa, ni
razonable, ni légica, y mucho menos autorizada en base a los derechos
reconocidos en el convenio colectivo. Ej.: dejar de asistir al trabajo por preferir ir a
un acontecimiento deportivo o dedicar el tiempo actividades de ocio en vez de
acudir al trabajo. Es un incumplimiento contractual deseado.

Voluntario: Siendo aquel que la ausencia se ha buscado sin causa objetiva. Es la
gue mas frecuentemente aparece como consecuencia de la desmotivacion por el

trabajo que viene realizando el empleado generalmente inducido por el clima
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laboral que le rodea en el puesto de trabajo, o por el trato que le dan sus
superiores, 0 por la sensacion de injusticia en el reparto de los trabajos, o por la
retribucion desacorde con sus capacidades supuestamente superiores, o la falta
de expectativas de progreso o promocion, etc. La lista podria ser muy extensa.

Involuntario: Se da generalmente cuando aparecen enfermedades, se producen

accidentes o también, por causas de fuerza mayor familiar.

Cabe distinguir también:

Aceptado: Aquel que es excluido para el computo de posibles penalizaciones por
parte de la empresa hacia el trabajador. Pudiendo ser esa exclusién aquella que
viene determinada por el convenio colectivo, por tanto, pactados entre las
respectivas representaciones de las empresas y de los sindicatos de trabajadores
0 son imperativas por asi disponerlo la ley, por ej.: la lista del art. 52 d) del
Estatuto de los Trabajadores.

No aceptado: El que no estd reconocido por la empresa ni convencionalmente
protegido y tampoco amparado por la legislacion pudiendo dar lugar a una
represion hacia el absentista.

Por el lugar donde se produce, puede definirse dentro del “no aceptado” en:

Externo: Aquel en que el empleado no se encuentra en el seno de la empresa,
teniendo que realizar su actividad en otro lugar, pero en vez de asistir a aquel, no
lo hace o se ausenta del mismo. Ej.: empleados que les corresponde efectuar el
trabajo en el domicilio del cliente, como son los técnicos comerciales, montadores,
personal de asistencia técnica o bien en transito, conductores, repartidores,
mensajeros, etc.

Interno o presencial: Es el que estando en la empresa, no se encuentra en su
puesto de trabajo con la finalidad de evitar trabajar. El término mas popular es

“‘escaquearse” y no requiere mas explicaciones ni ejemplos. Pero hay otro que se
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esta dando cada dia mas, es el llamado absentismo “presencial”, propio de la era
de las TIC’s en el cual el empleado estando incluso en el puesto de trabajo invierte
el tiempo en otras cuestiones ajenas a sus obligaciones contractuales. Es decir,
los que dedican el tiempo de trabajo al ordenador para e-mails particulares, redes
sociales, navegacion diversa y juegos o uso de teléfono de la empresa basico o el

movil propio para contactos con conocidos, familiares, etc.

Otro tipo de clasificacion, dentro de la general podemos distinguir:

Armonico: Se da cuando la relacion entre las causas generadoras del absentismo
en una determinada empresa, se ajustan a la normalidad de los porcentajes
generales o estandarizados para una determinada empresa, por su ubicacién o
por su actividad. Ej.: Si acostumbra a repetirse en periodos anuales determinados,
tal es el caso de enero y febrero cuyo indice por enfermedad comun derivado de
resfriados o estados griposos es mas elevado que en el resto del afio.

Disarmonico: Es cuando la relacién entre las causas productoras del absentismo
en una determinada empresa, no se ajustan a la normalidad de los porcentajes
tipicos especificos. Ej.: Que el personal administrativo tuviera mas bajas por
accidente de trabajo que el personal de fabrica o que las bajas por enfermedad,
correspondieran de forma generalizada a los meses del afio que no es logica esta
circunstancia. Ej.: En nuestras latitudes, bajas por gripe comudn en los meses de

junio y julio.

También el ausentismo puede llamarse:

Médico: Aquel que se deriva de alguna patologia reconocida médicamente. Pero a
su vez puede dividirse en: Real o Falso, y éste ultimo, como consecuencia de
simulacién del absentista o por complacencia médica. Contrario a este ultimo,
seria la “disimulacion” de la enfermedad, que en principio no generaria baja y

aunque resulta extrafio, se da en ocasiones en los procesos de seleccion de
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personal cuando el candidato oculta expresamente sus enfermedades por el temor
de que ello, de saberlo la empresa, le reste posibilidades de ser elegido.

No médico: Las ausencias que no estan relacionadas con patologias,
produciéndose por diversas causas, familiares unas, particulares otras (no
familiares, pero ajenas a la empresa) y las relacionadas con la falta de motivacién
hacia el trabajo. Se estan detectando bajas médicas por “causas sociales” a las
cuales el facultativo accede a expedir un justificante ante la peticion agobiante del
asegurado para poder atender un familiar que requiere sin duda especial atencion
y ayuda. Estas situaciones tienen en apariencia la formalidad de baja del
trabajador, pero no es la competencia del médico facilitar partes de baja por

complacencia, aunque también son humanos y por eso sucede.

2.3.1.3 EFECTOS DEL AUSENTISMO

El ausentismo laboral sin duda tiene muchos efectos, los cuales tienen la siguiente
clasificacion:

Efecto organizativo: Para una empresa la organizacién es fundamental, necesita
para ello establecer un orden, un control y manejo de los recursos, tanto
materiales como humanos y hacerlo de la mejor manera para conseguir los
productos o el servicio deseado. El absentismo hiere directamente al nucleo del
sistema organizativo de la misma. El fendmeno produce numerosos problemas en
la organizacion de las empresas, ya que la sustitucion de los inasistentes requiere
el adiestramiento urgente de otros empleados, o prolongar la jornada con horas
extraordinarias para compensar el trabajo no realizado. Pero como es sabido la
simple e imprevista sustitucion de un empleado por otro, no resuelve las
consecuencias negativas que el absentismo ocasiona, debido a la escasa practica
de la actividad concreta del sustituto, asi como la menor experiencia sobre lo que
rodea el puesto de trabajo y menores conocimientos con que los empleados

ausentes. A esto cabe afnadir las quejas, protestas, agravios comparativos,
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accidentes laborales, disminucion de productividad y calidad, que el absentismo

genera en el grupo o equipo de trabajo.

Un caso veridico explicado por James Roche, el entonces Presidente (1965-1967)
de la compafiia automovilistica mas grande de Detroit, la General Motors, el cual
expresd en un discurso agoénico la situacion de sus fabricas: “Nos hemos
encontrado un absentismo en nuestros centros de trabajo que es comun en la
industria. Sobre todo, el doble de lo que hace cinco afios... Uno no puede llevar
adelante efectiva o eficientemente un negocio sobre esta base, ya que los dos
dias de absentismo mas altos de la semana son el viernes y el lunes. El 13% y el
15% respectivamente, son bastante comunes. Cuando uno estd preparado para
poner en marcha una cadena de montaje a las 8 de la mafiana y se encuentra con
que tiene tan elevado indice de ausencias, se ve forzado a realizar cosas raras”.
—Continu6é expresando—, “...tienes que traer gente, hasta de la estacion,
intentarlo con personas no muy competentes y sin experiencia. Tienes que doblar
la supervision, la inspeccion y el control creandose con ello una insoportable
carga...”. Ahadia en su intervencion que la situacion ademas de desbaratar los
planes de produccion y afectacion de los costes, influia mucho en el estado
emocional de los capataces y la alta direccion.

Efecto psicosocial: El término “factores psicosociales”, definido en 1986 por la
Organizacion Internacional del Trabajo, se refiere a la interaccion entre aspectos
del trabajo (contenido del trabajo, organizacion del trabajo y gestion) y la persona
(competencias, motivaciones...) y a sus consecuencias, tanto en la empresa como
en la salud individual. Dependera mucho de cémo se gestionan los recursos
humanos y si se invierte tiempo y dinero para llevar a cabo planes y politicas que
conduzcan a crear un ambiente apropiado que permita instalar unos valores que
expulsen el absentismo voluntario del seno de la empresa. Destacan sobre otros
tres principales elementos del clima laboral que estando estrechamente

relacionadas entre si han adquirido entidad propia.
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Mal clima laboral: Se denomina clima laboral al medio ambiente humano psiquico
y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Entonces ¢qué se ha de
entender por mal clima laboral?, pues, aguel en el que por una o varias razones el
personal trabaja emocionalmente incomodo, a disgusto y/o frustrado. Y ¢cuéles
son las consecuencias?, conflictos de todo tipo, baja productividad, poca calidad,
etc., y, por supuesto, mas ausencias de las necesarias al trabajo, siendo algo que
se retroalimenta, que genera un circulo vicioso del cual es complicado salir.
Término parecido que sugiere una mayor amplitud tal es el llamado “clima
organizativo u organizacional”, al superar lo estrictamente social o laboral, que en
principio se puede definir genéricamente como aquellas percepciones de los
profesionales sobre los comportamientos organizativos que afectan a su
rendimiento en el trabajo, es decir, todos aquellos elementos relacionados con los
procesos de gestion y, por tanto, también derivado de la tecnologia, el capital y el

producto.

El estrés: Se trata del estado de tensién nerviosa excesiva y continua que
produce alteraciones de la conducta de quienes participan en una empresa,
perjudicando su salud fisica, rebajando la calidad de vida y acentuando los
conflictos. Esos estados, digamos, emocionales o de animo, pueden provenir, a
titulo de ejemplo, de una sobrecarga de trabajo, la repetitividad de la actividad o
monotonia de las tareas, la aceleracion excesiva del ritmo de trabajo, la
ambigiedad del rol que debe ocupar, de los objetivos marcados que debe
alcanzar, de las relaciones personales negativas, inseguridad en la continuidad en
el empleo, conciencia de tener riesgos para la integridad fisica, excesiva

responsabilidad para su capacidad o preparacion, etc.
Efecto econémico: La no comparecencia al trabajo disminuye los ingresos del

absentista, a la empresa le resulta mas cara la partida de personal en su cuenta

de resultados, encarece la produccion y, al final, afecta a la economia nacional. La
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Asociacion Espafola de Fabricantes de Automoviles y Camiones (ANFAC) a
travées de la prensad42 difundi6 que las horas de trabajo perdidas en 2007
equivalieron a la pérdida del 64% de la produccion de una fabrica de automdviles
con una plantilla de 8.000 empleados trabajando en dos turnos, significando eso
unos 272.000 turismos menos. Seguia diciendo que el absentismo laboral que
habia en el afio 2000, era del 5,2%, habiendo crecido un 35%, y estableciéndose
en 2007 ya en el nivel del 7% para las 18 plantas de produccion que existen en
Espafa, estando muy por encima de los indices de otros paises que compiten con

el nuestro en este sector. Ibidi., p 6-7.

2.3.2 MEDICION DEL AUSENTISMO

Existen diferentes formas de medir el ausentismo laboral segun los autores, cada

uno busca indicadores que se ajusten a las necesidades de cada organizacion.

La (OIT) “Organizacion Internacional del Trabajo” plantea los siguientes

indicadores:

Tasa global del ausentismo: (OIT) Representa la proporcion, en porcentaje, entre
los dias laborales perdidos por ausentismo y los dias laborados previstos.

TGA. = No. de ausencias en un periodo x 100

No. de trabajadores en nGmina para ese periodo

indice de frecuencia: (OIT)
Es la relacion entre el nimero de episodios de ausentismo y el numero de

trabajadores de bajo riesgo.
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I.LF. = NuUmero de ausencias para un periodo x 200.000

Numero de horas-hombre trabajadas para ese periodo

indice de duracion de media de la baja o promedio de duraciéon del periodo de

ausencia: (OIT)

Es la relacion de dias perdidos y el numero de episodios del ausentismo.

P.D. = No. Total de dias perdidos en el periodo x 100

No. de ausencias para ese periodo

indice de severidad o gravedad: (OIT)
Es la relacibn de numeros de dias perdidos sobre el total de horas- hombres

trabajados.

I.S. = Numero de dias perdidos x 200.000

Total, Horas-hombre trabajadas

Segun Francisco Molinera, mide el ausentismo segun el tipo, en tres indicadores:

El indice de ausentismo legal, que se obtiene de dividir el namero de horas
perdidas por accidente, enfermedad, licencias legales entre el nUmero de horas de
trabajo disponible, multiplicado el resultado por cien. (Molinera, F. 2006).

El indice de ausentismo personal es el resultado de dividir el numero de horas
perdidas por permisos, ausencias no autorizadas y conflictos laborales entre el
namero total de horas de trabajo disponibles y multiplicado el resultado por cien.
(Molinera, F. 2006).
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El indice de permanencia se obtiene de restar a cien la suma de los indices legal y
personal. (Molinera, F. 2006).

En el presente trabajo se tomara como medida de ausentismo laboral, los
indicadores empleados por Ferndndez & Herrero, (2003) en su articulo
“Cuantificacion del ausentismo laboral en la empresa. Una herramienta para la
medicién de los niveles de seguridad y salud en la empresa”.

Tasa General de Ausentismo (T.G.A.)

Relacion entre el nUmero de casos aparecidos en un periodo de tiempo y el total

poblacional

T.G.A. = N° de ausencias observadas x 100

N° Trabajadores expuestos

Tasa de Frecuencia de Ausentismo (T.F.A.)

Una tasa de frecuencia indica el nimero de eventos que se produjeron en una
empresa en un determinado numero de horas trabajadas por todos los empleados.
Las tasas de frecuencia de accidentes se calculan para 100.000, 200.000 o
1.000.000 de horas de trabajo del empleado (horas-hombre), dependiendo del

pais. En Estados Unidos, se da generalmente por 200.000 horas-hombre.

T.F.A. = N° Procesos en periodo observacion x 1000

N° Horas trabajadas
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Tasa de Gravedad o severidad de Ausentismo (T.S.A.)
Relaciona la gravedad de las ausencias con el tiempo de trabajo perdido. Por lo
tanto, se llama indice de gravedad a la relacion existente entre el total de dias

perdido debido a los eventos y el total de horas-hombre de exposicion al riesgo.

T.S.A. = N°Jornadas perdidas periodo observacion x 1000

N° Horas trabajadas
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2.4. MARCO CONCEPTUAL

Ausentismo laboral: Se define como la no asistencia al trabajo por parte de un

empleado.

Actitudes: Es el comportamiento en particular y habituales de un individuo, ya sean
favorables o negativas, respecto a personas, objetos 0 acontecimientos, las cuales

reflejan la opinion sobre algo.

Clima organizacional: Son las percepciones compartidas que tienen los miembros
de una organizacion acerca de los procesos organizacionales, tales como las
politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneracion,
etc. Eumed. (2012).

Conducta: Cualquier cosa que hace una persona, como hablar, pensar o sofar
despierto. La accion resultante de una actitud. (Gibson, Ivancevich y Donelly,
1.996, p. 873).

Impuntualidad: Es la no comparecencia al lugar de trabajo en el horario
establecido” (Def. Op.)

Satisfaccion: Es el grado de concordancia entre las expectativas que cada
trabajador tiene y las recompensas que el cargo ofrece. (Davis y Newstron, 1.988,
p. 114).

Supervision: Es el proceso mediante el cual se revisa la efectividad de las tareas

realizadas, en relacion con lo planeado. En la supervision se coordina, estimula y

dirige a las personas para el mejoramiento de las actividades que realizan.
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Reconocimiento: Confirmacion por parte de la direccién, de un trabajo bien hecho.
(Gibson, lvancevich y Donelly, 1.996 p. 196). Porret. Op. cit., p 41.

Motivacién: Es el impulso que tiene el ser humano para realizar una determinada
accion, con el propdsito de satisfacer una necesidad, ya sea espiritual, emocional,

econdmica o profesional.

Incentivos: Es un estimulo que tiene como propdsito motivar a los trabajadores a
incrementar la produccién y mejorar el rendimiento. Estos se conceden

dependiendo del buen desempeiio laboral de un trabajador.

2.5. MARCO LEGAL

La norma técnica colombiana NTC 3793 define el ausentismo laboral como la
suma de los periodos en los que los empleados de una organizacién no estan en
el trabajo segun lo programado, con o sin justificacion. Segun esta norma, el
ausentismo se puede clasificar en dos grupos principales: Causas no relacionadas
con la salud y Causas relacionadas con la salud. En las causas no relacionadas
con la salud se encuentran: Legales pactadas en el Cédigo Sustantivo del Trabajo,
extralegales pactadas en convenciones y acuerdos extralegales, problemas
interpersonales, problemas familiares, etc. Las causas relacionadas con la salud
se encuentran: accidente Comun, accidente de Trabajo, enfermedad General,

enfermedad Profesional y control Preventivo

Esta norma tiene por objeto conceptualizar y establecer lineamientos para la
clasificacion, el registro y el seguimiento estadistico del ausentismo en las
empresas del pais. Todos los empleadores en Colombia deben seguir los
parametros establecidos en la presente norma, en concordancia con las

exigencias legales.

48



El viernes 7 de marzo de 2014, el Ministerio del Trabajo divulgo una cartilla de
riegos laborales para los trabajadores. El propoésito de dicha cartilla es que se
reconozcan los derechos y deberes que tienen tanto empleadores como
trabajadores en el Sistema General de Riesgos Laborales. En la medida en que se
cumplan, se podrdn mejorar sus propias condiciones de trabajo, salud y
productividad de las empresas, como una estrategia necesaria para la busqueda
del bienestar integral en la vida cotidiana y para lograr el desarrollo humano. La
Ley 100 de 1993 establecié el Sistema General de Riesgos Profesionales que
desde entonces ha tenido actualizaciones, la Ultima, en la Ley 1562 del 11 de julio
de 2012, que modificé el Sistema, hacia los Riesgos Laborales. Ministerio de
trabajo. Marzo 2014.

La ley 1562 decreta que el sistema general de riesgos laborales es el conjunto de
entidades publicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a prevenir,
proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las enfermedades y los
accidentes que puedan ocurrirles con ocasién o como consecuencia del trabajo

gue desarrollan.

En lo sucesivo se entendera como el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud
en el Trabajo SG-SST. Este Sistema consiste en el desarrollo de un proceso
l6gico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye la politica, la
organizacion, la planificacion, la aplicacion, la evaluacion, la auditoria y las
acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los
riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el trabajo. Ley No. 1562 del 11
de Julio 2012.
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CAPITULO Il

3.0 METODOLOGIA

El enfoque metodoldgico de esta investigacion es de caracter cualitativo y analitico
sobre una organizacion que ofrece servicios en marcados en el desarrollo de
proyectos sociales y de salud comunitaria a comunidades vulnerables, en el cual
se analizé el ausentismo laboral que se presenta en los cargos operativos, mas
especificamente en los agentes educativos de la ciudad de Cartagena de indias.

Para el alcance del objetivo propuesto se hizo uso de la técnica de recoleccion por
encuesta a la muestra seleccionada, la cual se le aplico en diferentes espacios de
capacitaciéon proporcionados por el departamento de gestion humana a los
agentes educativos de Bolivar Norte, Centro y Sur. Dicha informacion se recopilo
en un periodo de tres meses, y cada seccidén ha tenido 30 minutos de duracién.
Durante las fechas en que se aplicaron las encuestas se le hizo una breve
introduccién de la actividad, explicandole la manera como deben diligenciar el
cuestionario, la finalidad e importancia de su opinidon para el mejoramiento del

proceso de bienestar laboral.

Para el planteamiento de alternativas de solucibn es necesario conocer la
empresa, su razon de ser, sus objetivos, sus colaboradores, entre otros aspectos,

que dan cuenta de la estructura organizacional.

Dicha investigacion se realiza a través de la recoleccion de datos histéricos del
ausentismo laboral que se presenta, los cuales exponen y resumen la informacién
de manera cuidadosa y luego analizan minuciosamente los resultados, a fin de

extraer generalizaciones significativas que contribuyan a los conocimientos.

3.1TIPO DE ESTUDIO
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3.1.1 INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Este tipo de investigacion permite realizar un andlisis de la implementacién e
impacto que tendra la propuesta que busca la disminucion del ausentismo laboral
de la empresa. Del mismo modo se puede decir que es una investigacion
descriptiva porque se requiere el manejo de informacion sobre el personal
operativo (campo) y sus actividades. Seguidamente se evaluara la informacién con
base en los objetivos establecidos. Del estudio se escogera la informacién
pertinente para realizar una breve descripcion de los cuestionamientos con el fin
de establecer unas conclusiones y recomendaciones sobre la problematica

planteada.

3.2 DELIMITACION

3.2.1 DELIMITACION TEMATICA: La realizacion de la presente propuesta busca
realizar un andlisis de los factores que generan ausentismo en el personal
operativo de la Fundacion SERSOCIAL.

3.2.2 DELIMITACION ESPACIAL: La presente investigacion se llevara a cabo en
el entorno de la empresa Fundacion SERSOCIAL con sede en la ciudad de
Cartagena la cual se conforma de 8 regionales atlantico, Sincelejo, Cordoba,
Magdalena y Bolivar, la Gltima de estas corresponde a la poblacién objetivo que se
subdivide en Bolivar Norte corresponde esta conformada por Cartagena, Arjona,
Canapote, Maria la Baja, San Cristébal, Santa Rosa, Turbana, Turbaco, y
Villanueva; Bolivar Centro conformada por el Carmen De Bolivar, Arroyo Hondo,
Calamar, Cordoba, EI Carmen de Bolivar, EIl Guamo, San Jacinto, San Juan
Nepomuceno y Zambrano; Bolivar Sur esta Conformada por Altos del Rosario,
Barranco de Loba, Cicuco, El Pefiol, Hatillo de Loba, Magangué, Mompox,

Montecristo, Pinillos, Rio Viejo, Talaigua Nuevo Y Tiquisimo.
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3.2.3 DELIMITACION TEMPORAL: el andlisis se efectuara tomando como base
de estudio el periodo comprendido entre el mes de marzo al mes de diciembre del
afio 2016, tiempo necesario para recopilar datos, sintetizar la informacion y

realizar las conclusiones de la presente investigacion.

3.3 ALCANCE DE LA INVESTIGACION

El presente proyecto se realiza con la finalidad de estudiar los factores que
generan ausentismo laboral en la Fundacion SERSOCIAL, para determinar sus
causas, debido a que es una problemética que esté afectando el buen desempefio
en las actividades organizacionales en el personal operativo y a su vez el alcance

de los objetivos deseados.

Esta investigacion cuenta con un nivel de significancia para los grupos de interés
en vista que la informacion resultante daré la posibilidad no solo de la solucion a
una probleméatica presente, sino que le genera valor a la organizacién objeto de

estudio.

La empresa se vera beneficiada con la realizacion de este proyecto, por la razén
gue conocera mas a fondo las verdaderas motivaciones de los empleados en la
parte operativa, siendo de gran ayuda para el ajuste y creacién del plan de
bienestar laboral el area de gestibn humana, que responda con las verdaderas
necesidades del personal de la Fundacién. Adicionalmente, la empresa al tener
directrices claras para atacar el ausentismo , obtiene beneficios econémicos en el
ahorro de recursos disponibles, que se traduce en la disminucién de los costos
directos, como el pago de beneficios e incapacidades e incremento de las primas
de seguros; asi como los costos indirectos, como el costo de contratacion de
personal suplente, las horas extras, las oportunidades perdidas, los procesos
detenidos y los aumentos en los tiempos de produccién, de tal modo que la
organizacion podra incrementar la productividad al tener su personal motivado a

realizar las labores con eficiencia.
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Por otra parte, la universidad le es significativa la realizacion del proyecto, por la
razon que permite profundizar un tema que afecta a la gran mayoria de las
empresas en el pais, abriendo campo a la creacion de lineas de investigacion a
futuro e incluso algunas de las recomendaciones pueden ser adoptadas para
mejoramiento de beneficios que ayuden a motivar a los empleados que laboran en

la Universidad.

Para los investigadores realizar el proyecto se convierte en todo un reto, este
permite el desarrollo de habilidades administrativas, al poner en practica todos los
conocimientos adquiridos en la academia para resolucién de un problema real en
una organizacion, generando a los investigadores una vision mas amplia de la
situacion para la busqueda de posibles campos de soluciones, escogiendo la
opcibn mas viable, que cumpla con los aspectos de economia, idoneidad y

cumplimiento.

En lo que respecta a los conocimientos, es benéfica para los investigadores por la
profundizacién de una tematica que es comun en las organizaciones, pero se
manifiesta de forma distinta por las caracteristicas propias de la organizacién en la
gue se presente, e incluso este proyectos es de suma importancia para futuros
estudios de la tematica de ausentismo sirve como base o referente para otros

analisis del comportamiento de esta problematica en otras organizaciones.
Este proyecto se realizara un analisis de la informacion proporcionada por los

mismos empleados con el objetivo final de dar sugerencias o posibles cursos de

accion para mejorar la problematica.
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3.4POBLACION Y MUESTRA

3.4.1. POBLACION

La poblacion del presente proyecto estd constituida por todos los agentes
educativos de la organizacién que corresponden a 178 empleados, esta poblacion
se conforma por todas las personas que tienen este mismo cargo en las diferentes

regionales de la fundacion que se muestra a continuacion:

Tabla 1. Cantidad de agentes educativos regionales.

Regional Cantidad de agentes educativos
Atlantico 18
Bolivar centro 24
Bolivar norte 28
Sincelejo 31
Cdrdoba 26
Bolivar sur 23
Magdalena 18
Total 178

Fuente: Suministrado por el departamento de gestiéon humana de la Fundacién
SERSOCIAL.

3.4.2. MUESTRA

Para llevar a cabo este proyecto se implementdo el tipo de muestreo no
probabilistico intencional a partir del cual se encuestaran las personas que se
encuentran ubicadas en la regién de bolivar la cual esta compuesta por: norte, sur
y centro que corresponden a 75 agentes educativos estos hacen parte del nivel
operativo de la Fundaciéon SERSOCIAL.

54



3.5 RECOLECCION DE INFORMACION

3.5.1. FUENTES DE INFORMACION PRIMARIA

Las fuentes primarias son aquella que se obtiene de manera directa, esta puede
ser oral o escrita, esta informacion puede extraerse de relatos o escritos
transmitidos por los participantes en un acontecimiento. De acuerdo a lo anterior
las fuentes primarias que se cuenta en la investigacion son las bases de datos de
la empresa, contacto directo con personal objeto de investigacién a través de
canales de comunicacibn como: contacto persona, correo institucional, via

telefénica a personal, observacién directa, encuestas, etc.

3.5.2. FUENTES DE INFORMACION SECUNDARIA

Las fuentes secundarias son informaciones que han sido procesadas con
anterioridad por otras personas que han recibido dicha informacion a través de
otras fuentes escritas o por participantes en un suceso. Carlos Méndez. (1995). De
acuerdo a lo anterior se cuentan como fuentes secundarias la informacion
proporcionada en la pagina web; la cual nos brinda informaciéon precisa de la
empresa y sus operaciones, con articulos cientificos, tesis de pregrado y posgrado
relacionadas con el tema, obtenidos de las bases de datos que proporciona la

Universidad de Cartagena y red de revistas, entre otros.

3.6 TECNICAS DE RECOLECCION

3.6.1. ENCUESTAS

Permitira recolectar informacion a través de un instrumento auto — administrado a
las personas que conformen la muestra, (personal administrativo y trabajadores).
Segun Méndez (1980) la encuesta es una técnica cuantitativa que consiste en una
investigacion realizada sobre una muestra de sujetos, representativa de un

colectivo mas amplio que se lleva a cabo en el contexto de la vida cotidiana,

55



utilizando procedimientos estandarizados de interrogacion con el fin de conseguir
mediciones cuantitativas sobre una gran cantidad de caracteristicas objetivas y
subjetivas de la poblacion.

En la investigacion, se hard uso de esta herramienta para obtener informacion de
las razones que sustenta el ausentismo laboral en el personal operativo de la
fundacion SERSOCIAL.

3.6.2 OBSERVACION

Es el procedimiento empirico por excelencia, el mas antiguo; consiste
basicamente en utilizar los sentidos para observar los hechos, realidades sociales
y a las personas en su contexto cotidiano. Para que dicha observacion tenga
validez es necesario que sea intencionada e ilustrada (con un objetivo

determinado y guiada por un cuerpo de conocimiento).

En esta investigacion se hara uso de esta herramienta a través de la observacion,
revision y analisis de documentos que cuente la Fundacion SERSOCIAL, en lo

referente al ausentismo laboral, como registro mensual de ausentismo.

3.7 VARIABLES

Las variables dependientes, independientes e intervinientes implicadas en el
proceso de extraccion son los siguientes:

e Ausentismo laboral

¢ Nivel de satisfaccion laboral

e Condiciones laborales

3.8 INTERPRETACION DE LA INFORMACION

La interpretacion de la informacién se realizara a través de la relacién de la
informacion disponible de la Fundacion SERSOCIAL, esto se hara a través de una
triangulacion, el cual trata de establecer un didlogo entre el punto de vista

tedrico, el punto de Vvista de los datos generados por la entrevista y la

56



observacion del ausentismo laboral que se presenta en los cargos de agentes
educativos (cargos operativos) y el punto de vista del investigador, para
concluir de la mejor manera la situacion y el estado por el cual atraviesa la
Fundacion SERSOCIAL.
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3.9 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 2. Operacionalizacion de variables

Variables Definicion  de | Indicadores | Instrumentos | Fuentes
variables
Ausentismo La inasistencia | Tasa de | Encuestas Secundaria:
laboral de una persona | ausentismo histérico  de
a su puesto de | general registros  de
trabajo, en horas ausentismo
que Tasa de laboral y
correspondan a | frecuencia de permisos.
un dia laborable, | ausentismo
dentro de Ila
jornada legal de | Tasa de
trabajo. gravedad o
severidad de
ausentismo
Condiciones | Es la situacion | Condiciones | Encuestas Secundaria:
laborales del entorno | de areas plan de
laboral en que se | locativas y | Observacion bienestar
encuentra el | funcionales directa laboral, plan
trabajador dentro | del lugar de SISO y
de una | trabajo documentos

organizacion.
Hace referencia
a la calidad, la
seguridad y la
limpieza de la

infraestructura,

Grado de
interaccion
entre las

personas de

los diferentes

de gestion
humana se
ubican en la

intranet.

Primaria: visita
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entre otros
factores que
inciden en el
bienestar y la
salud del

trabajador.

cargos.

Nivel de
seguridad
encaminada
a la
prevencion
de
accidentes y
condiciones
seguras de
trabajo.
Acciones
orientadas a
estimular al
colaborador
para cambiar
su estilo de
vida y
mejorar  su
salud fisica y

psicoldgica.

a la empresa

59




Niveles de
satisfaccion

laboral

Son los grados
como un
empleado se
encuentra

conforme con su

empleo.

Satisfaccion
en el trabajo
Estimulo
Beneficios y
servicios
sociales
Progreso
profesional
Rendimiento
y capacidad
Condiciones
de trabajo

Encuestas

Primarias:

empleados de
la Fundacion
SERSOCIAL
con el cargo
de agentes

educativos

Fuentes: Elaborado por investigadores.
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CAPITULO IV

4. ADMINISTRACION DEL ANTEPROYECTO

4.1. PRESUPUESTO

Tabla 3. Presupuesto de administracion del anteproyecto

Recursos Valor
Papeleria $90.000
Fotocopias y material de apoyo $ 40.000
Libros y revistas $ 50.000
Resmas de papel $ 35.000
Tinta de impresion $ 160.000

Servicios de informética (Internet y

computador) $40.000
Transporte $ 100.000
Alimentacion y refrigerio $ 80.000
Servicios de telefonia $ 80.000
Total $ 675.000

Fuente: Elaborado por los investigadores.

4.2 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Tabla 4. Cronograma de actividades
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Cronograma de actividades

Actividades

Mes 1

Mes 2

Mes 2

Mes 3

Mes 4

Mes 5

Mes 6

Mes 7

Mes 8

semanas

semanas

semanas

semanas

semanas

Semanas

semanas

semanas

semanas

revision detallada de la

primera propuesta planteada

Recoleccion de la
informacion en la Fundacion
SERSOCIAL (Informacion
primaria, secundaria, de
campo en procesos y

maquinaria)

Analisis y clasificacion de la
informacion

Investigar detenidamente
sobre Tematicas
relacionadas con la gestion
de las comunicaciones y

otros temas pertinente

Elaboracién y presentacién
del anteproyecto

Revision de la informacion

recolectada

Revision y analisis de las
recomendaciones del

anteproyecto

Analisis y discusion de los
resultados

Cotejo de los resultados y la

informacién

Elaboracion del informe

Revision y modificaciones

del informe

Elaboracién del informa final

Presentacion de trabajo,

sustentacion.

Fuente: Elaborado por los investigadores.

62




CAPITULO V

5.0 ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

5.1 ENCUESTA DE AUSENTISMO LABORAL EN AGENTES EDUCATIVOS
FUNDACION SERSOCIAL

A continuacién, se hara discusién de los resultados obtenidos en la aplicaciéon de
la encuesta a los agentes educativos de la regional Bolivar con el fin de analizar
los verdaderos motivos por los cuales se ha incrementado el ausentismo laboral
en la organizacion, y buscar posibles oportunidades de solucion o mejoramiento
que disminuyan los indices de ausentismo para que pueda aplicarse de forma

extensiva a todo el personal.

Se empled la encuesta como instrumento de medicion y obtencién de informacion
de fuente primaria, mediante la observacion directa para contar con informacién
veraz y confiable, adicionalmente a ello, el cuestionario se encuentra
fundamentado tedricamente sobre ausentismo laboral, teniendo en cuenta los

principios y politicas institucionales.

En el cuestionario es de preguntas cerradas en escala y de Unica respuesta, que
permite analizar al personal situado en los cargos operativos desde las diferentes
variables tomadas como ausentismo laboral, condiciones laborales y nivel de
satisfaccion laboral, con el de precisar las verdaderas motivaciones que tienen los
agentes educativos para el mejoramiento de las inasistencias y por supuesto el
aumento de la productividad en la prestacién del servicio de educacién en salud a

los usuarios.

A continuacion, se presentan los resultados con las variables analizadas en el

estudio de la siguiente manera:
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5.2 DESCRIPCION SOCIODEMOGRAFICA

Para conocer las caracteristicas socio demogréficas de los agentes educativos de
la seccional de Bolivar, se desarrollé una serie de preguntas con el fin de recopilar
la informacion deseada sobre la muestra objeto. A continuacion, se muestra cada

uno de estos aspectos:

Grafica 1. Rango de edades de la muestra objetivo.

Rangos de edad de la muestra

0% M 18- 25 afios
W 26 - 31 aiios
W 32 - 37 afios

38 - 43 afios

W 44 - 50 afios

B 51 adelante

Fuente: Elaborado por los autores

De acuerdo a los resultados arrojados en la grafica, se puede decir que los
agentes educativos de la seccional de cartagena, la mayoria se encuentra ubicado
en un rango de edad que va entre 26 a 31 afios con una participacion del 37% de
la muestra, esto indica que la mayor parte de la muestra son personas jovenes
gue se encuentran en una edad altamente productiva, siendo un aspecto de suma
importancia para la Organizacion. Las personas que se encuentran con este rango
de edad tienden a ser mas innovadoras y propositivas en la busqueda de
soluciones dentro del campo laboral, siendo este un aspecto que permite estar a la

vanguardia con el paso del tiempo.
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Grafica 2. Sexo de edades de la muestra objetivo.

Sexo de personas encuestadas

0%

H fermenino

H masculina

Fuente: Elaborado por los autores

El total de la muestra escogida para la investigaciéon predomina el sexo femenino,
aspecto que la organizacidén debe tener en cuenta para el tema de ausentismo, de
acuerdo a estudios realizados sobre ausentismo laboral en Colombia se analizé
que las mujeres son mas tendientes a incapacitarse después de pasar la etapa de
la maternidad, situacion que se explica por el incremento de la carga en el hogar,

afectando de manera indirecta a la mujer en la productividad.
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Grafica 3. Grado de escolaridad de la muestra objetivo.

Grado de escolaridad de las personas
encuestadas

0%

M Bachiller
M Tecnico
M Tecnologo

i Profesional

Fuente: Elaborado por los autores

De acuerdo a la grafica anterior, se puede decir que los agentes educativos de la
seccional de cartagena tienen un grado de escolaridad tecnica con una
participacion del 71%, seguidamente a los bachilleres con una participacion del
21% y finalmente a los profesionales con una participacion del 8% de la muestra

escogida.

La informacion suministrada nos indica que la empresa cuenta con un personal
capacitado en la labor, sin embargo es necesario que el departamento de gestion
humana implemente planes de carrera para que los agentes educativos puedan
tener la oportunidad de crecer dentro de la organizacion, mejorar sus habilidades y
competencias laborales que motiven al personal a ofrecer un mejor servicio para

los usuarios.
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Grafica 4. Ingresos mensuales de la muestra objetivo.

Ingresos mensuales de las
personas encuestadas

0% 0%
M1 SMLV

2 SMLV

b 3 SMLV

100%

Fuente: Elaborado por los autores

El total de la muestra cuenta con un ingreso de un salario minimo legal vigente,

por motivo que se esta analizando un Unico cargo dentro de la investigacion.

Grafica 5. Tiempo laborado en la organizacion

Tiempo laborado en la
organizacion

0%

H menos de 1 afio
E de 1 a 3 afios
M4 a6 afios

il mas de 6 afios

Fuente: Elaborado por los autores
De acuerdo a la grafica anterior, el 41% de las personas tienen mas de 6 afios en

la Empresa, seguidamente el 39% de la muestra se encuentra en el rango de

tiempo de 4 a 6 afos teniendo labores en la Fundacién y finalmente el 20% lleva
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no menos de un afio en la empresa, lo que nos indica que la mayoria de los
agentes educativos se ha mantenido por largo tiempo en la organizacién, son
personas que se caracterizan por tener una gran trayectoria y experiencia en la
labor contratada, lo que es muy provechoso para la empresa con lo relacionado a

la eficiencia de procesos y labor operacional efectiva.

Grafica 6 Estratificacion de las personas encuestadas

Estratificacion de las personas
encuestadas

0% 0% 0%

H Uno

H Dos

M Tres

il Cuatro
H Cinco

M Seis

Fuente: elaborado por los autores en base con los resultados

De acuerdo a la grafica anterior, el 64% de la muestra es de estrato 1,
seguidamente el 27% pertenece al estrato 2, el 9% hacen parte del estrato 3,
finalmente los estratos del 4 al 6 cuentan con un 0% de participacion, lo que
indica que los agentes educativos de la seccional Bolivar hacen parte de los
estratos bajos que albergan a los usuarios con menores recursos, los cuales son
beneficiarios de subsidios en los servicios publicos domiciliarios, estas son
personas que trabajan para satisfacer sus necesidades basicas de la canasta

familiar, por lo que tienen muchas limitaciones econémicas.
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5.3. VARIABLE: AUSENTISMO LABORAL

Grafica 7. Pregunta 9. ¢En algunas ocasiones la actitud de su jefe inmediato ha

sido motivo de ausentismo?

9. ¢En algunas ocasiones la actitud de su jefe
inmediato ha sido motivo de ausentismo?

B Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
W Indiferente

De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por los autores

De acuerdo a la grafica anterior, el 57,4% de los agentes eductivos no consideran
que las actitudes de los jefes inmediatos sean causa de ausentismo, es decir, los
directores mantienen una buena relacion con sus colaboradores. En este orden de
ideas, se analiza que las relaciones interpersonales no es motivo de ausentismo

laboral.
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Grafica 8. Pregunta 15. Seleccioné el rango de veces que ha faltado al trabajo.

15. Seleccione el rango de veces que ha faltado al
trabajo durante el presente aiio

0%

W 1a3veces
W 3abveces
M 6a9veces

10 veces en adelante

Fuente: Elaborado por los autores

En la grafica anterior se observa que el 47% de los agentes educativos se han
ausentado en una proporcién de 3 a 6 veces durante el afio, seguidamente el 33%
considera haberse ausentado en una proporcion de 6 a 9 veces, y finalmente un

20% considera que se han ausentado en un rango de 1 a 3 veces al afio.

Todo esto indica que los agentes educativos de Bolivar se ausentan bastante en el
transcurso del afio, a pesar que el 47% considera ausentarse de 3 a 6 veces en el
afo, la participacion de un 33% que se ausenta de 6 a 9 veces, e€s un numero que
se acerca mucho al de mayor frecuencia, lo que afecta bastante el buen curso de
las actividades programadas en las visitas, generando retrasos en la programacion
general, lo cual afecta el alcance de las metas propuestas por el departamento.
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Grafica 9. Pregunta 16. ¢ Cudles son las causas de esas ausencias?

16. ¢ Cuales son las causas de esas ausencias?

0% 3%

B Enfermedad laboral
33%

Accidente laboral
Problemas en el hogar o personal
Otros

B No se ausenta

Fuente: Elaborado por los autores

De acuerdo a la gréfica anterior se evidencia que la causa mas recurrente de las
ausencias de los agentes educativos regional bolivar son los problemas al interior
del hogar o de caracter personal que cuentan con una participacion del 57% de la
muestra escogida, seguidamente el 33% considera que son otras causas fuera de
lo laboral, las cuales podrian estar relacionadas por problemas de tipo econémico,

familiar, y el 10% son de caracter laboral sea por enfermedad o accidente.

Por todo lo mencionado, es notable que los agentes educativos de la seccional
Bolivar al tener problemas en su nucleo familiar sean de tipo econémico o social,
los afecta en la parte emocional y motivacional, haciendo que el rendimiento no

sea el esperado al realizar las visitas a los clientes.
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Grafica 10. Pregunta 17. ¢ Cuéles son las causas de esas ausencias?

17. Cuales son los motivos de sus incapacidades?

3% gy

m Dolencias lumbares y de
articulaciones

M Tunel o dolores en las manos

= Enfermedades generales

Accidentes de trabajo

W Ninguna

Fuente: Elaborado por los autores

En la grafica se evidencia que el 81% de las personas encuestas considera que el
motivo principal por el que se generan sus incapacidades son por enfermedades
generales, seguidamente el 13% por dolencias lumbares y de articulacién, por

ualtimo, el 6% por motivos de tlinel o dolores, y de accidentes de trabajo.

A pesar de que no se especifica el tipo de enfermedad comun que justifica dicha
ausencia, este resultado permite descartar sobre los motivos principales de las
faltas, sea por accidentes de trabajo o enfermedades ocasionadas por las malas
condiciones de trabajo, lo cual representa un aspecto favorable para la
Organizacion. Sin embargo, la Fundacion no debe descuidar el mejoramiento

continuo de la planta fisica.
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5.4. VARIABLE: NIVEL DE SATISFACCION

Grafica 11. Pregunta 1. ¢Conoce las politicas, normas, visidn y vision de la

empresa?

1. ¢Conoce las politicas, normas, vision y vision
de la empresa?

5,3%

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
= Indiferente

De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por los autores

Los resultados demuestran que el mayor porcentaje de la muestra conoce
exactamente las politicas de la Empresa, o que demuestra que en este aspecto la
FUNDACION SER SOCIAL capacita muy bien a sus colaboradores en el
conocimiento de la Organizacion para la cual trabajan, asi como los derechos y
deberes que tienen estos dentro de la entidad.
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Grafica 12. Pregunta 2. ¢ Se encuentra satisfecho con el salario que devenga?

2. ¢Se encuentra satisfecho con el
salario que devenga?

0,0% m Totalmente en

desacuerdo

12,0%

m En desacuerdo

m Indiferente

De acuerdo

MW Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por los autores

El salario es un elemento determinante en la motivacion y compromiso de los
colaboradores en una Empresa, por ende, este debe ser acorde con el trabajo,
esfuerzo y responsabilidad que ocupa un trabajador. Cuando lo anterior no es
paralelo o justo, se refleja insatisfaccion y poco compromiso en los empleados

hacia la Organizacion para la que trabajan.

El analisis de la informacion de la grafica anterior refleja una gran diferencia en el
nivel de satisfacciébn que tienen los empleados de la Fundacion SER SOCIAL
sobre el salario que devengan, demostrando que el 48% de los encuestados estan
en total desacuerdo con el sueldo que reciben. Este escenario puede ser un factor
gue genere falta de compromiso en las personas hacia la fundacion, asi mismo

puede ser causa para que las personas se ausenten constantemente.
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Grafica 13. Pregunta 3. ¢Esta usted a gusto con el cargo que ocupa en la
empresa?

3. éEsta usted a gusto con el cargo
que ocupa en la empresa?

0,0%

m Totalmente en
desacuerdo
m En desacuerdo

m Indiferente

De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por los autores

El mayor porcentaje de los encuestados no estan a gusto con el cargo que ocupan
en la empresa, con un 38% del total de la muestra. Este descontento puede darse
por el salario devengado (SMLV) y por el exceso de trabajo que los agentes
educativos tienen. El 29% es indiferente a este nivel de satisfaccion, mientras que

el 17,3% vy el 14,7% se sienten a gusto con el cargo que desempefian.
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Grafica 14. Pregunta 4. ¢Siente usted que su trabajo es rutinario, que no le
encuentra motivo?

4. ¢ Siente usted que su trabajo es
rutinario, que no le encuentra
motivo?

0,0%

m Totalmente en
desacuerdo
M En desacuerdo

W Indiferente

De acuerdo

Fuente: Elaborado por los autores

A pesar de que los empleados no se encuentran a gusto con el sueldo recibido,
consideran que su trabajo no es rutinario, pues el 41% de la muestra estuvo en
desacuerdo con la pregunta realizada. Este es un resultado favorable para la
Organizacion, pues a pesar de la desmotivacion generada por los bajos salarios,
les gusta el trabajo que realizan.
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Grafica 15. Pregunta 5. ¢Siente usted que su labor es reconocida en la

Fundacion?

5. éSiente usted que su labor es
reconocida en la Fundacion?

® Totalmente en
desacuerdo
m En desacuerdo

W Indiferente

De acuerdo

1,3% B Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por los autores

El 50,6% de la muestra considera que su labor no es reconocida en la fundacion,
este resultado es un factor desmotivacional que puede deberse a la poca
remuneracion de los trabajadores. La percepcion por parte de los empleados

influye en el compromiso que asume en la Organizacion.
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Grafica 16. Pregunta 6. ¢Sufre de ansiedad (enfado, inconformidad, frustracion,

depresion y/o inquietud) en el trabajo?

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

0,0%

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo
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De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

0,0%
Fuente: Elaborado por los autores

El 50,7% de la muestra presenta inconformidad, enfado o inquietud en el trabajo,
lo que comprueba el bajo nivel de satisfaccion laboral por parte de los agentes
educativos, esto se debe a la poca remuneracion que recibe. Se analiz6 también
que los trabajadores no consideran su trabajo rutinario, es decir esta

inconformidad es ocasionada por el factor econémico.
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Grafica 17. Pregunta 7. ¢La organizacion incluye su participacion en la toma de

decisiones?

7. éLa organizacionincluye su participacion en la
toma de decisiones?

1,3%

12,0%
W Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo
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B Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por los autores

El 64% de Los 75 encuestados considera que la fundacion no los tiene en cuenta
a la hora de tomar decisiones. Este es un factor motivacional que debe tener en
cuenta la Empresa, por la razon de que los empleados deben sentirse importantes
en la organizacion, pues su participacion es una pieza fundamental para el

alcance de los objetivos y el mejoramiento de las funciones.
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Grafica 18. Pregunta 8. ¢Siente usted que el trato recibido por parte de sus jefes

es el adecuado?

8. éSiente usted que el trato recibido por parte
de sus jefes es el adecuado?

M Totalmente en desacuerdo

8,0%
M En desacuerdo
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48,0% De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por los autores

El 70% de la muestra seleccionada recibe un buen trato por parte de los jefes,
este resultado es positivo para la Fundacion y demuestra que si se trabaja en los
puntos debiles que presenta la empresa hacia sus trabajadores, se puede
aumentar el nivel de satisfaccion laboral, el cual es un elemento fundamental para

la cooperacion en el tabajo y cumplimiento de los objetivos.
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Grafica 19. Pregunta 10. Los beneficios econdmicos que recibo de la empresa

satisfacen mis necesidades basicas

10. éLos beneficios economicos que recibo de la
empresa satisfacen mis necesidades basicas?
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Fuente: Elaborado por los autores

El 80% de la muestra esta en desacuerdo con el enunciado de la grafica anterior,
es decir, los beneficios economicos no satisfacen las necesidades de los
empleados. Este factor es muy preocupante, debido a que el esfuerzo laboral no
recompensa las necesidades primordiales de las familias que colaboran en la
fundacion SER SOCIAL, por lo que se concluye que el nivel de satisfaccion laboral
es muy bajo, por consiguiente, hay poco compromiso e interes en las personas

hacia su trabajo.
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Grafica 20. Pregunta 12. ¢ Me siento seguro y estable en mi empleo?

12. {Me siento seguro y estable en mi empleo?

0,0% _ 0,0%

m 1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo

33,3% 3Indiferente

4 De acuerdo

B 5 Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por los autores
De la gréafica anterior se visualiza que el 53,3% del personal siente indiferencia con
la seguridad y estabilidad que le ofrece el empleo de agente educativo, el 33,3%
considera que se siente seguro y estable con el empleo y el 13,3% considera que
esta totalmente de acuerdo que su empleo le proporciona seguridad y estabilidad

deseada.

Se puede notar que de forma general la mayoria de las personas encuestadas no
se sienten del todo seguras y estables con su empleo, siendo esta una evidencia
clara de la falta de motivacién que existe entre los agentes educativos con la labor
gue realizan en la Empresa. Es importante fortalecer el sentido de pertenencia de
los empleados hacia la organizacién, creando mayores garantias al cargo de

agentes educativos para cambiar la percepcion de las personas.

Se logra analizar que en general las personas encuestadas se sienten seguros
con su empleo en un 46,6%, sin embargo, esta cifra se acerca mucho a 53,3%, la
cual considera que las condiciones laborales ofrecidas por la empresa no le dan

esa seguridad y estabilidad, aspecto que es importante resaltar.
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Grafica 21. Pregunta 14. ¢ Cual es la causa que considera usted, contribuye a

generar insatisfaccion laboral?

14. ¢ Cual es la causa que considera usted,
contribuye a generar insatisfacciéon laboral?

W Bajos salarios
B Malas condiciones fisicas
Falta de control interno
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Fuente: Elaborado por los autores

De acuerdo a la gréfica anterior, se evidencia que mas del 50% de la poblacion
tiene insatisfaccién laboral con los bajos salarios, en segundo lugar, se encuentra
el exceso de trabajo con un 38% y por ultimo esté la falta de control interno con un
1%.

Los bajos salarios se considera la causa de mayor insatisfaccion laboral, en vista
de la remuneracion en este cargo corresponde al SMLV, la cual es una retribucién
baja, teniendo en cuenta que es una labor netamente de campo, debido a que el
trabajo se basa en la realizacion de visitas a los afiliados en poblaciones
normalmente lejanas del casco urbano, adicionandole a ello la digitacion de

reportes de dichas visitas a los jefes inmediatos (gestores del riesgo).
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5.5. VARIABLE: CONDICIONES LABORALES

Grafica 22. Pregunta 11. Ha recibo algun incentivo por parte de la empresa

(bonos, reconocimiento, educativo, asenso, entre otros)

11. Ha recibo algun incentivo por parte de la
empresa (bonos, reconocimiento, educativo,
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4 De acuerdo

B 5 Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por los autores

El 44% de los encuestados no ha recibido ningun tipo de incentivo de tipo
economico, educativo, asenso o reconocimiento por parte de la fundacion. Por lo
gue se analiza que el departamento de talento humano, no consolida su trabajo en
mejorar este aspecto de suma importancia para el buen funcionamiento en las
actividades laborales. Se sugiere que se implementen estrategias encaminadas a
fomentar la motivacion en las personas, y asi lograr que los trabajadores tengan

compromiso y sentido de pertenencia en la Empresa para la cual trabajan.
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Grafica 23. Pregunta 13. ¢ Tipo de relacion con el equipo de trabajo?

13. Tipo de relacion con el equipo de trabajo
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M 2. Buena
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5. Mala

Fuente: Elaborado por los autores

De la gréfica anterior se visualiza que el 67% del personal encuestado considera
gue las relaciones con el equipo de trabajo son buenas. Un 33% percibe que las
relaciones son excelentes, ninguna de las personas encuestadas piensa que las

relaciones que llevan con el equipo de trabajo son regulares o malas.

De los datos arrojados, se puede analizar que el equipo de trabajo de agentes
educativos regional bolivar cuenta con un ambiente laboral arménico, ésta
informacion la sustenta el 100% de la muestra, la cual considera que las
relaciones con el equipo de trabajo estan entre buenas y excelentes, basandose
en el comparferismo y la buena comunicacion entre el personal, aspecto que

influye de forma positiva al buen desempefio y rendimiento laboral.
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Grafica 24. Pregunta 18. ¢ Considera que el ambiente fisico de la empresa ofrece

condiciones adecuadas para el desempefio de sus labores?

18. Considera que el ambiente fisico de la empresa ofrece
condiciones adecuadas para el desempeno de sus labores

0.0%

M Si W No

Fuente: Elaborado por los autores

De acuerdo a la grafica anterior todos los agentes educativos estdn de acuerdo
que las condiciones de ambiente fisico, herramientas y espacios ofrecidas por la
Fundacién son adecuadas para llevar un desempefio 6ptimo. A pesar que su labor
es de campo en general, la institucién le brinda unos espacios propios como
oficinas para realizar las labores de digitacién, presentacion de informes y
atencion de solicitudes, a este espacio se hace referencia esta pregunta.
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Grafica 25. Pregunta 19. Indique cudl de los siguientes elementos del ambiente
es inadecuado para el desempefio de sus labores

19. indique cual de los siguientes elementos
del ambiente es inadecuado para el
desempeiio de sus labores
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M [luminacion

20%
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Fuente: Elaborado por los autores

En la grafica se evidencia que el 47% de los agentes educativos del seccional
bolivar consideran que la temperatura los afecta en sus actividades, en segundo
plano se encuentra el ruido con un 33% vy finalmente un 20% considera que la

ergonomia.

De acuerdo a lo enunciado, se puede decir que la Empresa, aunque ofrece
buenas condiciones en general para la realizacion de las labores, es necesario
que mejore elementos como la temperatura y el ruido, por la razén que los afecta

en la realizacion de las labores.
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Grafica 26. Pregunta 20. Entre sus compafieros, ¢Qué tipo de inconformismo se

manifiesta con frecuencia?

20. Entre sus compaiieros que tipo de
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Fuente: Elaborado por los autores

En la grafica se evidencia que el 51% de los agentes educativos tienen
inconformidad en relacion a las compensaciones bajas, el 33% manifiestan
inconformidad con los horarios de trabajo extendido, el 13% considera que son las
herramientas de trabajo y finalmente un 3% cuenta con inconformidad en el tema
de conflictos y roces entre compafieros.

Los datos nos indica que los agentes educativos no estan conformes con el salario
gue devengan en relacién a la labor que realizan en la organizacion, sumandole a
ello que al ser un trabajo de campo los horarios se extienden y este aspecto la
Empresa no se los esta reconociendo de forma monetaria ni en especie, por ello
las personas que tienen este cargo presentan desmotivacion y no rinden como se
espera, adicionalmente, algunas de las herramientas de trabajo les fallan en las
visitas haciendo el trabajo con doble esfuerzo y retraso.
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Grafica 27. Pregunta 21. ¢(Qué tipo de capacitaciones le brinda la fundacién

SERSOCIAL, para el mejoramiento de su labor?

21. Qué tipo de capacitaciones le brinda la
Fundacion SERSOCIAL, para el mejoramiento
de su labor
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® Salud
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Fuente: Elaborado por los autores

De acuerdo a la grafica, el 80% de los agentes educativos considera que las
capacitaciones brindadas por la fundacién son direccionadas a la salud y el 20% a

la seguridad industrial.

Por lo anterior se puede afirmar que la organizacion los esta capacitando con
tematicas relacionadas a su labor, en vista de que estas personas laboran en el
campo de la salud, sin embargo, es necesario que la Organizacion brinde mas
capacitacion en el area de seguridad industrial - ocupacional, a razén que estas
personas estan expuestas a diferentes riesgos, entre ellos de tipo publico, y si no

se tiene precaucion pueden generar accidentes y enfermedades laborales.
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Grafica 28. Pregunta 22. ¢(Qué aspectos considera que deberia mejorar la

empresa?

22. Qué aspectos considera que deberia
mejorar la empresa
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Fuente: Elaborado por los autores

En la grafica se evidencia el 67% de los agentes educativos considera su
remuneracion como un aspecto a mejorar por arte de la Empresa, y el 33%

considera que se deberia perfeccionar la disposicién de recurso y ambiente fisico.

Por lo mencionado anteriormente, se puede decir los aspectos que generan
desmotivacion, es la baja remuneracion recibida por los agentes educativos, pues
la labor que realizan al ser de campo se requiere mayor esfuerzo para alcanzar los
objetivos propuestos, adicionalmente el ambiente fisico y disposicion de recursos
es uno de los elementos que los afectan al momento de digitar y enviar los
reportes de las visitas a sus jefes inmediatos, haciendo que la labor no se lleve a
cabo dentro de los tiempos estipulados por la empresa para la entrega de informes

relacionados con este cargo.
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5.6. RESULTADOS DE INDICADORES

La muestra que se tomé como base para la investigacion del afio 2016, presento
un total de 357 incapacidades, esto representa 1487 ausencias durante el
transcurso afo 2016.

Los meses que tuvieron mayor numero de incapacidades fueron los meses de
mayo, junio y agosto, y los meses con mayor nimero de ausencias corresponden

a enero,

Tabla 5. Indicadores.

TASA
N° DE DIAS N°DE | GLOBAL |INDICE DE INDICE
lelgf)Ez(I))lEGL INCAPACID AUEI:I\?(IIEIAS LABORAL '\:-:HI?I'E EXPUE DE SEVERIDA FRED(I:EUE
ADES ES STOS | AUSENTIS D
MO NCIA
ENERO 11 50 22| 13200 75 14,7 757,6 | 166,67
FEBRERO 25 84 23| 13800 75 33,3 1217,4| 362,32
MARZO 18 120 22| 13024 74 24,3 1842,8| 276,41
ABRIL 20 98 22| 13200 75 26,7 1484,8 | 303,03
MAYO 30 155 22| 13200 75 40,0 2348,5| 454,55
JUNIO 45 85 23| 13616 74 60,8 1248,5| 660,99
JULIO 21 122 22| 13024 74 28,4 1873,5| 322,48
AGOSTO 30 105 25| 15000 75 40,0 1400,0| 400,00
SEPTIEMBRE 23 85 24| 14016 73 31,5 1212,9| 328,20
OCTUBRE 24 115 22| 12848 73 32,9 1790,2| 373,60
NOVIEMBRE 26 130 22| 13200 75 34,7 1969,7| 393,94
DICIEMBRE 24 95 23| 13800 75 32,0 1376,8| 347,83
TOTAL 2016 297 1244 272| 161928 74 33,3 1543,6 | 365,83

Fuente: Realizado por los autores con informacion suministrada por la empresa.

Con los datos obtenidos en la tabla se calculan los indices de frecuencia,

severidad y la tasa de ausentismo son los relacionados a continuacion:
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5.6.1. INDICE DE FRECUENCIA

El indice de frecuencia se usa para evaluar y presentar los resultados de la
frecuencia de los eventos, se puede hacer frente a accidentes de trabajo,
enfermedades profesionales, enfermedades de origen comun entre otros. Este
indicador hace una relacién con el nimero total de eventos, por ejemplo, el tiempo
perdido con respecto al total de horas-hombre-trabajadas durante el periodo, y se
expresa en cantidad de accidentes en una constante definida como K que
corresponde a 200.000, ésta es tomada de pardmetros internacionales (Norma
OSHA) que corresponde asi mismo aproximadamente al numero de horas
hombre- trabajadas en una empresa de 100 trabajadores en Colombia durante un
afno. (Colmena, 2016).

De acuerdo a la informacion anterior y los valores suministrados en la tabla 5 de
indicadores, el indice de frecuencia mostr6 un promedio para el afio 2016 de
365,83, lo que significaria que en promedio hubo 366 incapacidades por 200.000
horas hombres trabajadas, con picos en los meses de mayo por 454,55, el mes de
junio con 660,99 y el mes de agosto con 400. Esta informacién nos indica que la
mayor frecuencia se presenta en los tiempos de mitad de afio, que se caracterizan
por ser de esparcimiento para las personas que tienen familias por las vacaciones
de los hijos, aumentando la carga del hogar, situaciébn que contribuye al
incremento de ausentismo por diversas circunstancias, por tal motivo es necesario
que la fundacion SERSOCIAL tome este aspecto para realizar actividades que

hagan interaccién con la familia.
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Gréafica 24. Grafica de indices de frecuencias de los agentes educativos de la
ciudad de Cartagena en el afio 2016.
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Fuente: Realizado por los autores con informacion suministrada por la empresa.

5.6.2. INDICE DE SEVERIDAD

El indice de severidad es la relacion entre el numero de dias perdidos o cargados
por lesiones, originados por accidente de trabajo, durante un periodo de tiempo y

las horas hombre trabajadas durante el mismo.

De acuerdo a la informacion suministrada en la tabla 5 de indicadores, el indice de
severidad tuvo un promedio en el 2016 de 1543,6, lo que significaria un promedio
de 1543 dias perdidos por cada 200.000 HHT, se evidenciaron picos en los meses

de mayo con 2348,5, en el mes de julio 1873,5 y el mes de noviembre con 1969,7.
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Esta informacién indica que los tiempos donde se presenta mayor severidad son a
principios entre el periodo de marzo a mayo, sin embargo, en el segundo periodo
en el mes de noviembre existe un incremento significativo, dejando claro que la
Organizacion durante el transcurso del 2016 no presenta una tendencia

predominante en un periodo determinado.

Gréafica. 25. indices de severidad de los agentes educativos de la ciudad de

Cartagena en el afio 2016.
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Fuente: Realizado por los autores con informacion suministrada de la Empresa.
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5.6.3. TASA GLOBAL DE AUSENTISMO

La tasa global de ausentismo representa la proporcién, en porcentaje, entre los
dias laborales perdidos por ausentismo y los dias laborados previstos.

De acuerdo a la informacion suministrada en la tabla 5, con relacion a la tasa de
ausentismo, por cada 100 colaboradores en el afio 2016 se observé un promedio
de 33,3 trabajadores incapacitados, los meses donde se obtuvo mayor frecuencia

fue en los meses de mayo con 40, junio con 60,8 y agosto con 40,0.

Esta informacion indica que la mayor tasa de ausentismo se presenta a mitad de
afio, es importante tener en cuenta que para ese periodo existen circunstancias
gue favorecen este aspecto; como la cancelacion de primas, las vacaciones de los

nifos, entre otros.

La Organizacion debe tener en cuenta estos indices para establecer medidas
enfocadas a disminuir el ausentismo en dicho periodo, en vista que mitad de afio
para la fundacion SERSOCIAL es vital para realizar seguimiento de las metas
propuestas en cada area de la organizacion y en caso de presentar un resultado
negativo en el alcance del objetivo se debe idear propuestas para su
consecucién, en el caso de los agentes educativos puede ser el incremento de
visitas por dia o estandarizar un formato de preguntas con las opciones mas
cercanas a los casos que se presentan para tener un servicio mas eficaz en los

tiempos de realizacion de visitas.
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Grafica 26. Tasa global de ausentismo de los agentes educativos de la ciudad de
Cartagena en el afio 2016.
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Fuente: Realizado por los autores con informacion suministrada por la empresa.
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Tabla 6. Relacion de mes y los numeros de incapacidad — ausencia

MESES DEL ANO N° DE N° DE
2016 INCAPACIDADES AUSENCIAS
ENERO 11 50
FEBRERO 25 84
MARZO 18 120
ABRIL 20 98
MAYO 30 155
JUNIO 45 85
JULIO 21 122
AGOSTO 30 105
SEPTIEMBRE 23 85
OCTUBRE 24 115
NOVIEMBRE 26 130
DICIEMBRE 24 95
TOTAL 2016 297 1244

Fuente: Informacion suministrada por departamento humano de Fundacion
SERSOCIAL.

De acuerdo a la informacién suministrada en la tabla anterior, los meses con
mayor niumero de incapacidad fueron: mayo, junio y agosto con cantidades de 30,
45 y 30 respectivamente. La mayor cantidad de dias perdidos fueron los meses de
mayo con 155, julio con 122, noviembre con 130 incapacidades generadas con un

promedio de dias perdidos.
A pesar que junio fue durante el afio el mes con mayor frecuencia en cuanto a

namero de incapacidad, no hace parte dentro de los meses con mayor numero de

dias de incapacidad.
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CAPITULO VI.

6. CONCLUSION

A continuacion, se presentan conclusiones derivadas de los resultados de la
investigacion sobre los factores que generan ausentismo laboral en la fundacion
SERSOCIAL en la ciudad de Cartagena de indias.

La muestra que se tom6 como base para la investigacion del afio 2016, present6
un total de 367 incapacidades, que de acuerdo al indice frecuencia se dieron en
promedio 440 incapacidades por 200.000 horas hombres trabajadas, con picos en
los meses de febrero, junio y agosto. El periodo que presenta mayor incidencia de
ausentismo es a mitad de afo, el cual es un mes bastante agitado debido a
circunstancias que favorecen este aspecto; como la cancelacion de primas, las
vacaciones de los nifios, entre otros, reflejando un alto nivel de ausentismo, por
ende, es una problematica que altera el ritmo laboral, lo cual afecta el buen
desempefio en las actividades, el cumplimiento de metas y objetivos.

El estudio demuestra que la causa mas recurrente de las ausencias en el personal
operativo regional bolivar corresponde a los problemas al interior del hogar o de
caracter personal, ya sean de tipo econémico 0 social, este tipo de dificultades
afectan la parte emocional y motivacional de cualquier trabajador, lo que conlleva
a que el rendimiento laboral sea deficiente, afectando la productividad en la
organizaciéon. lo expuesto anteriormente genera un problema para la fundacién,
debido a que la ausencia fisica de un agente educativo representa un incremento
en los costos laborales, pues cuando un empleado falta a su trabajo, el impacto
econdémico que sufre la empresa es muy alto, principalmente en la pérdida de
tiempo y dinero que se genera al dejar de realizar el empleado sus tareas en su
horario habitual, reprogramacion en los procesos productivos, y el desgaste
administrativo por seleccion y entrenamiento de nuevo personal, mas aun si el

trabajador forma parte de un equipo cuyos resultados deben obtenerse en un
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plazo determinado. Estos costos, no solo son asumidos por la institucion; también
los empleados, las entidades de seguridad social y, a un nivel mas amplio la

sociedad, al afectar la productividad social.

A pesar de que la los agentes educativos manejan un buen clima laboral,
afirmando que la relacion entre el equipo de trabajo es excelente, los trabajadores
presentaron un alto grado de insatisfaccion laboral, mostrandose con poco sentido
de pertenecia hacia la Fundacion, pues consideran que su participacion no es
reconocida en los procesos de planeaciéon y toma de decision por parte la junta
directiva, asi mismo, se evidenci6 que los agentes educativos tienen
inconformidad en relacion al bajo nivel de remuneracion que devengan en
comparacion al trabajo que realizan, ademas de no recibir ningun tipo de
incentivos que recompense el esfuerzo y dedicacion, sumandole a ello que al ser
un trabajo de campo los horarios se extienden y este aspecto la empresa no se los
esta reconociendo de forma monetaria ni en especie, por ello las personas que
tienen este cargo presentan desmotivacion y no rinden como se espera,
adicionalmente, algunas herramientas de trabajo no se encuentran en optima
condiciones, lo que conlleva un retraso en las visitas y cumplimiento en el tiempo

estipulado de tareas.

Actualmente La fundacion SERSOCIAL ofrece capacitaciones enfocadas en el
area de la salud, sin embargo estas no son las unicas tematicas en las que debe
entrenar a los empleados, es de suma importancia que los trabajadores tengan
mayor capacitacion en el tema de seguridad y salud en el trabajo, debido a que
son personas expuestas a diferentes tipo de riesgos, como el caso de riesgo
publico. Por otro lado, es fundamental hacerlos sentir como talento humano
importante para la empresa, permitiendo su participacion en los planes de
mejoramiento, para que ellos se sientan con sentido de pertenencia hacia su
trabajo. Los incentivos juegan un papel fundamental en la motivacion de los

empleados, pues esto habla de que la Organizacibn recompensa el tiempo,

99



esfuerzo y conocimiento que invierten los trabajadores para que esta sea

competene y productiva.

El presente estudio, permite ser referente investigativo para otras empresas, que
abordan esta misma problemética de ausentismo laboral, permitiendo identificar
las causas y consecuencias que genera este fenomeno, con el proposito de
concientizar a los directivos sobre la importancia del taento humano como
elemento principal que permite consolidar y crecer a cualquier organizacion, y de

esta manera plantear lineamientos de bienestar en el interior de las empresas.
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CAPITULO VII.

7. RECOMENDACIONES

. Se recomienda revisar por parte de los directivos el salario devengado por
los trabajadores, ya que este es un factor en el cual hay descontento, y es de

suma importancia que el trabajador se sienta motivado respecto a su salario.

. Hacer seguimiento a los procesos de capacitacion a los trabajadores en su
area, permitiendo que el personal genere sentido de pertenencia con la entidad, y
su laboral sea reconocida como clave fundamental de los procesos desarrollados,

ademas de permitirle progresar laboralmente dentro de la empresa.

. Realizar con mayor frecuencia reuniones, que permitan la socializacion y
aclaracion de dudas por parte del personal involucrado, en las diferentes tareas de
la empresa. De este modo se tiene en cuenta las inquietudes y sugerencias por
parte de cada uno de los trabajadores, lo cual enriquece los procesos y aumenta
el sentido de pertenencia por parte de ellos.

. Se debe generar reconocimientos al personal por su labor y dedicacion con
la empresa, este tipo de incentivos pueden ser econdmicos 0 en especies,
mediante la implementacion de estrategias motivacionales donde se destaque a
los mejores empleados en cada periodo y se le haga entrega de un premio por la
labor realizada, esto con el fin de mejorar el ambiente laboral y motivar a los

trabajadores a realizar mejor sus funciones.
. Se debe continuar con el seguimiento y la intervencién a los casos de los

ausentados detectados por problemas familiares o personales, para generar un

mayor control o plan de accion para apoyar a este tipo de trabajadores.
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. Se recomienda implementar un programa de salud mental que ayude al
mantenimiento de un buen equilibrio fisico, psiquico y social, del agente educativo
con el entorno a través de la integracion con sus compafieros de trabajo, esta
estrategia permite tener un mejor manejo del estrés laboral, entre otro tipo de

situaciones que se encuentran inmersa en la labor ejercida.

. Se recomienda realizar mayores capacitaciones en el area de seguridad y
salud en el trabajo (SST), debido a que la mayoria de los trabajadores se
encuentran expuestos a riegos de tipo publico, lo que implica un buen

conocimiento en las normas de seguridad necesarias para su labor.
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Formato de encuesta:

ENCUESTAS DIRIGIDA A LOS AGENTES EDUCATIVOS QUE LABORAN EN
LA FUNDACION SERSOCIAL

FECHA:
NOMBRE:

EDAD:

INGRESOS:

ESTADO CIVIL:

SEXO:F__ M____

GRADO DE ESCOLARIDAD:

TIEMPO LABORADO EN LA EMPRESA:

Objetivo de la encuesta: la presente encuesta tiene por objetivo identificar los
factores que generan ausentismo laboral en el personal de la Fundacién
SERSOCIAL en el departamento de Bolivar

Esta encuesta consta de 21 preguntas. Lea atentamente cada una de las opciones
y escoja la alternativa con que se identifique.
De acuerdo a lo anterior conteste las preguntas de la 1 a la 9 con la siguiente

escala

1 = Totalmente en desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 3 = Indiferente; 4 = De

acuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo
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Pregunta 112345

1 | Conoce las politicas, normas, vision y vision de la

empresa

2 | Se encuentra satisfecho con el salario que

devenga

3 | Esta usted a gusto con el cargo que ocupa en la

empresa

4 | Siente usted que su trabajo es rutinario, que no le

encuentra motivo

5 | Siente usted que su labor es reconocida en la
Fundaciéon SERSOCIAL

6 | ¢Sufre de ansiedad (enfado, inconformidad,

frustracién, depresién y/o inquietud) en el trabajo?

7 | La organizacion incluye su participacion en la toma

de decisiones

8 | ¢Siente usted que el trato recibido por parte de sus

jefes es el adecuado?

9 | En algunas ocasiones la actitud de su jefe

inmediato ha sido motivo de ausentismo

10 | ¢ Los beneficios econdmicos que recibo de la

empresa satisfacen mis necesidades basicas?

11 | Ha recibo algun incentivo por parte de la empresa
(bonos, reconocimiento, educativo, asenso, entre

otros)

12 | Me siento seguro y estable en mi empleo

Las siguientes preguntas son de seleccion multiple Unica respuesta, marca con

una “X” la respuesta que creas conveniente.
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13. Tipo de relacion con el equipo de trabajo:
a. Excelente

b. Buena

c. Regular

d. Mala

e

Pésima

14. Marque con una “X” la causa que mayormente usted considere genera

insatisfaccion laboral

Bajos salarios
Malas Condiciones fisicas de trabajo

Falta de control interno

o o o

Exceso de trabajo
15. Seleccione el rango de veces que ha faltado al trabajo durante el presente afio
1 a 3 veces

3 a6 veces

6 a 9 veces

o o o p

10 veces en adelante

16. ¢ Cudles son las causas de esas ausencias?

enfermedad laboral
accidente laboral
problemas en el hogar o personal

otros

® o 6 T o

no se ausenta
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17.¢ Cuales son los motivos de sus incapacidades?

® o 6o T 9

Dolencias lumbares y de articulaciones
Tanel o dolores en las manos
Enfermedades generales

Accidentes de trabajo

Nunca

18.Considera que el ambiente fisico de la empresa ofrece condiciones adecuadas

para el desempefio de sus labores

a.
b.

Si
No

19.Si su respuesta es afirmativa, indique cual de los siguientes elementos del

ambiente es inadecuado para el desempefio de sus labores:

a.

lluminacion
Ergonomia
Temperatura
Ruido

20.Entre sus compafieros que tipo de inconformismo se manifiesta con frecuencia

a.

b
Cc
d.
e
f

Horario de trabajo extendido

Conflicto y roces

Compensaciones bajas

Herramientas de trabajo en buenas condiciones
Ninguna

Otras.
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21.¢Qué tipo de capacitaciones le brinda la Fundacion SERSOCIAL, para el

mejoramiento de su labor?

Seguridad industrial
Salud
Otras.

o o o

Ninguna

22.¢Qué aspectos considera que deberia mejorar la empresa?

Relaciones interpersonales
Remuneraciones
Ambiente fisico/ disposicién de recursos

Capacitacion

® o 6o T 9

Ninguno.
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