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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar los factores del entorno laboral
que inciden en el ausentismo de los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa
Confipetrol Andina S.A., Lima, 2021. La linea metodoldgica fue cuantitativa, no
experimental y transversal, alcance explicativo con la aplicacion de dos cuestionarios a 67
colaboradores (total 213 empleados), cuya validez y confiabilidad fue de alta aceptabilidad.
En los resultados descriptivos, en los factores del entorno laboral predomino el nivel regular
(55%), seguido de los niveles favorables (31%) y desfavorables para el trabajador (14%);
mientras que, para el ausentismo laboral predomind el nivel bajo (54%), seguido del renglon
medio (33%), y alto (13%). Los valores inferenciales de los coeficientes de Wald (> limite
Zc0.95=1.64), estando fuera de las zonas criticas; asi como los valores de errores estadisticos
calculados (Sig.=0.000 < 0.05), la comprobacion de asociaciones negativas y los valores de
Pseudo Cuadrado de Nagelkerke demostraron que los factores del entorno laboral inciden
en el ausentismo en una alta variabilidad en su intensidad (45.8% de influencia), al igual que
los riesgos laborales, factores de riesgos psicosociales, y el compromiso organizacional
repercuten en el ausentismo con valores de variabilidad de influencia de 51.7%, 26.2% vy
15.3%, respectivamente. Se concluye que, los factores del entorno laboral inciden
significativamente en el ausentismo en una alta variabilidad en su intensidad, cuya
asociacion directa y negativa, indicé que los niveles desfavorables de los aspectos del

ambiente de trabajo se corresponden con los niveles medios y altos de ausentismo laboral.

Palabras Claves: Factores del entorno laboral, Ausentismo, Colaboradores.



ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the factors of the work environment that
affect the absenteeism of Cajamarquilla employees of the company Confipetrol Andina SA,
Lima, 2021. The methodological line was quantitative, non-experimental and transactional,
explanatory scope with the application of two questionnaires to 67 collaborators (total 213
employees), whose validity and reliability were highly acceptable. In the descriptive results,
in the factors of the work environment the regular level prevailed (55%), followed by the
favorable levels (31%) and unfavorable for the worker (14%); while, for labor absenteeism,
the low level (54%) predominated, followed by the middle line (33%), and high (13%). The
inferential values of the Wald coefficients (> limit Zc0.95=1.64), being outside the critical
zones; as well as the calculated statistical error values (Sig.=0.000 < 0.05), the verification
of negative associations and the Nagelkerke Pseudo-Square values showed that the factors
of the work environment affect absenteeism in a high variability in its intensity (45.8 %
influence), as well as occupational hazards, psychosocial risk factors, and organizational
commitment have an impact on absenteeism with influence variability values of 51.7%,
26.2%, and 15.3%, respectively. It is concluded that the factors of the work environment
have a significant impact on absenteeism in a high variability in its intensity, whose direct
and negative association indicated that the unfavorable levels of the aspects of the work

environment correspond to the medium and high levels of absenteeism. labor.

Keywords: Work environment factors, Absenteeism, Collaborators.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

En la actualidad es importante analizar que sucede en las empresas ante el aumento de
los ausentismos por parte de los colaboradores ya sea desde el punto de vista de los factores
laborales, las causas y la repercusion que pueden ocasionar las mismas. Segin Morquera
(2017), el absentismo se considera un problema social, administrativo y financiero, tanto para
las empresas o instituciones, donde se trata de un inconveniente compartido; por un lado, por
los problemas propios del trabajador, y en cierto modo, debido a la organizacién de un

entorno laboral, a veces dificil de controlar y validar para una reflexién mas integral y global.

En el contexto empresarial e institucional, la ausencia laboral repercute en la propia
sociedad. En cualquier relacion laboral hay expectativas (Camacho, 2015). Asi, por el lado
del trabajador, esta la perspectiva de que el trabajo los satisface y los valora intelectual,
personal y socialmente. Mas que permitir atender las necesidades primarias de vivienda,
alimentacidn, salud y bienestar, para proveer a la familia, el trabajo debe permitir a cualquier
persona evolucionar y, si es posible, realizarse profesionalmente y desarrollarse como ser
humano. Sin embargo, estas cualidades de puntualidad y asistencia deben iniciarse e
interiorizarse en su formacién académica, para que luego se reflejen en la vida profesional
(Revuelta, 2014).

De acuerdo a Llique y Beya (2015), se vive en una época de inestabilidad, en materia
de contratacion, con altos niveles de desempleo, con la imperiosa necesidad de trabajar sin
buscar la realizacion personal. Esta situacion Ileva al desdibujamiento como la conciliacion
de las expectativas del trabajador con las necesidades organizacionales, que actualmente se
expande en mas desafios ante las dificultades que presenta el entorno laboral. En efecto, la
larga jornada laboral, la mala higiene y la falta de seguridad por falta de inversion y sucesivos
recortes de recursos, la baja remuneracion, el estrés, los problemas de salud, la incertidumbre

sobre el futuro y el doble empleo son algunos de los factores que conducen al ausentismo.

El aumento de absentismo de los trabajadores se debe, segin Farrington (2007), a la
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insatisfaccion, desmotivacion y sobrecarga del equipo de trabajo y puede ser indicativo de la
existencia de problemas extremadamente preocupantes cuando son causados por
enfermedad. Segun, Valdez (2016), a su vez, defiende que la actividad profesional y las
condiciones en las que se desarrolla pueden condicionar los riesgos para la salud del
trabajador, asi como la motivacion y satisfaccion individual, donde el ambiente de trabajo
estd asociado a elementos como: ruido, iluminacion inadecuada, temperaturas extremas,
vibraciones, higiene. Ademas de todo esto, existen otras limitaciones para el trabajador, como
el contenido de la tarea, las horas de trabajo, la sobrecarga o subcarga del trabajo fisico y
mental; participacion e implicacion en el trabajo; relaciones interpersonales en el trabajo; el
ritmo de trabajo y la presion del tiempo; la imposibilidad de ascender en la carrera, debido a

la falta de implementacion de planes de carrera y salarios.

Desde el punto de vista de Pozo (2018), el absentismo genera dependencia de familiares
0 personas cercanas debido a la disminucién de ingresos, la ruptura de las relaciones
profesionales y sociales o incluso el estatus, dependiendo de si la ausencia es breve o
prolongada. Para el empleador o gerente, la ausencia de trabajadores significa retrasos,
pérdida de calidad y cantidad en la produccidn de bienes o servicios, problemas para cumplir
con los plazos, costos, entre otros factores econémicos que perturban casi de inmediato el
funcionamiento regular de las organizaciones. Ademas, Cafiedo (2007), indica que la
ausencia de empleados es algo esperable; sin embargo, esto no significa que deba ser visto
como inevitable y aceptado pasivamente, porgue esto significaria una organizacion malsana
y con préacticas de gestion que deben ser revisadas, con el fin de crear una cultura empresarial,

con empleados comprometidos con los objetivos de la organizacion.

Tatamuez et al. (2019) expone que, para analizar el ausentismo laboral en los ultimos
20 afios en América Latina, se debe tomar en cuenta la union de diversos factores de forma
individual, social-demografica, intralaboral y extralaboral, que se correlaciona uno del otro,
asi se obtiene una etiologia multifactorial con efectos no positivos para el nivel tanto
individual como de la organizacion. En este contexto, un estudio realizado por The Adecco
Group (2019) en cuanto al “Mercado laboral actual en América Latina”, cuya investigacion

se establecid en base a una encuesta de diversos paises de Latinoamérica, tales como Perd,
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Uruguay, Argentina, Brasil, Ecuador, Colombia, Chile y México; afirma que la causa
trascendental de absentismo laboral son los problemas de salud con 55.78% y 48.21% por
tramites personales, entre los que resaltan problemas con familiares e hijos. En la mayoria de
los casos (31,24%), la duracion de la baja laboral se amplio de 1 a 3 dias, mientras que el
ausentismo entre 4 y 6 dias aumentd un 4,03% y a los 7 dias aumentd un 2,07%. El estudio
concluyé que el ausentismo en América Latina es causado por las condiciones del lugar de

trabajo y las diferentes horas de trabajo.

De acuerdo a la institucion The Adecco Group (2019), sefiala que, en el Peru, el 32,01%
de los peruanos ha estado ausente en el trabajo entre uno a tres dias en el Gltimo semestre. La
encuesta mostré que los motivos del ausentismo fueron problemas de salud (56,35%),
tratamiento médico y procedimientos personales (45,77%). Por otro lado, un gran porcentaje
de los colaboradores peruanos encuestados manifestd que no falté a su trabajo por excusas
falsas, mientras que otro confirmé que lo hicieron porque participaron en una entrevista de
trabajo o por el simple hecho de sentirse desmotivados en su ambiente de trabajo debido a la
poca o nula flexibilidad del jefe a cargo. Segun esta encuesta, los empleados peruanos se
ausentan del trabajo solo de uno a tres dias por razones de salud, lo que confirma que
independientemente de los aspectos mencionados lineas arriba, la tendencia del ausentismo

laboral sera mayor.

A nivel local, Pizarro (2019), muestra que, en Lima, los empleados estan sometidos a
una gran presion laboral, conllevandolos a un nivel de estrés. La jornada laboral suele ser de
12 horas en algunos centros de trabajos, incluso con turnos rotativos, lo que eventualmente
conduce a la fatiga fisica de muchas personas. Los colaboradores se ausentan del trabajo, en
primer lugar, temporalmente, y después, permanentemente. Otra razén es la falta de
estimulacion de los duefios de la empresa hacia sus trabajadores, por Gltimo, los accidentes
dentro de la empresa impiden que vayan a los centros de trabajo y realicen sus actividades

diarias.

Para el caso particular de la presente investigacion, se tiene que la empresa Confipetrol
Andina S.A., es una organizacion cuyo giro de negocio se enfoca a brindar soluciones en

operacion, mantenimiento y la ingenieria que conlleva ese aspecto, como también la
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confiabilidad del mismo y la gestion de activos, tomando en consideracion que tiene
experiencia en hidrocarburos, industria minera como energética. La empresa mencionada
cuenta con 4500 colaboradores a nivel nacional de los cuales 213 colaboradores pertenecen
al servicio de Nexa - Cajamarquilla, zona del objeto de estudio. La sede Nexa — Cajamarquilla
es una planta de produccion de zinc donde la funcién principal de los colaboradores es la
limpieza de metales preciosos.

En el afio 2020, la empresa presentd altos indices de ausentismo laboral,
especificamente por problemas de salud y de otros factores laborales que se siguen
manifestando en la actualidad. En la mayoria de los casos, el ausentismo laboral termina
sobrecargando al empleado haciéndolo trabajar méas alla de sus horas, para que se alcancen
los objetivos de la organizacion. Esta actitud genera una gran tension en el empleado, tanto

fisica como mental, factor que contribuye al aumento de la tasa de absentismo.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, el objetivo principal de la tesis es estudiar
la manera en qué los factores del entorno laboral inciden en los ausentismos de los
colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima, 2021,
especificamente en el area de servicio Nexa — Cajamarquilla. En este sentido el trabajo
pretende contribuir con la empresa en la bldsqueda del conocimiento sobre los aspectos
relacionados a lo personal y social de los empleados en el entorno laboral y exponer su
repercusion con el absentismo, buscando, en caso de ser necesario, ayudar a tomar decisiones

de mejora para minimizar el absentismo y consecuentemente el malestar del trabajador.

1.2. Antecedentes de estudio

Variable 1 Factores del entorno laboral
A nivel internacional

Parra et al. (2020), en la publicacién de la Revista Informacién Tecnoldgica
denominada “Factores que intervienen en el nivel de ausentismo del personal que labora en

un centro de llamado de Barranquilla (Colombia)”, cuyo objetivo fue estudiar los factores

que inciden en la falta de capacidad del personal del call center. ElI enfoque metodologico
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fue cuantitativo, de tipo descriptivo y la técnica el cuestionario, relacionando todos los
aspectos del absentismo. La muestra estuvo conformada por 65 sujetos que laboran en un call
center de la ciudad de Barranquilla. Los resultados indicaron que existe una asociacion
significativa entre el absentismo y variables sociodemogréaficas como la edad, el cargo y el
tiempo dentro de la organizacion. Por tanto, se concluyo que el ausentismo en los call center
estudiados produce altos resultados, lo cual es razonable al analizar los niveles de riesgo, la

cultura organizacional y los compromisos, son muy negativos.

En base a los hallazgos encontrados por el autor, se puede afirmar que sus conclusiones
y resultados son de gran relevancia para la presente investigacion porque se relacionan con
los objetivos propuestos, cuya metodologia aporta fundamentos teéricos para el analisis de
las dimensiones en estudio. De esta manera contribuye ademas a la validez y confiabilidad

propuesto en la investigacion.

Ademas, se concluye que la falta de compromiso estd ligada a los factores
sociodemogréficos que muchas veces esta influenciada en la corta permanencia de los

colaboradores en la empresa, generando alta rotacién en la organizacion.

Por otro lado, Tatamuez et al. (2018), en su articulo de investigacion “Revisién
sistematica: Factores asociados al ausentismo laboral en paises de América Latina”, tuvo
como objetivo determinar las razones del absentismo en los paises de América Latina en los
ultimos 20 afios. Siguiendo la linea metodologica se utilizo la evaluacion sistematica que
comprendié la construccion de problemas y metas, mediante la blsqueda y revisién
bibliogréfica, para la sistematizacion de la informacion, interpretacién y presentacion de
resultados. En cuanto a los resultados, los factores que se han determinado atribuibles al
absentismo se pueden dividir en tres grupos: factores personales relacionados con las propias
condiciones de los trabajadores, factores sociodemograficos y factores internos relacionados
con el entorno laboral. En conclusion, la existencia del ausentismo laboral se debe a la
combinacion de factores personales, sociodemograficos, intralaborales y extralaborales,
factores que se relacionan entre si. La literatura confirmo que este fendmeno se debe a una

etiologia multifactorial y negativa frente efectos a nivel personal y organizacional.
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Basado en los hallazgos descubiertos por el autor, sus conclusiones y resultados son
muy relevantes para la investigacion actual, porque se relaciona con el objetivo propuesto,
cuya metodologia proporciona una base tedrica, puesto que se confirma que la existencia del
ausentismo laboral se debe a la combinacion de factores personales, sociodemograficos y

laborales que se relacionan entre si, aportando validez y confiabilidad para la investigacion.

También, podemos concluir que lo que ocurre dentro o fuera de la empresa repercute
significativamente en el desempefio laboral y comportamiento de los colaboradores,

desencadenando en la mayoria de veces en el ausentismo.

Por su parte, Moscoso (2017), en su investigacion “Factores que influyen en el
ausentismo laboral y su impacto en el clima organizacional ”, su objetivo estuvo basado en
analizar los factores que inciden en el absentismo y su impacto en el clima organizacional y
la productividad empresarial. EI método de investigacion empleado fue descriptivo simple,
por lo cual se defini6 el ausentismo y sus principales factores o causas, su impacto en la
organizacion y la insuficiente gestion y control. Como resultado, se obtuvo que el motivo del
ausentismo se puede atribuir no solo a los empleados, sino también a la organizacion,
principalmente por su desmotivacion y reconocimiento de los colaboradores, lo que hace que
la alta direccién deba adoptar cambios culturales y estratégicos, entre los que el interés por
los colaboradores es humano. En conclusion, la organizacion debe restaurar la relevancia y

la eficacia en la busqueda del bienestar y la satisfaccién mutua para los colaboradores.

En el mismo sentido, la investigacion expuesta tiene similitud con linea de
investigacion descriptiva, puesto a que se detallan los factores o causas en la organizacion y
su impacto en el ausentismo, contribuyendo para llegar a los resultados esperados en el

presente estudio.

Finalmente, tener colaboradores altamente motivados trasciende positivamente en el

desemperio y buen clima organizacional de la empresa.

El autor Guzman (2017), en su investigacion “Factores de riesgo psicosocial y

ausentismo laboral en trabajadores de una industria licorera por modalidad contractual”,
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Santiago de Cali — Colombia, para optar por el titulo de magister en Salud ocupacional , cuyo
objetivo fue establecer la relacién entre los factores de riesgo psicosocial y el ausentismo en
el area de produccion de la poblacion trabajadora de la industria del alcohol, teniendo en
cuenta que la organizacion pertenece al sector pablico, el cual se caracteriza por trabajadores
y diversos métodos de contrato. La metodologia fue con enfoque mixto, de alcance
descriptivo — transversal, y disefio no experimental. Se emplearon instrumentos de corte
cuantitativo y cualitativo complementados entre si, encargados de medir un grupo de
personas para dar respuesta a las categorias o variables. Para los resultados, se observo gue,
las fuentes de riesgos psicosociales para los trabajadores de la industria licorera se priorizan
en necesidades psicoldgicas sensoriales, inseguridad sobre el futuro, control de la jornada
laboral, autoestima, necesidades psicologicas cognitivas, conflictos de roles, influencia,
posibilidad de relacion social y ocultar las emociones. Por tanto, se concluye que, los factores
de riesgo psicosocial se entienden como condiciones psicosociales, su identificacion y
evaluacion mostraron que tienen un impacto negativo en la salud de los trabajadores de la

industria.

En referencia con la variable del estudio descrito, se compara con la dimension factores
de riesgo psicosocial de la presente investigacion, cuyo objetivo y metodologia de alcance
descriptivo, corte transversal y disefio no experimental, asisten a la aproximacién de los
resultados esperados, comprendiendo el riesgo psicosocial como factor clave para el

ausentismo laboral, proporcionando validez y confiabilidad a la pesquisa.

También, podemos concluir que tanto en las entidades publicas como en las privadas
los factores psicosociales sensoriales como la ansiedad, autoestima, etc. afectan de forma

negativa a la salud mental de los colaboradores.

Finalmente, Mora et al. (2021), en su investigacion: “Compromiso organizacional y
factores demograficos que propician el ausentismo laboral en franquicias de Barranquilla-
Colombia”, revista de Ciencias Sociales de la Universidad del Zulia, tuvo como objetivo
analizar los elementos del compromiso organizacional y su relacion con los factores

demogréaficos que promueven el ausentismo en el sector de las franquicias de comida rapida
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de Barranquilla en Colombia. La linea metodoldgica fue descriptiva simple y de campo. La
muestra seleccionada estuvo conformada por 155 personas que trabajan en restaurantes de
comida rapida en Barranquilla. La técnica de recoleccién de datos fue el cuestionario
compuesto por 54 items. Los resultados obtenidos indicaron que, en el proceso de integracion
laboral, los elementos de compromiso con la organizacion como la identidad organizacional,
el compromiso laboral y la lealtad a la organizacion son muy ricos, lo que mostro que los
empleados tienen un fuerte sentido de pertenencia a la organizacién. Se concluy6 que, si bien
la tasa de ausentismo es alta, esta relacionada con factores sociodemograficos, como el

compromiso de las empleadas con sus hijos, el apoyo a la familia, el estado civil y la edad.

En cuanto a los hallazgos mencionados, la variable y dimension compromiso
organizacional, se logra contrastar con la presente investigacion, cuyo objetivo sigue la
metodologia descriptiva simple y de campo, de esta forma, contribuye para alcanzar

resultados con la validez y confiablidad esperadas por los autores.

Finalmente, se concluye que el ausentismo laboral también estd influenciado por

factores externos que se refleja en su alto indice segun la presente investigacion.
Variable 2 Ausentismo laboral
A nivel nacional

Pizarro (2019), en su trabajo de suficiencia profesional denominado “El absentismo
laboral y su impacto con la satisfaccion laboral en el area de produccién de empresas
industriales de Lima Metropolitana”, para optar por el grado de Licenciado de
Administracion de empresas, tuvo como objetivo identificar el ausentismo y el impacto que
genera la satisfaccion laboral en el area de produccion de empresas industriales de Lima
Metropolitana. La metodologia fue de alcance transversal, con disefio no experimental, con
enfoque cualitativo. La muestra fue no probabilistica integrando a 155 personas, y la técnica
de recoleccion de datos fue la entrevista y la encuesta. Como resultado, se obtuvo que, en las
empresas en estudio, ocurrio al menos un accidente de trabajo debido a malas practicas

adoptadas por los colaboradores por falta de formacion continua. Este tipo de ausentismo
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repercutié negativamente porque los empleados deben ausentarse del trabajo durante el
tiempo de labor. En conclusion, se logré determinar que el nivel de estrés afectd en las
ausencias por desgaste fisico en el area de produccion, debido a que la jornada laboral forma
parte de un sistema de turnos de 12 horas, que es la hora posterior a la ausencia del empleado
durante el periodo de trabajo aplicable, mientras que los niveles de motivacion y los
accidentes laborales también influyeron en el ausentismo de los trabajadores.

A la vista de la investigacion anterior, cabe sefialar que la autora ha demostrado que el
nivel de estrés, motivacion y los accidentes laborales afectaron en las ausencias de los
trabajadores. Algo similar ha revelado la presente investigacion, cuyos objetivos y métodos
se basan en andlisis, mediante fuentes tedricas y experimentales. Por lo tanto, la investigacion

descrita mejorara la validez y confiabilidad de esta investigacion.

Ademas, se concluye que la suma de todas las causas mencionadas anteriormente
atribuye a la falta de capacitacion constante por parte del area de seguridad y salud
ocupacional de la empresa. El ausentismo laboral definitivamente impacta en el clima y la

satisfaccion laboral de la empresa.

Por su parte, Velasquez (2019), en su investigacion denominada “Ausentismo laboral,
caracteristicas y factores asociados en enfermeros que laboran en una institucion de salud
de Lima. 2017, para optar por el grado de magister en Enfermeria, cuyo objetivo estuvo
basado en identificar los factores relacionados de la ausencia del personal que labora en el
Hospital Metropolitano de Lima. EI método fue de tipo descriptivo- retrospectivo, con corte
transversal y correlacional. Para determinar la magnitud, frecuencia y tipo de ausencias, se
analizo los registros de enfermeras ausentes de 2016 y 2017. Para determinar los factores de
absentismo, se identifico una muestra de 72 enfermeras y la técnica empleada fue la encuesta
y se aplico el cuestionario. Los resultados mostraron que en 2016 y 2017, la tasa de
ausentismo de enfermeras fue del 5,3%, con 40 horas perdidas en un promedio de 6 turnos.
En 2016, el ausentismo no programado supuso el 64,91% (790 personas). La encuesta indicd
que casi el 70% de las personas se encontraban ausentes del trabajo, y la proporcion de

personas que se retrasan y piden licencia es mayor que la del ausentismo. En conclusion, el
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ausentismo injustificado de las enfermeras de los hospitales supera el estandar internacional,
que es casi el doble de la tasa promedio estipulada por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT). La causa fundamental es multifactorial y compleja, y se reconocid que los

factores personales son dominantes.

Ante el estudio mencionado, cabe destacar que el autor mediante el método descriptivo,
con corte transversal y correlacional, demuestra mediante la técnica de la encuesta y el
cuestionario los elementos que afectan el ausentismo laboral, donde su objetivo y
metodologia fomentard la validez y confiabilidad del presente estudio y aportara

fundamentos tedricos para los resultados y conclusiones.

Se concluye, ademas, que en las entidades publicas brindan licencias sin goce de haber
y estos a su vez repercuten en el ausentismo de la entidad. Esto puede generar jornadas extras

a los demas colaboradores para cubrir el puesto del personal con licencia.

Por otro lado, Salardi (2018), en su investigacion denominada “Compromiso
organizacional y el ausentismo laboral de los trabajadores operativos en la subgerencia de
procesamiento de registros civiles del RENIEC”, para optar por el grado de Licenciado en
Administracion, tuvo como objetivo estudiar la correlacién entre el compromiso organizativo
y la ausencia laboral de los trabajadores de la RENIEC. Para ello, se realiz6 un estudio
descriptivo de campo y se seleccionaron 161 trabajadores correspondientes al total de la
poblacién. La técnica fue la encuesta y se recolectd informacion mediante la busqueda de
fuentes bibliograficas. Los resultados presentaron que, en el segundo semestre de 2016, la
empresa tuvo problemas con bajos compromisos organizacionales y alto ausentismo,
representando el 6.28%. En conclusiéon, la instituciéon debe analizar sus fallas
organizacionales para fortalecer la base del compromiso organizacional y reducir el

ausentismo laboral.

Es importante resaltar que, ante el estudio realizado por el autor, la presente
investigacion se relaciona con los hallazgos encontrados, debido a que fundamenta la relacion
entre el compromiso organizacional y la ausencia laboral. Por tanto, sus objetivos y

metodologia descriptiva presentada, coadyuvara a establecer los resultados con validez y
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confiabilidad de la investigacion.

El compromiso organizacional juega un papel muy importante dentro de la institucion
sea publica o privada. Este factor clave genera el sentido de pertenencia y orgullo por parte
de los colaboradores y repercute directamente en el logro de los objetivos y metas de la

organizacion.

La autora Tenorio (2017), en su investigacion: “Ausentismo laboral por el tipo de
contingencia en los colaboradores de la unidad de gestion educativa local Arequipa sur,
Julio 2016 a Julio 2017, para optar por el grado de académico de Maestro de Ciencias con
mencién en Gerencia Social y Recursos Humanos, cuyo objetivo estuvo basado en estudiar
la ausencia de empleados del departamento de gestion educativa debido al tipo de
contingencia. La investigacion fue de tipo descriptiva y cuantitativa, con disefio no
experimental. La urbe es de 2.602 trabajadores registrados entre julio de 2016 y julio del
2017. La técnica abarcada en el estudio fue la observacion de documentos y documental /
revision de documentos, andlisis critico y la herramienta de recopilacion de informacion es
una tabla de datos. Los resultados mostraron que, respecto a los principales tipos de
accidentes por género, se concluyé que, segun el tipo de contingencia, la poblacion mas
ausente son las mujeres, con un 79%, y la enfermedad fue la principal causa con el 77% y la
maternidad con solo el 2%.

En referencia con la variable de investigacién expuesta, presenta similitud con la
metodologia descriptiva y disefio no experimental del presente estudio, cuyo rango de
descripcidn son Utiles para abordar los resultados esperados, y se comprende el ausentismo
laboral por el tipo de contingencia, principalmente por algun tipo de incapacidad temporal o
enfermedad profesional, los cuales se contrastan para la investigacion aportan validez y
fiabilidad.

Por tanto, se concluye que en el presente trabajo de investigacion las mujeres presentan
mayor ausentismo por causa de contingencias de enfermedades. Los motivos pueden ser

diversos, sin embargo, los mas comunes pueden estar ligados al ambito familiar.
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Finalmente, Bringas (2017), en su trabajo de investigacion “Factores asociados al
ausentismo laboral por descansos médicos de los trabajadores de la empresa tercerizacion
representaciones Agromaster S.A.C de Enero a Julio del 2015, para optar por el titulo en
Licenciada en Trabajo Social, cuyo propdsito fue establecer los elementos que relacionan la
emision de descansos médicos con el ausentismo por parte de los colaboradores, durante el
periodo de enero a julio de 2015. La metodologia fue de tipo descriptiva simple, con disefio
no experimental. La muestra representativa fue de forma aleatoria simple, conformando 187
colaboradores. Se adopto el método de observacion directa y la entrevista estructurada, y el
instrumento fue el cuestionario y la guia de observacion. En cuanto a los resultados, a
diferencia de la jornada y el clima laboral, el factor con mayor incidencia fue la indiferencia
0 escaso reconocimiento institucional, que represento el 61,5%. EI nimero total de ausencias
fue del 54% vy el 60% de las personas utilizaron descansos médicos para justificar sus
ausencias. Por tanto, se concluye que, la escasa identidad institucional incide en el descanso
médico y el ausentismo laboral, porque se observd que el 61,5% de las personas son
indiferentes a la identidad corporativa porque estan mas dispuestas a integrarse al sistema

agrario para obtener mayor beneficio.

Cabe destacar que, dada la investigacion realizada por los autores, el estudio descrito
se relaciona con los hallazgos encontrados, debido que se apoya en la relacion de los
elementos que inciden en el ausentismo laboral. Por lo tanto, los objetivos propuestos y los
métodos de descripcion contribuiran para llegar a los resultados de investigacion efectivos y

confiables.

Finalmente, se concluye que muchos colaboradores no se sienten identificados con su
empresa porgue prefieren buscar otras alternativas econdmicas y justificar sus ausencias con

descanso médico.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Teoria de la funcionalidad

A pesar de los cambios observados en el campo de los estudios organizacionales a lo
largo del siglo, el enfoque cientifico, basado en parametros funcionalistas, sigue siendo el
bien predominante de la investigacion. Aunque a primera vista pueda parecer bastante
ecléctico, el campo de los estudios organizacionales esta compuesto mayoritariamente por
teorias e investigaciones que encajan en el paradigma funcionalista. En cuanto a los
supuestos, el grado de concentracion es tan grande que, segin Blumer (1969, citado por
Cadenas, 2015), incluso dentro de este paradigma, la gran mayoria de estudios y teorias

presentan un particular punto de vista funcionalista de los sistemas sociales y objetivismo.

Segun, Merton (2002), explica que, en su cosmovision social, los funcionalistas tienden
a ver a la sociedad como ontolégicamente anterior al hombre, colocando al hombre y sus
actividades dentro de este contexto mas amplio. Al asumir el punto de vista del observador,
relacionan lo que observan con lo que consideran importante en el contexto mas amplio,
creyendo, sin embargo, que no afectan al objeto observado. Presuponen la existencia de un
patron y un orden continuos; por tanto, buscan explicar la naturaleza regulada de los
problemas sociales. Al mismo tiempo admiten cierto grado de orden y desorden, consenso y
disension, integracion y desintegracion, satisfaccion y frustracion en sus explicaciones sobre

cémo la sociedad se mantiene unida.

Por su parte, Mendiola y Perez (2007), con su concepcion racionalista de la ciencia,
creen en la inquisicion objetiva capaz de proporcionar un conocimiento explicativo y
verdadero sobre la realidad externa, asumiendo que las teorias cientificas pueden evaluarse
objetivamente contra la evidencia empirica. Ademas, creen que hay reglas que gobiernan el
mundo externo y que los estandares externos y universales de la ciencia determinan lo que

constituye una explicacion adecuada de un fenémeno dado.

Por otro lado, Cadenas (2015), concluye que el funcionalismo puede y ha sido abordado
desde diferentes perspectivas y, de hecho, no existe un enfoque particularmente mas

importante o significativo. En general, busca ver las ciencias sociales en términos de
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estructuras, procesos y funciones, y comprender las relaciones entre estos componentes. Hace
hincapié en que cada elemento de una cultura o institucion social tiene un papel que

desempefiar en el sistema mas amplio.

Finalmente, Almanza et al. (2017), refiere que esta aparente diversidad se manifiesta,
en gran parte, gracias a los diversos esquemas de clasificacion que han sido propuestos por
diferentes autores, ya sea en términos de tipologias, basadas en funciones, tecnologia,
regulacién o estructura, o en términos de desarrollo histérico, basado en explicaciones
lineales descontextualizadas. También se proponen términos de andlisis individual, grupal u
organizacional, cuyo punto de vista considera el de los gerentes u otros actores
organizacionales. En cualquier caso, los supuestos que subyacen a los enfoques presentados
permanecen inexplorados, lo que ha implicado una proximidad mucho mayor entre estas

diversas corrientes sugeridas en los debates académicos sobre el tema.

Es asi como el funcionalismo representa un paradigma cientifico que busca entender
una sociedad a partir de sus reglas de funcionamiento y las diferentes funciones que en ella
se desempefian, tal como le expresan los autores anteriores, cada individuo en una sociedad
juega un papel, y el conjunto de todos los roles permite el funcionamiento armonioso de la
sociedad, donde los estudios funcionalistas de los grupos sociales buscan analizar sus
instituciones y reglas, como la familia, la religion, las creencias, los modos de produccién y

la educacion.

En este caso particular, su relevancia para la presente investigacion radica en que busca
ver en términos de estructuras, procesos Yy funciones, y comprender las relaciones entre estos
componentes, la empresa, sus procesos llevados a cabo por el trabajador interactuando con
su entorno laboral, existiendo un conjunto de factores que pueden incidir en su
comportamiento. Es decir, hace hincapié en que cada elemento dentro de la institucion tiene

un papel que desempefar en el sistema mas amplio.

Ya se han encontrado explicaciones funcionales y algunos rastros de este patron de
razonamiento en trabajos y definiciones antes descritas. Bajo esta perspectiva del analisis
basado en causas y efectos, el andlisis funcional representaria un medio para aprender la

realidad social de los colaboradores y su ambiente laboral.
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Modelos de ausentismo laboral
a) Modelo de Evitacion laboral

Segun el modelo de Mobley et. al. (1979), la evitacion al trabajo y la rotacion hacen
referencia en base a las actitudes de trabajo, es decir el modelo identifica variables
secuenciales que son las causales de la renuncia o evitacion al trabajo. Este modelo tiene en
consideracion variables relacionadas y no relacionadas con el trabajo, las mismas que pueden
persuadir o0 no a la renuncia o evitacion al centro de labores. Los factores que pueden
contribuir a tomar esta decision son los siguientes: satisfaccion laboral relacionado al puesto

de trabajo, expectativa de crecimiento personal y consideraciones para el entorno familiar.

Por otra parte, el modelo de Mowday, Porter y Steers (1982), explica la rotacién y

evitacion al trabajo en base a 13 pasos:

e Caracteristicas individuales. Involucra edad, ocupacion, antigliedad, experiencia

laboral y personalidad.

e Expectativas del trabajo. Los conocimientos y experiencia del colaborador pueden
generar expectativas sobre el puesto y remuneracion que desea percibir el

colaborador.

e Informacién disponible del puesto de trabajo. Las expectativas también estan
influenciadas por la informacion que el postulante puede obtener sobre la empresa
y el puesto al momento de la entrevista y todo ello puede influenciar para la toma

de decisiones.

e Alternativas de trabajo. Cuantas mas alternativas tenga el colaborador més

demandante y critico sera el puesto a ocupar.

e Condiciones econdmicas. La remuneracién econdmica que pueda percibir el

colaborador influye también en la toma de decisiones.

e Caracteristicas y experiencias organizacionales. El colaborador demostrara
satisfaccion si es que las expectativas ofrecidas son cumplidas. (Politica de sueldos

y promociones, oportunidades, participacion en la toma de decisiones, etc.)
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Nivel de desempefio. Alto nivel de desempefio se refleja en la satisfaccion al

trabajo
Respuestas afectivas hacia el trabajo

Esfuerzo por cambiar la situacion. Una situacion negativa puede encaminar al
colaborador a buscar cambiar la situacion, ejemplo; cambiar de area o funciones

0 algo mas drastico como la renuncia.

Influencias no relacionadas al trabajo de permanencia o renuncia. Algunos otros
factores como los familiares podrian determinar la decision de los colaboradores

de permanecer o renunciar a su puesto de trabajo.

Intencion por permanecer o renunciar. La intencion de permanencia depende de la

respuesta afectiva hacia el trabajo.

Busqueda de alternativas de trabajo. Se determinan por las condiciones
econdmicas que se pueden presentar fuera del entorno laboral y las posibilidades

de renuncia en el caso que se presenten.

Soluciones alternativas. Prevalece la evitacion del trabajo

Por otro lado, los modelos de la evitacion del trabajo promueven fingir ejecutar las

labores cotidianas y realizar el minimo esfuerzo para mantener el puesto de trabajo. Ante este

tipo, el voluntario es el programado, mientras que el involuntario es provocado por el estado

de salud y problemas personales del trabajador. Ademas, un aspecto del ausentismo segln

Chiavenato (2007) que debe destacarse es la ausencia mental del trabajo, que caracteriza la

evasion del entorno, cuando el trabajador no realiza sus actividades o no produce por estar

ausente mentalmente, aunque estan fisicamente presentes.

b) Modelo de Ajuste laboral

Merino (2011), comenta que cuando se habla del modelo de ajuste laboral, se entiende

que la razén por la que los empleados abandonan el centro de trabajo es el resultado de su

socializacion y adaptacion al trabajo.

Para explicar mejor el modelo de ajuste laboral, se consideran los siguientes autores:
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segun los modelos de Hill y Trist (1953 y 1955, citado por Alegre, 2018), que estudiaron la
relacion entre la adaptacion del empleado al trabajo y el absentismo, concluyeron que el
absentismo esta directamente relacionado con el proceso de socializacion de los empleados
y su trabajo (relacién dinamica), y se considera que es otra forma de abandono, similar a la
separacion y los accidentes laborales. Al referirse a las relaciones dindmicas, los autores
describen la forma en que el absentismo se manifiesta de diversas maneras a lo largo del
tiempo, que coincidira con el proceso de socializacion de los colaboradores en la
organizacion. La socializacion es el proceso mediante el cual los empleados adquieren la
cultura de absentismo de una empresa, por lo que la determinacion de sus normas permitira

modificar la conducta de abandono personal para hacerla coherente con la organizacion.

El proceso de socializacién, como tal, presenta varias etapas, cada una de las cuales se

identifica con un tipo de abandono:

e Rotacion: El colaborador percibe una crisis de iniciacion, al no poseer
conocimiento de las normas de ausencia de la empresa, su comportamiento de

abandono sera la rotacion.

e Ausencias permitidas: En esta fase media denominada transito diferencial, el
colaborador puede recurrir a las ausencias autorizadas que no involucran sancion

del ausentismo.

e Ausencias no permitidas: En esta fase se ejecuta una adaptacion consolidada en la
que el colaborador sustituye las ausencias permitidas por las no permitidas, a la

vez que se reduce el nivel de ausencias. (Gonzales, 2009).

Por su parte, el modelo de Gibson (1966, citado por Sanchez, 2009), confeccion6 un
modelo conceptual de comportamiento organizacional, basado en la relacion entre el
individuo y la organizacién. Entre ellos se establece una vinculacion de intercambio en la
que el colaborador estd de acuerdo en apoyar con la organizacion a cambio de percibir
incentivos y/o recompensas a determinados niveles de esfuerzo. Es decir, para lograr una
vinculacion agradable es importante e indispensable disponer de una actitud positiva de
compromiso por ambas partes. Segun el autor, la identificacion del colaborador o individuo
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con su trabajo establece un factor influyente en la conducta de ausentismo, es decir; a mayor
identificacion menor serd el ausentismo. En cambio, existen otras variables que influyen
sobre la conducta de ausencia y que pueden incrementar el absentismo; las relacionadas con
la facilidad de legitimar las ausencias laborales y con la capacidad de poder justificar la

ausencia ante el jefe inmediato.

Los modelos tedricos relacionados con el ausentismo laboral, ayudaron de cierta
manera a la comprension de la tematica; por un lado, el modelo evitacion destaca la que el
absentismo es un fendmeno complejo cuyos predictores varian con la frecuencia relacionados
con las tareas del trabajador, los aspectos de liderazgo y trabajo por turnos, la organizacion
de la empresa y la ausencia de medidas para controlar a las mismas, asi como la duracién de
los periodos de ausencia, influenciada por edad, condiciones laborales, prestaciones y acceso
a la atencion médica, entre otras mas. Asi que, los pocos dias de ausencia se asocia
principalmente a la cultura organizacional, que permite las ausencias, o la insatisfaccion de
los colaboradores con su trabajo; es decir, relacionados mas con la estructura y el proceso
de trabajo que con problemas de salud; mientras que, el absentismo prolongado se considera
un reflejo de las condiciones de salud y los problemas familiares, y las bajas por enfermedad
podrian explicarse mejor por la influencia de complejos mecanismos de interrelacion entre

factores del individuo y el entorno fisico y social.

Por otro lado, el modelo de ajuste laboral, ha ayudado a comprender que el ausentismo
es debido a que los empleados abandonan el centro de trabajo producto de falta de
socializacion y adaptacion al trabajo. De este modo, las representaciones del trabajo en si
mismas estdn actualmente marcadas por inestabilidades en lo que se presenta como
turbulencia, inflexibilidad y las pocas aptitudes para adaptarse a un puesto de trabajo. Esto
no significa que el trabajo no sea un &mbito importante en la vida de las personas, sino que
adquiere nuevas dimensiones, donde la diversidad y heterogeneidad son los que caracterizan

el mercado laboral.
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Marco conceptual
Factores del entorno laboral

Pozo (2018), manifiesta que los factores laborales son inherentes a la empresa; es decir,
estan relacionados con sus politicas de personal, actitudes de los trabajadores, asistencia
médica, conduccion de vehiculos propios o de organizaciones y subsidios alimentarios. La

supervision en otros campos esté relacionada con el bienestar.

Segun Montes (2014), refiere que los riesgos ambientales son factores del entorno
laboral que pueden dafiar la salud y la integridad de las personas. Es decir, forman parte del
medio ambiente y pueden causar dafios a los trabajadores en funcion de la naturaleza,

concentracion, intensidad o duracion de la exposicion.

Por su parte, Berrocal (2019), indica que no se trata solo de la tarea de cada colaborador.
Asi como el entorno laboral interfiere con la vida de los trabajadores, su comportamiento y
las influencias externas también pueden interferir con el entorno laboral. Por tanto, el
desempefio de la empresa y la satisfaccion de los empleados con sus funciones estan
directamente relacionados con la calidad de trabajo y de vida, capturada por el “clima” de

pasillos y areas publicas.

Ademas, Charaja y Mamani (2014), explican que, para no perder talentos, motivar a
los empleados y mejorar el desempefio, las empresas deben desarrollar planes para promover
el bienestar y la satisfaccion en el trabajo y valorar la transparencia de todas las acciones. Por
€s0, es muy importante mantener el entusiasmo de los profesionales y las buenas relaciones
interpersonales. Ademas, investigar el descontento de todos con el supervisor también es una

estrategia interesante.

Souza y Rodriguez (2010) informaron que en las organizaciones se ven perjudicadas
por la calidad de los servicios prestados, la sobrecarga de los empleados existentes, las
condiciones de riesgo que enfrentan, el clima organizacional y sus respectivos compromisos,
provocando retrasos y afectando la productividad. En otras palabras, factores organizativos
como reglas excesivas, politicas de la empresa, liderazgo deficiente y malas condiciones de

trabajo pueden generar una mayor insatisfaccion y absentismo.
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Los autores anteriores solo vinculan el absentismo con las ausencias deliberadas de los
trabajadores. Otros también creen en el absentismo legal, como las vacaciones, la baja por
maternidad, etc. Pero hay otras razones que lo afectan, como son los aspectos relacionados
con el entorno laboral y organizacional. Ademas, informan que puede haber muchos
problemas detrés de la tasa de absentismo, que inciden directamente en la calidad de vida de
los empleados, afectando asi su desempefio y tasa de asistencia. Estos problemas pueden ser
personales, bioldgicos, ambientales, sociales, familiares, econémicos o funcionales, y

también estan relacionados con la propia estructura organizativa.

Segun Catafio et al. (2016), observa que la ocurrencia de alto ausentismo se relaciona
con varios factores, destacando algunos mas frecuentes, como las condiciones laborales
insatisfactorias, la devaluacién de la docencia, el trabajo inseguro, los salarios y la escasez
de mano de obra y recursos materiales. Problemas de recursos, carga de trabajo y salud que

causaron bajas de empleados.

Por su lado, Freitas (2013), también presta atencion al problema de la incompetencia
intensa que aqueja a los trabajadores, que por falta de preparacién y/o conocimientos
técnicos, muchas veces se ven obligados a afrontar tareas que no pueden realizar, lo que se

traduce en un aumento de la incidencia de fallas.

En lo que a ellos respecta, Bruxel y Junqueira (2011) creen que se confirma la idea de
una mejor categorizacion y distribucion de las actividades en funcion de las necesidades,
motivaciones, deseos y habilidades de los empleados, evitando asi desajustes laborales. Al
crear y mantener un ambiente saludable, el administrador puede motivar a sus empleados,
satisfacer sus necesidades y dirigir este incentivo hacia las metas organizacionales. Por lo
tanto, es importante que los administradores comprendan el significado del clima
organizacional, como lo expresan Chirinos et al. (2018), el momento de la vida de la empresa,

refleja el espiritu, el interés, la satisfaccion y el comportamiento de los empleados.

Segun Silva et al. (2016), la empresa esta compuesta por personas involucradas en
diferentes campos, abarcando diferentes nociones del conocimiento, lo que genera una gran
complejidad a la hora de tratar con estas personas Yy las situaciones que provocan en el ambito

laboral. Aun asi, segun el autor, las personas ya no son vistas solo como parte del complejo

30



proceso dentro de la empresa, sino que son responsables del progreso de los diferentes
resultados dentro de la organizacion, porque son indispensables debido a que todos contienen
una habilidad y un conocimiento especifico. En todos los niveles organizacionales, nos
muestra la importancia de mantener e incentivar a los colaboradores. Dado que las personas
se han convertido en una herramienta indispensable en la organizacion, no podemos dejar de
mencionar la importancia del &rea de gestion de personal, pues esta area se encarga de todo

lo necesario para escuchar, alentar y asistir a los colaboradores.

Segun Meira (2014), la buena gestidn de personas tiene un impacto importante dentro
de la organizacion, porque los profesionales de la gestion de personas se convierten en
facilitadores y socios de todos los procesos dentro de la organizacion. También se debe
mencionar la importancia de motivar a los empleados, porque muchas veces se van por falta

de &nimo y se sienten improductivos en la organizacion.

Con respecto a los autores, Nakamura et al. (2005), “la motivacion es una fuerza
interior impulsora, de importancia decisiva en el desarrollo del ser humano. Como ocurre con
el aprendizaje en general, el acto de aprender algo es activo y no pasivo” (p. 23). El autor
también cree que la motivacion es producida por factores externos e internos, el ser humano
necesita integrarse con otros en el mismo entorno, lo que puede convertirse en un impulso de

motivacion.

Por su lado, Costa (2016) sostiene que, la empresa debe analizar cuidadosamente a cada
empleado y enumerar los problemas que causan su emocion negativa, trabajar en sus aspectos
psicoldgicos y determinar si el problema proviene del trabajo en si o de problemas personales.
La empresa debe encontrar formas de ayudar a los empleados, porque un empleado
desmotivado puede hacer que otros en el grupo de trabajo pierdan la motivacion. Por tanto,
se puede ver que el capital humano es de suma importancia para las organizaciones, son un
conjunto de personalidades diferentes, si se cultivan con dedicacion y respeto, seran cada vez

mas propicias para la produccién de desempefio laboral.

Cabe mencionar que, en las definiciones anteriores, no se aprecian diferenciaciones
relevantes; al contrario, se analizan puntos de vistas con aportaciones para una definicion

mas concreta. Es asi como en base a lo expresado por Pozo (2018), Montes (2014), Souza y
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Rodrigues (2010), se puede resumir que los factores del entorno laboral, representan aquellos
aspectos que interfieren en el ambiente inherentes a la empresa, representando el espacio
como un sistema, en el que cada movimiento forma una correlacion entre personas,
maquinas, materiales, corporacion y otras partes interesadas en el negocio, generando un
determinado resultado, estando permanentemente influenciado por factores organizativos
que afectan las condiciones de trabajo y que pueden generar una mayor insatisfaccion y
absentismo. En definitiva, son muchos los factores incidentes que influyen en las emociones,
comportamientos y elecciones de actitudes frente a determinadas acciones estresantes y/o

motivadoras.

Por otro lado, Nakamura et al. (2005) y Costa (2016) la motivacion, el compromiso y
la productividad estan vinculados a la satisfaccion de estar, trabajar, interactuar y ser
considerado con la debida importancia y reconocimiento en su actividad laboral. Asimismo,
Meira (2014) sostiene que, las corporaciones dependen de resultados satisfactorios para
cumplir con su rol y compromisos, lo que, a su vez, es consecuencia del desempefio del
equipo, ya que, las personas son vistas como responsables del proceso dentro de la empresa,

asi como lo afirma Silva et al. (2016).

Asi que, en su mayoria los autores antes citados, estan de acuerdo en que un entorno
agradable y productivo también se trata de colaboracion. No hay un buen clima laboral si el
lugar estd impulsado por una competencia interna poco saludable y las personas no se sienten
seguras para confiar entre si. Por lo tanto, la empresa debe ser transparente con sus empleados
y tener lideres que sean capaces de involucrar a los empleados a través del respeto, nunca el

miedo y amenazas.
Factores que influyen en el entorno del trabajo

Donato (2009), explica que el tema del entorno laboral se ha vuelto cada dia méas
relevante en el mundo moderno, haciendo que las empresas busquen formas de minimizar
sus causas, con el fin de dar una mejor calidad de vida a sus empleados, evitando pérdidas en
su proceso productivo, provocadas por situaciones estresantes. Asi, las estrategias para
remediar estos sucesos varian segun cada empresa, con el objetivo de incrementar el

desempefio laboral.
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Por su parte, Martin (2018), menciona que los beneficios no deben verse como
compensatorios, sino como un punto de apalancamiento que proporciona calidad de vida en
el trabajo y méas productividad por parte de los empleados. Otro factor importante a
mencionar es el apoyo a la salud, la seguridad y las buenas condiciones fisicas en el lugar de
trabajo, que compensan la calidad de vida en el trabajo. Esta vision valora a los empleados y

garantiza su compromiso.

Con respecto a Pereira y Mello (2016), comentan que son muchos los factores que
pueden llevar a los individuos a desencadenar sintomas de estrés entre ellos, la falta de
recursos materiales, exigencias fisicas y psicolégicas que corresponden a la funcién,
ambientes laborales con problemas de relaciones interpersonales o que no garantizan la salud,
el bienestar y el trabajador. la seguridad. A esto se suman situaciones en la vida diaria del
individuo, como problemas familiares, retrasos en los desplazamientos al trabajo, pasar horas

en el trafico para ir y volver del trabajo.
Principales aspectos que afectan al entorno laboral

e Viajar al trabajo. Segin Coelho (2018), el tema del trafico, en la actualidad, no
debe verse solo como un tema de infraestructura, sino mas bien como un tema
econdémico, ambiental y de salud publica, ya que las personas han pasado horas
yendo y viniendo de sus trabajos, estando expuestas a contaminacion,
enfermedades como la artritis y la irritabilidad de otros conductores, aumentando
los niveles de estrés derivados de estas situaciones. El trafico y el estrés son temas
relacionados actualmente, uno ayuda a alimentar al otro, sin embargo, no hay
forma de delimitar si el conductor estresado es el que ha provocado el caos en el
trafico, ya que no existen estudios al respecto. Solo con politicas publicas para
reducir el flujo de tréfico, creando medios alternativos para que los usuarios
dediquen menos tiempo a desplazarse a sus puestos de trabajo, con politicas de
movilidad urbana y uso reducido de vehiculos de motor, como forma de reducir el
trafico de vehiculos, es que, si habra una solucion adecuada, acorde con las

necesidades de la poblacion.

e Presiones derivadas de los cargos en el trabajo. Por su parte, Lipp (2010),
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explica que, en un mundo excesivamente competitivo, son muchos los cargos
derivados de las actividades laborales, sobrecarga de tareas, trabajo de muchas
horas mas alld de lo establecido por la legislacion, urgencia de tiempo,
responsabilidad excesiva y falta de apoyo, factores que superan la capacidad de
adaptacion del individuo, generando estrés. Las presiones derivadas de las
demandas de productividad deben asociarse a politicas para mejorar la calidad de
vida de los empleados, como una forma de lograr los resultados esperados, sin

perjudicar la salud de los involucrados en el proceso productivo.

No adaptacion a los cambios organizativos. Pereira 'y Mello (2016), explican
que, en la actualidad, las empresas han tenido una necesidad creciente de adaptarse
a los cambios del mercado, con una busqueda casi frenética del cambio
organizativo, que se debe a diferentes factores. Adaptarse a los nuevos puestos e
innovaciones de la empresa es necesario para evitar el estrés, pero esto no ocurre
muchas veces. Las personas a las que les resulta mas facil aceptar y adaptarse al
cambio sufriran menos. Aquellos que son muy conservadores y tradicionales
encuentran dificil renunciar a métodos familiares para aprender o aceptar

innovaciones.

Inestabilidad laboral. Por su parte, Francia (2010), indica que el factor de
retraccion del mercado, cierre cada vez mas constante de empresas, ha provocado
situaciones de inestabilidad en el mercado laboral, factor preponderante para la
aparicion de sintomas de estrés laboral. Asi que, no solo estos casos, sino también
la alta competitividad y escasez de ofertas de trabajo, provocan en los empleados
la sensacidn constante de que en cualquier momento pueden ser despedidos,
provocando gue trabajen con tensidn constante, provocando una disminucion de la

calidad y eficiencia en la productividad.

Salarios bajos y falta de perspectiva al alza. Francia (2010) también explica que
la insatisfaccion con la retribucion desalienta a los empleados en el desempefio de
sus funciones, ya que la preocupacion por mantener a su familia y pagar sus

facturas conduce a la falta de concentracién y pérdida de productividad. La
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compensacion que cumple con las expectativas de los trabajadores es una de las
principales fuentes de satisfaccion del trabajador y un empleado satisfecho esta

menos ausente y logra obtener mayores tasas de productividad.

Falta de organizacion empresarial y autoritarismo. Una empresa
administrativamente desorganizada, sin metas y caminos definidos, genera
confusion en los caminos a seguir por los empleados, provocando la aparicion de
estrés en el desempefio de sus funciones. Para Francia (2010), “una empresa
desorganizada, con informacion truncada y de dificil acceso y un directivo que no

tiene objetivos claros, es una fuente de estrés para los empleados”.

Ambiente de trabajo inadecuado. Francia (2010), también confirma que el
ambiente en el que se inserta el trabajador debe provocar una sensacion de
seguridad y tranquilidad, evitando un ambiente ruidoso, con poca iluminacion,
temperatura inadecuada, ademas de contar con una ventilacion adecuada, como

forma de brindar buenas condiciones de trabajo, previniendo factores de estrés.

Actividades repetitivas. Por otro lado, Pereira y Mello (2016) , confirman que las
actividades que por su naturaleza provocan situaciones de constante repeticion de
movimientos, ademas de aquellas que requieren que “el empleado mantenga una
postura que cumpla con la postura normal y adecuada del ser humano, pueden
desencadenar factores de estrés, asi como la aparicion de enfermedades asociadas

con estos factores, como las lesiones por esfuerzo repetitivo”.

Falta de descanso y momentos de ocio. De igual manera, Francia (2010),
menciona que una preocupacion constante en la actualidad ha sido el
aprovechamiento de los momentos de descanso con actividades de ocio, que
provocan una sensacion satisfactoria en la calidad de vida del trabajador, por tanto,
una mejora en la forma en que se maneja su vida personal. y profesional,
eliminando la sensacion de estrés. Luego de realizar sus funciones laborales, el
trabajador no puede recuperar la fatiga acumulada, dejando remanentes de este
proceso, provocando una sensacion de fatiga, tanto fisica como psicolégica, que

se traduce en baja autoestima, la nocion de incompetencia e inutilidad.
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e Problemas interpersonales en el entorno laboral. Por otro lado, Camelo y
Angerami (2008), concluyen que un factor que es constante en el ambiente laboral
y que provoca la aparicion de situaciones estresantes es la mala relacion
interpersonal de los individuos dentro de una empresa, tanto por la escasa e
insuficiente relacion con los superiores, quienes no pueden gestionar
adecuadamente los recursos humanos a su disposicion, como problemas de
conflictos interpersonales, falta de apoyo social y problemas de violencia en el
lugar de trabajo.

e Relacion familiar. Camelo y Angerami (2008), también comentan que el entorno
familiar es de suma importancia para el correcto desempefio de la actividad laboral,
donde los individuos suelen enfrentarse a conflictos personales entre las exigencias
del trabajo y su hogar. Los empleados realizan cada vez mas diversos servicios y
trabajan largas jornadas, como una forma de brindar una condicion de vida més

digna a sus familias, pasando menos tiempo en casa y méas tiempo en el trabajo.

e Mujeres en el mercado laboral. Ademas, camelo y Angerami (2008), también
concluyen que el vertiginoso aumento de la participacion de las mujeres en el
mercado laboral ha generado situaciones en las que asumen multiples tareas, ya
que, a pesar de haber abandonado sus hogares para ocupar puestos de trabajo en el
mercado, no dejaron de ser responsables de la Tareas Electrodomésticos.

e Estrés laboral. Finalmente, Gunkel (2015), indica que como se ha sefialado, ha
existido una preocupacién constante por conocer las situaciones a las que estan
siendo sometidos los trabajadores, con el fin de brindar una mejor calidad de vida
en el trabajo, haciendo sentir las consecuencias de estas acciones en todas las fases

del proceso productivo, generando beneficios para todos partes.

De todo lo presentado, un punto que merece ser destacado en el desarrollo del tema de
los factores del entorno en la actividad laboral es el factor de calidad de vida en el trabajo,
como forma de minimizar la aparicion de factores estresantes, generando una mejora. en el
manejo de los asuntos laborales por parte de los empleados, provocando satisfaccion personal

y profesional, con el sentimiento de participacion efectiva y colaborativa en el proceso

36



productivo.
Dimension riesgo laboral

Ganime et al. (2010), explica que los riesgos laborales, referidos al ambiente fisico, son
los riesgos de accidentes a los que estan sujetos los colaboradores en un entorno de trabajo.
Estos riesgos estan asociados a ruidos, vibraciones, gases, vapores, iluminacion inadecuada,
presencia de maquinas, calor, entre varias otras posibilidades. Debido a la probabilidad de
provocar accidentes y enfermedades, los riesgos laborales son condiciones que deben ser
objeto de un seguimiento y control constante. Cualquier situacion que presente un riesgo de
dafio a la salud del trabajador, se caracteriza por un riesgo laboral. Estan los méas obvios y
graves, como los vinculados al calor o los accidentes en las grandes industrias. También los
hay méas pequefios, que en ocasiones pasan desapercibidos, como los riesgos ergonémicos en

oficinas y entornos administrativos.

Al revisarse los riesgos, con lineas de accidn, las que ofrecen un marco no riguroso
para segmentar las &reas en las que se deben formular las acciones administrativas y
describen como una institucién espera tratar a sus socios mediante de ellos para lograr las
metas de la organizacion. Por tanto, la politica es la guia para el accionar de la empresa. En
este pasaje Chiavenato (2007), muestra algunas de las razones que generan ausentismo, hay
enfermedades que son una de las mayores causas, la mala supervision y las politicas
inadecuadas y en ocasiones incluso abusivas de algunas organizaciones dejan al empleado
desmotivado, y esta falta de motivacidn hace que el empleado demuestra desinterés en el
desempefio de sus actividades rutinarias y riesgos a los son sometidos, donde la empresa debe
tener en cuenta que el empleado debe ser tratado con respeto e igualdad independientemente
de la funcion que desempefie, estos son criterios minimos para que se sienta bien en el

ambiente laboral y logre el éxito. equipo.
Dimensidn factores de riesgo psicosocial

En general, los riesgos psicosociales son los factores que pueden contribuir o causar
estrés y enfermedad mental en los empleados. Ciertos conceptos como “trabajar con
excelencia” y generar una mejora continua, por ejemplo, pueden estar relacionados con el
agotamiento mental de los profesionales. Ramos y Grau (2013), mencionan que:
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Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el
trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de
organizacion, por una parte, y por otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a
través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento

y en la satisfaccion en el trabajo (p.108).

Los riesgos psicosociales se originan en las organizaciones laborales, es decir, se
desencadenan dentro de las empresas. Aunque no tienen consecuencias extremadamente
visibles para la salud fisica, afectan directamente las relaciones sociales y mentales de los
trabajadores. Esto puede suceder por ausencias y retrasos injustificados, alta rotacion de
personal, situaciones estresantes, mala gestion de las actividades administrativas, entre otros.
Para ayudarlo a comprender un poco mas sobre los riesgos psicosociales en el lugar de

trabajo. De esta manera, Fernandez (2010), lo define como:

Los factores psicosociales como aquellas condiciones presentes en el trabajo,
relacionados con la organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo que
pueden afectar tanto el bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los
trabajadores como al desarrollo del trabajo, asi como a la productividad
empresarial. (p.15)

Chirinos et al. (2018), confirman que las ausencias constantes afectan al ambiente
organizacional, cuando los empleados estan abrumados con mas demandas, ya que tienen
que reemplazar a los que no estan presentes. Asi que, el clima laboral se ve obstaculizado
porque los profesionales que necesitan cubrir a los ausentes pueden sentirse insatisfechos con
la situacion, perjudicando el proceso productivo. Ademas, el ritmo cambia cuando el
empleado fijo que esta ausente, ya esta acostumbrado a ese equipo y tareas. Cuando hay un
recambio, hay un tiempo de adaptacion, siendo probable que otros empleados necesiten
ensefar ciertos habitos al empleado temporal. Ademas de un ambiente agradable, los
empleados deben encontrar un propésito para mantenerse comprometidos y completamente
presentes, para asi ofrecer oportunidades de crecimiento, reconocer esfuerzos y proponer

actividades que marqguen la diferencia para ellos son formas de mantenerlos persiguiendo los
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objetivos de la empresa. Es importante que se entienda a los empleados como personas

integrales més alla de sus roles.

Chiavenato (2007), explica que las altas tasas de absentismo pueden ser indicativas de
un problema organizativo, ya que, el fortalecimiento del buen ambiente, a través de la
motivacion a los empleados, se pueden reducir las tasas de absentismo. Para el
fortalecimiento del clima organizacional, la mejor idea es apostar por un entorno laboral
agradable y, sobre todo, saludable. Esto sin duda motivara al empleado a cumplir con sus
horas y deberes. La apreciacion de los empleados, por otro lado, también debe ponerse en
préactica con programas de beneficios y recompensas, que aseguren la asistencia del equipo.
El ambiente psicosocial esté relacionado con la percepcion de cada persona sobre la calidad
del entorno, lo que influye en su comportamiento. Todos reaccionan de acuerdo con lo que
perciben y experimentan, es decir, lo que hace que una persona se sienta bien o interactue
puede hacer que otra se sienta menos comoda. Por lo tanto, es necesario que los cientificos
del comportamiento, estudien los sentimientos, las emociones, las actitudes individuales de
los empleados, el clima psicologico y social de las organizaciones, con el fin de vincular
estilos y actitudes beneficiosos de los empleados y un clima organizacional agradable. a los

valores humanos.

El comportamiento de los empleados, segun Bruxel y Junqueira (2011), esta de alguna
manera influenciado por la percepcion que cada uno tiene de la calidad del clima laboral,

siendo fundamental estudiar el clima en las organizaciones, ya que este refleja.

segun Catafio et al. (2016) y de alguna manera, la preocupacion de la empresa por
satisfacer las necesidades de los servidores. Los innumerables cambios que ocurren tanto
externa como internamente en la organizacion son perceptibles para los recursos humanos;

por lo tanto, las empresas necesitan comprender como reaccionan ante estos cambios.

Finalmente, Chiavenato (2007), confirma que las personas al transcurrir el tiempo se
adaptan continuamente a diferentes momentos para mantener su equilibrio emocional, para
asi satisfacer sus necesidades. Esto viene a definirse como un momento adaptativo. Esta
adaptacion no solo se refiere a la satisfaccion de las insuficiencias fisicas, sino también a la

satisfaccion de las insuficiencias de un conjunto social respetuoso y autorreferencial. Si no
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se satisfacen estas insuficiencias, pueden surgir problemas de adaptacion. Dado que la
satisfaccion de estas insuficiencias superiores depende de forma particular de aquellos con
posiciones jerarquicas de autoridad, es importante sefialar que la gerencia comprende la

naturaleza de los ajustes y obstaculos que enfrentan las personas.

De acuerdo a Pozo (2018), los factores que desencadenan riesgos psicosociales en una

empresa se pueden dividir generalmente en tres categorias:

e Vinculado a la tarea. Son las actividades repetidas, a alto ritmo y volumen, como
la tarea de cubrir a otro compariero con faena diferente. Por otro lado, actividades
mas complejas, que imponen mas presion y responsabilidad a los empleados,
también pueden ser factores de riesgo psicosocial. Aqui se puede mencionar, por
ejemplo, la expectativa de éxito en las negociaciones con clientes importantes.
Ademas, de todas las tareas que requieren alto desempefio, mucha concentracion,
responsabilidad, ritmo rapido, repetitividad, exigencia de un servicio al pablico
sumamente excelente, jornada laboral muy continua o con varias interrupciones
son acciones que ejemplifican riesgos psicosociales y traen consecuencias

debilitantes para los trabajadores.

e Optimizacion de tiempo. Demandas como alta productividad sin condiciones
para realizar las tareas, plazos muy ajustados, horas extraordinarias excesivas,
cambios de turno y carga de trabajo frecuente, falta de descanso y empleados con
exceso de trabajo son las principales causas que hacen que los empleados estén

insatisfechos y fisicamente agotados y mentales.

e Vinculado a la organizacién del trabajo. Estos son los aspectos gque atafien a la
jornada laboral, las horas extraordinarias y el trabajo los fines de semana. Algunas
empresas, por naturaleza, pueden tener estas particularidades, como las “startups”
0 las empresas familiares creadas desde cero. En estos casos, suele haber un
contrato social involucrado; es decir, las personas acuerdan ciertos términos, a
menudo temporales, para seguir un propdsito. Pero no se recomienda descuidar
estas circunstancias, al contrario, es recomendable redoblar sus cuidados, dado el

riesgo de estrés laboral. Asi que, la falta de una gestidn transparente, cohesionada
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y objetiva, los conflictos internos, los jefes autoritarios, los prejuicios, las
competencias y la ausencia de un plan de carrera bien definido son las claves para
hacer que el entorno laboral sea perjudicial para la salud psicoldgica y emocional

de los empleados.

e Vinculado a la estructura organizativa. La débil cultura organizacional, los
conflictos interpersonales, la competitividad exagerada y la falta de recompensas
son agentes, relacionados con la estructura de la organizacion, que ponen a los
empleados en riesgo psicosocial. Estos elementos pueden crear un clima
desagradable, que perjudica la eficiencia de las tareas y crea una bola de nieve que

da como resultado el deterioro de la salud mental de los empleados.

Estos riesgos psicosociales tienen diferentes consecuencias para los empleados,
especialmente en lo que respecta a la interferencia en la calidad de su vida social. Es decir,
tanto las relaciones personales como las profesionales acaban siendo sacudidas por este
torbellino de sentimientos y acciones que se ciernen sobre la vida del empleado, que esta

siendo afectado.
Dimension compromiso organizacional

Chiavenato (2007), indica que la falta de compromiso es todo lo que genera a los
trabajadores para tener una conducta de cierta manera, o al menos evoca ciertas tendencias y
comportamientos establecidos en su manera de ver a la empresa y consigo mismo, cuya
interaccion entre el entorno y el sujeto resultando en la responsabilidad, asimismo, se

relaciona con el estilo de vida del sujeto en el momento actual junto a su entorno.

Por su parte, Montoya y Boyero (2010), afirman que las teorias de gestion y el dia a
dia del negocio han demostrado que las personas son el principal activo de una organizacion,
ya que son los empleados quienes estan detras de los logros, ganancias y resultados que la
empresa logra. Ademas de contar con empleados calificados, la organizacion necesita invertir
y adaptarse a la realidad del mercado laboral, captando y reteniendo a los empleados mas

comprometidos.

En este contexto, segun Sanchez (2009), las empresas estan cada vez mas interesadas
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en comprender mejor qué atrae a los trabajadores y qué factores interfieren en su compromiso
con la organizacion. Se puede definir el compromiso organizacional como la relacion de un
sujeto con una organizacién que sufre una identificacion y el deseo de un sujeto de
permanecer vinculado a ella. Sin embargo, es necesario enfatizar que existen varias
perspectivas y fuentes tedricas en la investigacion del comportamiento organizacional y cada
una de ellas enfatizar4& uno u otro atributo del concepto. En general, el compromiso
organizacional es un estado psicoldgico que caracteriza la relacion del individuo con la

organizacion y reduce la posibilidad de despido del empleado.

Montoya y Boyero (2010), también explican que el concepto de compromiso no debe
confundirse con el de satisfaccion, ya que el primero se refiere al vinculo con la organizacion,
mientras que el segundo se relaciona con el entorno en el que se realiza el trabajo y la
percepcion que el empleado tiene del mismo. En cuanto a la motivacion, se puede decir que
estd directamente relacionada con el compromiso organizacional, ya que cuanto mas
motivado esté el trabajador, mas se comprometera y participara en el crecimiento y los

objetivos de la empresa.

Por su parte, Sanchez (2009), enfatizan que el compromiso organizacional se
manifiesta en la forma en que el trabajador se relaciona con la empresa, se adhiere a las
préacticas organizacionales y se compromete a participar y trabajar para lograr las metas y
objetivos de la empresa. Ademas, un buen nivel de compromiso organizacional conduce a
una disminucién de la rotacion, una reduccién del absentismo, una mejora en el desempefio

y un fortalecimiento de la ciudadania organizacional.

Por otro lado, Bakker y Demerouti (2013) exponen que, el compromiso organizacional
es una via de doble sentido, ya que existen tanto factores directamente relacionados con el
comportamiento del empleado (motivacion, responsabilidad, significado que se le da al
trabajo, necesidad, etc.) como relacionados con la empresa (politicas de gestion del trabajo,
reconocimiento, liderazgo, organizacion soporte, etc.). Algunas practicas de la organizacion
y los recursos humanos afectan directamente el compromiso de los empleados, tales como:
seguridad de los trabajadores; equipos autogestionados; recompensas basadas en el

desempefio; fomento del desarrollo personal y profesional; reduccion de diferencias entre
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trabajadores; el intercambio de informacién; etc.

El compromiso organizacional se puede medir mediante escalas (cuestionarios) que
tienen como objetivo medir el compromiso del individuo con la organizacion. A partir de
algunos estudios se pudo identificar elementos que se relacionan con el compromiso
organizacional. Ellos son: motivacion; participacion en el trabajo; compromiso laboral;
satisfaccion general; satisfaccion con la supervision; satisfaccion con el trabajo de uno; bajo
nivel de estrés; satisfaccion con los comparfieros de trabajo; satisfaccion con las

oportunidades profesionales y la remuneracion.
Ausentismo Laboral

El término utilizado para designar las ausencias y retrasos de los empleados se llama
ausentismo o absentismo, el cual ha sido un tema critico para las organizaciones y los
administradores. De este modo, Tatamuez et al. (2019) exponen que es tan complejo que
puede tener varios factores como causas y consecuencias, siendo preocupante para las
organizaciones, ya que provoca retrasos en el avance del trabajo, afecta la productividad,
sobrecarga a los trabajadores presentes y reduce la calidad de los servicios prestados a los
clientes. Ademas, el absentismo es una expresion que se utiliza para la falta de asistencia al
trabajo, ya sea por ausencia o tardanza. Puede llegar a todas las facetas de una organizacion,
desde las bases hasta los empleados de alto rango, donde estas ausencias crean un vacio en
el cumplimiento de las obligaciones y, en consecuencia, una acumulacion de tareas. Por lo
general, los que tienen mas probabilidades de ausentarse son los empleados que estan
sobrecargados de trabajo y desmotivados, ya que se vuelven mas insatisfechos cada dia v,

por lo tanto, menos productivos.

Chiavenato (2007) precisa el ausentismo como una palabra que se usa para indicar la
no presencia de trabajadores. En consecuencia, es la sumatoria del tiempo que los

trabajadores se tardan para llegar temprano.

Por su parte, Pizarro (2019) indica que el ausentismo laboral se cataloga como
inasistencia al trabajo, sea presencial o no, por ser un problema complejo que requiere de

mucho estudio e inversion en programas de salud para los trabajadores, también destaca la
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importancia de estudiar los riesgos inherentes a la una actividad ocupacional, ya que esta
exposicion puede estar asociada con enfermedades relacionadas con el trabajo, asi como con

accidentes relacionados con el trabajo.

Por otro lado, Camarota (2015) indico que "absentismo” es una pérdida de tiempo
imprevista, "ausencia” indica a los empleados que no asisten a trabajar, y "ausente” se
describe a la mediana del nimero de mas frecuentes. De hecho, no importa el motivo, el

ausentismo puede denominarse desempleo temporal por horas o inclusive dias.

De acuerdo a De la Torre y Garcia (2010), el ausentismo en la jornada laboral fue
mostrado como “la falta de cooperacidon en el puesto de trabajo, resaltando en falta de
beneficios laborales, excluidas de huelgas y vacaciones, pudiendo ser provocada por razones
médicas, y por el ejercicio del reconocimiento legal. Se excluye el ausentismo por derechos
o tratados colectivos de licencia retribuida, llegando a convertirse ademas en ausentismo

irrazonable.

Por su parte, Villaplana (2015), el concepto de ausentismo deriva del inglés
absenteeism, y este del latin absensentis “ausente”, y lo connota como la inhibicién
premeditada de acudir al centro de labores por diferentes motivos. Ademas, explica que el
concepto de ausentismo laboral presume la falta del colaborador y la ausencia de conjetura
de dicha falta por parte de la organizacion, es decir; corresponde a toda desaparicion de un
colaborador a su puesto de trabajo en horario laboral que sefialan a una jornada, dentro de la
jornada habitual (ausentismo fisico), confirmando que el ausentismo actualmente es uno de
las problematicas mas trascendentales en las relaciones laborales de los tiempos actuales.
Ademas, la empresa de pronto puede visualizar que los lugares de trabajo se encuentran
incompletos sin conocer las causas debidamente justificadas de las ausencias. Por ello, las
organizaciones necesitan buscar alternativas de solucion para disminuir los indicadores de
esta situacion que conlleva en gastos negativos a la empresa y perjudican directamente en la
competitividad de las mismas. Entre las alternativas mas recomendadas se encuentran
flexibilidad en los horarios de trabajo, negociacion colectiva y beneficios adicionales para

ambas partes.
Davis (2007) refiere que el ausentismo no es solo un problema dirigido a los
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empleados, por el contrario, para las empresas en general es el inicial en dafiar su salario,
seguridad laboral, bajo desempefio, calidad de servicio y reincorporacion al trabajo. La
descripcion es un problema de servicio. La ausencia y las deficiencias de la institucion dafian
el desarrollo y la consecucidn de sus metas. Por otro momento, las instituciones en las cuales
recae las consecuencias se ven afectadas de forma econdmica, relacionados con sus activos

Y Servicios.

En base a lo expresado anteriormente, la mayoria de los autores coinciden que, el
absentismo se trata del alejamiento de un trabajador de su lugar de trabajo, que se refleja en
los retrasos, y ausencias de los mismos en un horario especifico de su jornada laboral, siendo
multifactorial y un desafio para las organizaciones, ya que se considera una gran pérdida
econdmica para la organizacion, e incluso para el trabajador cuando se le descuenta parte de
su salario. Aunque, existe diferenciacion en sus probables causas y consecuencias, donde
Tatamuez et al. (2019) trata el absentismo como un escape del trabajador, una busqueda del
equilibrio ante la insatisfaccion en el trabajo, una alternativa cuando se alcanza el limite. En
esta perspectiva, Villaplana (2015) sostiene que, el absentismo puede considerarse como una
forma de resistencia a las exigencias de un trabajo nada agradable. Por su lado, De la Torre
y Garcia (2010) sostienen que es una forma que encuentra el trabajador para resistir, para

escapar, haciendo un posible enfrentamiento con la situacién que se encuentra.
Caracteristicas de ausentismo laboral

Las peculiaridades del absentismo laboral desde el punto de vista de Klaric (1796), se

puede precisar en cuatro items:

e Empresarial y Econdmico: Procede de la adecuacion de la persona a la

organizacion.

e Psicoldgico: Se focaliza en la satisfaccion, la motivacién y la actitud hacia el
trabajo. La importancia de las normas de equipo se evidencia en el descubrimiento
de una cultura de ausentismo que incluye la enfermedad en el lugar de trabajo, y
es entendida como una situacion de sistemas rigidos por parte de individuos y

grupos.
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Socioldgico: Este método incluye factores personales faltantes, referidos a edad,
género, estado civil, educacion, etc. Ademas, se consideran factores externos,
como la distancia de la casa al centro de trabajo, tensiones provenientes de la
familia y factores relacionados al entorno del trabajo, como el tamafio de la

produccién en el trabajo o que exista duplicacion de funciones.

Pedagdgico: El absentismo es una de las consecuencias al alto nivel de estrés, la

moral disminuida en el centro laboral y la incapacidad de obtener un ascenso

Tipos de ausentismo laboral

Segun Pizarro (2019), clasifica a los tipos de ausentismo de la siguiente manera:

Ausentismo legal. Este absentismo esta respaldado por leyes, como donacién de

sangre, baja por maternidad, vacaciones, entre otras.

Ausentismo obligatorio. Existe una carencia que, aunque el empleado no lo
desee, tendré que cumplir, como romper cualquier norma que genere suspension

de la empresa, arresto decretado, entre otros.

Ausentismo por enfermedad profesional. Es una patologia, pero comprende la
enfermedad o accidente laboral adquirido durante la jornada laboral del

profesional.

Ausentismo por enfermedad comun. Esta respaldado por la ley y garantiza que

el empleado se ausenta sin deduccion del salario por enfermedad.

Ausentismo voluntario. Es una ausencia sin el amparo de la ley, siendo una

ausencia por motivos privados y sin justificacion.

Dimension incapacidad temporal

Catafio et al. (2016), confirman que el ausentismo por enfermedad incluye todas las

ausencias por enfermedad, diagnosticadas por procedimiento médico. El ausentismo por

patologia profesional comprende las ausencias por accidente de trabajo o enfermedad

profesional; el ausentismo legal significa las ausencias del trabajo cubiertas por la ley, tales

como baja por maternidad, donacién de sangre y servicio militar.

46



Segun Martinez (2020), explica que la incapacidad temporal afecta temporalmente la
capacidad de trabajo de la Persona Asegurada por enfermedad o accidente. Esta cobertura

asume el servicio contratado, si como consecuencia de enfermedad o accidente.

Zegarra (2018) explica que, cuando un colaborador sufre de una enfermedad y su
ausentismo es justificado con un documento de incapacidad temporal, tiene derecho a
conservar sus ingresos remunerativos debido a que nuestro sistema normativo asi lo prevé.
Es decir, esta regulacion esta amparada en la idea de que quien estd impedido de laborar a
causa del deterioro de su salud fisica 0 mental tiene derecho a recuperarse sin sufrir dafio
econdmico o cese laboral. Ademaés, el autor menciona que el empleador esta obligado a
mantener la remuneracion y, después de la acumulacion de 20 dias subsidiar dicho periodo
ante EsSalud, justificado mediante la presentacion de un certificado médico de incapacidad
temporal emitido por su médico tratante (publico o privado) en donde se indique el

tratamiento a sequir, el diagndstico y numero de dias de descanso segun sea pertinente.

Otra definicion, es dada por Marmot (1995), en el cual explica que, la incapacidad
temporal es el desequilibrio que se puede presentar entre las condiciones de trabajo y la salud
del empleado debido a que éste finalmente no puede laborar por alguna razon, es entonces
que el estudio de las causas es de suma importancia para poder entender las razones porque

existe la ausencia dentro de las organizaciones.

Segun Martinez (2020), la incapacidad temporal es una situacion indeseable para las
empresas porque impide que los trabajadores desempefien sus funciones o actividades
laborales dentro de la empresa por un periodo determinado segin prescripcion médica. El
sistema que brindan paises como Espafia se considera efectivo porque no solo tiene como
objetivo reparar las lesiones fisicas y / o psicoldgicas de los empleados, sino que también les

proporciona ingresos econdémicos al no poder realizar sus funciones en el lugar de trabajo.
Puntos de vista de la incapacidad temporal desde la atencién primaria

Martinez (2020) sefiala que, a partir de la atencion primaria, la incapacidad temporal

se puede contemplar desde tres pilares:

e Desde la vista clinica, abarca el tema de las enfermedades y/o accidentes. Este es
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un procedimiento médico que conlleva a una prescripcion con el objetivo de un

descanso laboral.

e Desde el punto de vista burocrético es una carga administrativa:
- Revisiones e informes.

- Médico de cabecera como controlador "directo y existente” de la invalidez
temporal pese a que existen escenarios en las cuales es un emisor de

informacion.

e A partir de la nocion de los médicos como administradores de recursos ya que nos
referimos a los beneficios desde la perspectiva econémica, teniendo en cuenta el
principio de justicia, el cual debe estar dado por las buenas acciones que se

realizan.
Factores que influyen en la obtencién y duracion de incapacidad temporal

Martinez (2020) refiere que existen varios factores que inciden en el ausentismo por

incapacidad temporal y su duracion:
e Sociodemogréficos: Edad, estado civil, sexo, nivel cultural.

e Sociofamiliares: Protege a los primogénitos que dependen de los demas miembros

de la familia. Se usan como pretexto para extender la incapacidad temporal.

e Laborales: Insatisfaccion laboral, relacion contractual, salario, tipo de puesto, etc.
Todas estas condiciones tienden a ocasionar que el empleado solicite un retiro, y

si esté de retiro se puede extender en el tiempo.

e Sanitarios: Sistemas de salud, tipos de regimenes de seguridad social, la evolucion
de enfermedades y / 0 accidentes, interacciones con los médicos, ingenuidad de
la real consecuencia de la prescripcion de bajas por enfermedad.

e Dificultad de coordinacion entre los diferentes agentes implicados: derivacion de
siniestros debido a las emergencias dentro del ambito del trabajo y la relacion con

la forma de realizar la inspeccion.
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Con todas estas razones, se debe tomar en cuenta que es necesario realizar un trabajo
constante para mejorar la gestion de la discapacidad temporal. Lo mas importante son las
relacionadas con el &ambito sanitario y el nivel implicado, asi como con la coordinacion entre

agentes.
Dimensidn causas psicoldgicas y voluntarias

Souza y Rodrigues (2010) informan que las causas y consecuencias del absentismo son
diversas. Esto genera cierta preocupacion entre los empresarios, ya que perjudica la calidad
de los servicios prestados, sobrecarga a los empleados presentes, genera demoras y afecta la
productividad. Los autores destacan que factores organizacionales como reglas excesivas,
politicas de la empresa, liderazgo deficiente, malas condiciones laborales, contribuyen a la

insatisfaccion y al aumento de la tasa de absentismo.

Por su parte, Catafio et al. (2010), indican que el absentismo voluntario es la ausencia
del trabajo, por motivos particulares. Por tanto, se trata de una ausencia injustificada, sin
amparo legal, responsabilidad exclusiva del trabajador.

Para Robbins (2004) “el estrés es una condicion dindmica en la que el individuo se
enfrenta a una oportunidad, restriccion o requisito relacionado con lo que quiere, y cuyo
resultado se ve como incierto” (p.153). El clima laboral genera mucho estrés, ya que las
presiones para que el trabajo se realice de manera oportuna y eficiente terminan por “agredir”
al empleado y hacerlo sentir cada vez mas estresado, donde la supervision deficiente y los
compafieros de trabajo llamados no agradables también son factores que causan estrés.
Cuando el empleado se siente presionado para lograr los objetivos propuestos por la
organizacion y no lo logra, aumenta el estrés y también aumenta la frustracion del empleado
con el trabajo, lo que puede derivar en ausencias y, en consecuencia, un aumento en la tasa

de ausentismo.

Al estudiar los aspectos psicoldgicos del absentismo, Freitas (2013) considera
fundamental analizar al individuo en el contexto en el que se presenta el problema, ya que el
fenomeno del absentismo es complejo y no puede ser estudiado simplemente desde la
perspectiva del empleado. Ademas, afirma que para enfrentar el problema se necesita un plan

de educacidn, tanto para empleados como para empleadores, que muchas veces requiere la
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participacién de ambos en cursos que ayuden con problemas de relaciones humanas en el
trabajo, con el fin de obtener un mejor entendimiento entre empleados y lideres. Sin embargo,
aconseja no dejar de lado el estudio de fuerzas psicoldgicas, como el grado de adecuacion al
grupo de trabajo, el nivel de satisfaccion del empleado en relacion con la ejecucion de la
tarea, la relacion con el superior inmediato, la politica de la empresa, la percepcion de justicia
y valoracién profesional, pues son aspectos que sin duda influyen en la tasa de absentismo y
baja productividad. La sobrecarga de los empleados, la falta de interaccion con el equipo, las
reglas excesivas en la organizacion, la falta de oportunidades para participar en las decisiones
y el liderazgo deficiente son factores que aumentan el estrés del individuo. Ademas, existen
factores personales y familiares, que también afectan a los empleados y su desempefio en el

trabajo.

Por su parte, Lipp (2010), refiere que la inseguridad, la incertidumbre, la sobrecarga
laboral, las relaciones interpersonales, el desempefio de tareas y los problemas emocionales,

se encuentran entre las principales causas del estrés laboral.

Camelo y Angerami (2008), sustentan que los Factores psicosociales son aquellas
Interacciones entre el contenido del trabajo, la organizacion y gestion del trabajo y otras
condiciones organizativas y ambientales, por un lado, y las competencias y necesidades de
los trabajadores, por otro, que demuestran tener una peligrosa influencia en la salud de los
trabajadores a través de sus percepciones y experiencias”. ES importante entender que el
aspecto psicosocial de un riesgo ocupacional proviene de su origen y no de su manifestacion,
por ello, los Riesgos Psicosociales deben entenderse en su triple dimension (fisica, mental y
social) y se deben tomar en cuenta las condiciones y organizacionales. y factores relacionales

dentro de la institucion.

Finalmente, Silva (2016), comenta que los diversos problemas personales y familiares,
entre otros, vividos por los empleados, pasan desapercibidos por sus lideres y esta
insensibilidad, asi como la mala gestion provocan insatisfaccion laboral, afectan el
comportamiento en el trabajo, comprometen la comunicacion con los superiores, aumentan
el estrés en el entorno, dafiando la salud, el clima organizacional de la empresa, aumentando

consecuentemente la tasa de absentismo.
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1.4. Formulacién del Problema
Problema general

v ¢Cuales son los factores del entorno laboral que inciden en el ausentismo de los

colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima, 20217
Problemas especificos

v’ ¢Cudl es la incidencia de los riesgos laborales en el ausentismo de los colaboradores

de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima?

v ¢Cual es laincidencia de los factores de riesgos psicosociales en el ausentismo laboral

de los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima?

v ¢Cudl es la incidencia del compromiso en el ausentismo laboral de los colaboradores

de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

El presente trabajo de investigacion es importante para obtener un diagnoéstico méas
amplio y preciso de cuéles son los factores que influencian en el ausentismo de los
colaboradores en el entorno laboral. Esto se considera una accién fundamental y responsable,
porque mediante este analisis se podria asegurar un desempefio laboral mas saludable y

productivo, y en consecuencia un personal satisfecho, con mejor calidad de vida.

Actualmente, el ausentismo laboral se ha convertido en un tema trascendental a
solucionar en las empresas, debido a que su rentabilidad depende de la produccién y la
prestacion de servicios. Esta fuerza laboral generada en su mayoria por grupos de
trabajadores, puede romperse a causa del frecuente ausentismo; por ello los colaboradores,
quienes en busqueda de compensar estas faltas son sometidos a horas extras de trabajo que,

en consecuencia, aumenta el cansancio fisico y mental.

Es complicado que una organizacion pueda lograr sus objetivos si sus colaboradores

no cumplen con sus funciones asignadas dentro de los periodos establecidos. Asi que, se
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deben proponer y ejecutar acciones orientadas a asegurar el talento humano saludable,
comprometido, competente, motivado y sostenible en el tiempo.

El presente estudio demuestra la importancia de la adquisicion de datos que aportan un
mejor conocimiento de la tematica, asi como los principales puntos que deben ser
reevaluados por los gestores de las pequefias y grandes empresas que buscan permanecer en
el mercado competitivo actual. Es aqui donde radica, por un lado, la relevancia de estudiar
acerca de los aspectos del entorno laboral; y, por otro lado, como estos factores repercuten
sobre el ausentismo laboral en los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol
Andina S.A. En este sentido, tal como lo expone Chiavenato (2007), el ausentismo laboral
como aquella palabra que se utiliza para indicar la ausencia del colaborador del centro de
trabajo. Es decir, representa la suma del tiempo que los empleados llegan tarde o ausentes

del trabajo por cualquier motivo.

Desde el punto de vista social, esta investigacion se centrd en el capital humano mas
importante de la organizacion, que son los colaboradores; por ello se debe buscar alternativas
que reduzcan los factores que afectan negativamente el entorno laboral, incidiendo

directamente en el ausentismo.

Adicionalmente, esta investigacion se profundiza en base a la teoria fundamentada para
descubrir los factores del entorno laboral que inciden en las constantes ausencias,
representante un cimiento para futuros trabajos similares en otras empresas. De este modo,
este trabajo pretende aportar nuevos conocimientos sobre las razones que impulsan el
ausentismo laboral de los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina
S.A, y, las futuras repercusiones en su estructura organizacional, permitiendo a la empresa
tomar mejores decisiones para reducir los indicadores de ausentismo laboral en un mediano
a largo plazo para fomentar un clima laboral positivo, con empleados mas felices y
motivados, quienes aumenten su productividad y convirtiendo a la empresa en un organismo

mas atractiva y con expectativa de buen lugar para trabajar y recomendar.

En la parte de la linea metodologica empleada, se justifica la realizacion del presente
trabajo, ya que, ayudara en la facilitacién de un modelo sistematico en la basqueda analizar

el entorno laboral y su incidencia en el absentismo, y que una gestién adecuada, el tratamiento
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del absentismo evitaria la insatisfaccion de sus colaboradores, fomentando el bienestar como
objetivo final. Asi que, queda a cargo de la empresa intentar eliminar los factores negativos
de tal situacion, para que los trabajadores puedan realizar sus actividades con bienestar y

calidad de vida dentro de la organizacion.

Finalmente, mediante este trabajo se podra entender el comportamiento de incidencia
entre los factores del entorno laboral sobre el ausentismo, tomando en consideracion la
metodologia del tipo de investigacion basica, cuyos resultados e interpretacion se midieron
a través del uso de instrumentos (cuestionarios). También, la investigacion brindara aspectos
tedricos al estudio de ambas variables para su mejor analisis, desarrollo de las mismas y

quedard como una base més solida para las futuras investigaciones.

1.6. Hipotesis
Hipotesis general

v' Los factores del entorno laboral que inciden en el ausentismo de los colaboradores de
Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima, 2021, son: Riesgos
laborales, riesgos psicosociales y compromiso organizacional.

Hipotesis especificas
v Los riesgos laborales inciden significativamente en el ausentismo de los

colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima.

v Los factores de riesgos psicosociales inciden significativamente en el ausentismo
laboral de los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A.,

Lima.

v"El compromiso organizacional incide significativamente en el ausentismo laboral de

los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima.
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1.7. Objetivos
Objetivo general

v Analizar los factores del entorno laboral que inciden en el ausentismo de los

colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima, 2021.
Objetivos especificos

v" Evaluar la incidencia de los riesgos laborales en el ausentismo de los colaboradores

de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima.

v" Comprobar la incidencia de los factores de riesgos psicosociales en el ausentismo
laboral de los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A.,

Lima.

v Explicar la incidencia del compromiso en el ausentismo laboral de los colaboradores

de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima.
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Il MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue bésica. En esta investigacion, los avances logrados han
contribuido y se caracterizan por su interés en la aplicacion, uso y consecuencias practicas
del conocimiento, por tanto, Hernandez et al. (2014) argumentan que “la investigacion basica
o aplicada, es aquel en el cual el equipo especialista ha puesto todo su empefio en la busqueda
de conocimiento o soluciones, manteniendo siempre la objetividad y la mente abierta para
tomar las decisiones adecuadas” (p. 125). De este modo, se considera que es basica porque
solo se analizaran los aspectos de los factores del entorno laboral y de qué manera estos
repercuten en el ausentismo laboral desde una perspectiva social basado en la teoria

fundamentada.

El presente estudio fue basado dentro de una naturaleza de enfoque cuantitativo, segun
Hernandez y Mendoza (2018), el enfoque cuantitativo “utiliza la recoleccion de datos para
probar hipétesis con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con el fin
establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p. 4). De esta manera, se
cuantificaran las respuestas de los colaboradores evaluados mediante la codificacion
numeérica para analizar inferencialmente (estadisticas) la influencia que ejercen los factores
del entorno laboral sobre el ausentismo laboral, en un Unico tiempo, cuya informacion se

recolecto a través de secciones transversales desde setiembre hasta diciembre 2021.

El método hipotético-deductivo “consideran teorias y leyes universales, tratando de
explicar la ocurrencia de fendmenos especificos. La practica metddica de la deduccién
comienza con enunciados generales que deben constituir las premisas del pensamiento
racional y deductivo, y extrae conclusiones examinando supuestos previamente establecidos”
(Hernandez, et al., 2014, p. 172). Asi que, se partidé desde las premisas particulares para
concluir de una manera general para concluir lamanera en que los factores del entorno laboral

repercuten sobre el ausentismo laboral.

El disefio de este trabajo fue no experimental, en este sentido Hernandez y Mendoza
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(2018), describen la Investigacion no experimental como “estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que s6lo se observan los fendmenos en su
ambiente natural para analizarlos” (p. 152). De este modo, se analizaron las variables factores
del entorno laboral y el ausentismo desde un punto de vista en que no se manipularon ni se
ejercieron estimulos sobre ellas, s6lo se observaron en su contexto desde el punto de vista

social.

Ademas, el alcance o nivel fue el descriptivo y explicativo, segin lo expresado
Hernandez y Mendoza (2018), el estudio descriptivo “busca especificar propiedades y
caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se analice y describe tendencias de un
grupo o poblacion” (p. 92). Por su parte, el alcance explicativo “pretende establecer las causas
de los sucesos o fenomenos que se estudian” (Hernandez, et al., 2014, p. 105). Asi que, el
nivel fue descriptivo porque se analizaron los factores del entorno laboral y el ausentismo
laboral en su contexto natural desde la perspectiva de la opinion de los propios colaboradores;
ademas, fue explicativo porque se buscd medir a través de un modelo estadistico (regresion
logistica ordinal) la influencia que ejercen estos factores sobre la ausencia de su puesto de
trabajo, es decir de qué manera repercuten los aspectos del ambiente laboral sobre el

ausentismo de los colaboradores de Cajamarquilla en Confipetrol Andina SA.
A continuacion, se muestra el esquema general para el nivel explicativo:

Figura 1

Tipo de investigacion explicativa.

OX: Factores del entorno laboral
(Causa)

M (Muestra) OX Influye en OY

(Efecto)

OY: Ausentismo laboral
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2.2. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

La poblacion estuvo constituida por 213 colaboradores de Cajamarquilla de la empresa
Confipetrol Andina s.a., Lima, 2021. Por tanto, Hernandez et al. (2014), plantea que “la
poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones” (p.174).
Muestra

Respecto a la muestra, se seleccionaron 67 colaboradores de Cajamarquilla de la
empresa Confipetrol Andina s.a., Lima, 2021. Hernandez et al. (2014) propone la muestra
como “un subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser

representativo de ésta” (p.173).

La muestra fue calculada en base a la siguiente formula:

= NxZ'xpxq
d*x(N-1)+2Z,xpxgq

N=213 (Poblacion)

Z=1.96 (95%) (Nivel de confianza al 95%)
p=0.5 (50%) (Proporcion esperada o de éxito)
g=0.5 (p+g=1.0) (Probabilidad de fracaso)

d=0.1 (10%) (Error)

n=67 (Total Muestra)

La muestra probabilistica estuvo constituida por 67 colaboradores.
Muestreo

Para hacer inferencias sobre “la poblacion es necesario trabajar con muestreo
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probabilistico aleatorio simple a través de los criterios de inclusion y exclusion” (Hernandez,
etal., 2014, p. 211).

A continuacion, se menciona los principales criterios para la seleccién de la muestra:

v’ Trabajador con estatus de permanente en la empresa (Inclusion). — Al estar fijo
en nomina de la empresa conoce los procesos llevados a cabo, asi como los
factores laborales que pueden repercutir en el ausentismo laboral. Ademas, se
mantienen en el tiempo a pesar de los cambios coyunturales y organizacionales.

Poseen vinculo laboral vigente con contrato de plazo fijo.

v" Trabajador con motivacion a participar en la investigacion (Inclusion). - Porque
tendrian la mayor disposicion de aportar respuestas sinceras y asertivas en el
cuestionario aplicado, ademas, desean contribuir para conocer la realidad y

proponer mejoras.

v" Trabajador con menos de 6 meses de labor (Exclusion). — Al tener poco tiempo
en la empresa, no podria conocer bien los factores del entorno laboral y su
repercusion en las ausencias, y cuyas respuestas podrian tener un sesgo

subjetivo no acorde para la investigacion.

v" Trabajador temporal (Exclusion). — Porque son personas que segun evaluacion
no pasaran periodo de prueba y podrian sesgar a la investigacidn con respuestas
no acordes a lo que se busca; ademas, podrian desconocen la realidad de las

circunstancias del entorno laboral.

v' Trabajador del departamento directivo de la empresa (Exclusion). — Porque no

seran criticos de su propia gestion.

v Trabajador del departamento de Administracion y Recursos Humanos
(Exclusion). - Porque no seran criticos de su propia gestion, y podrian inclinar

aportar datos sesgados de la realidad que se vive en la empresa.
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2.3. Variables y operacionalizacion

Tabla 1
Operacionalizacion de las variables.
Variables Dimensiones Indicadores item . Tecnica e
instrumento
- Exposicion a riesgos 1-4
D1. Riesgos laborales - Politicas en seguridad 5-7
- Supervision 8-10
- Vinculados a la tarea 11-13
Factores del D2. Factores de riesgo - Optimizacidn del tiempo 14-16 Encuesta /
entorno psicosocial - Organizacion del trabajo 17-18 Cuestionario
laboral - Estructura organizativa 19-20
D3. Compromiso - Participacion voluntaria 21-23
' P - Comportamiento 24 - 26

organizacional - Politicas de gestion de trabajo 27 - 30

- Accidente de trabajo 1-2
- Enfermedad profesional 3-4
D1. Incapacidad temporal - Enfermedad comun 5-6
- Licencias y permisos 7-8
Ausentismo - Permisos especiales 9-10 Encuesta /
laboral - Nivel de estrés laboral 11-13 Cuestionario
D2. Causas psicolégicasy - Sobrecarga de trabajo 14 -16
voluntarias - Falta de motivacion 17-18
- Ausentismo voluntario 19-20

Nota: Elaboracion en base a la teoria.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta. En este sentido, Hernandez y Mendoza (2018),
mencionan que “la encuesta es un conjunto de preguntas que se hacen para obtener
informacion con un objetivo especifico” (p. 16). Es decir, la técnica de la encuesta contiene

preguntas con el propdsito de obtener informacion.
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Instrumento

El cuestionario fue el instrumento elaborado para la adquisicién de los datos. De este
modo, Herndndez y Mendoza (2018), los describen como “conjunto de preguntas respecto

de una o mas variables que se van a medir” (p. 217).

El cuestionario representd el instrumento usado, donde se elaboraron dos, uno para
cada variable, el cual estéa constituido por 20 items con alternativas cerradas, con valoraciones

de 1=Nunca; Rara vez=2; A veces=3; Casi Siempre=4; y Siempre=5.
A continuacion, se describen cada cuestionario:

e Cuestionario A. Constituido por 30 items para dar respuesta a la Variable Factores
del entorno laboral, donde la dimensiones D1. Riesgo laboral, D2. Factores de
riesgo psicosocial, asi como la D3. Compromiso organizacional, tienen 10 items
cada una con alternativas antes descritas. Es de resaltar que, cada indicador y su

respectiva pregunta fueron elaboradas de acuerdo a las bases tedricas.

e Cuestionario B. Elaborado para dar respuesta a la Variable Ausentismo laboral,
constituido por 20 items; es decir, 10 preguntas para cada dimension D1.
Incapacidad Laboral, y D2. Causas psicoldgicas y voluntarias, con las mismas
alternativas del cuestionario anterior. Las respectivas preguntas fueron elaboradas
de acuerdo a las bases teoricas.

Validacion
El “juicio de expertos” fue el método de validacion de los cuestionarios, cuyos jueces
valoraron su apreciacion referente al contenido de cada item; es decir, en claridad,

pertinencia, relevancia y suficiencia. Es de resaltar que, cada sugerencia fue levantada hasta

que el veredicto fue aceptable y aplicable para la fiabilidad. (\Ver Anexo 3)
Confiabilidad

Hernandez et al. (2014) plantean que “la fiabilidad de los cuestionarios, representa el
nivel de consistencia interna para obtenerse los resultados confiables” (p. 217). De manera

similar, Hernandez y Mendoza (2018) recomiendan que “es requisito que cada vez que
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apliques tu instrumento de recoleccion de los datos demuestres que resultd confiable y
valido” (p. 235). De este modo, si se utiliza el respectivo instrumento varias veces con los
mismos sujetos, sus resultados deben ser parecidos o semejantes, siendo el instrumento

confiable para utilizarse.

Seguidamente, muestran los niveles de fiabilidad de acuerdo a Hernandez et al. (2014):

-1.00 a 0.00: “No es confiable”

0.01 a 0.49: “Baja confiabilidad”
0.50a0.75: “Moderada confiabilidad”
0.76 2 0.89: “Fuerte confiabilidad”
0.90 a 1.00: “Alta confiabilidad”

Con respecto a la fiabilidad para los instrumentos para la Variable X (Factores del
Entorno Laboral) y Variable Y (Ausentismo Laboral), el Coeficiente del Alfa de Cronbach
de 0.786 y de 0.804, respectivamente, indican una fuerte confiabilidad para ambos. Por tanto,
estos resultados, demuestran que ambos instrumentos presentan una fiabilidad aceptable y se

puede proceder a completar la muestra. (Ver Anexo 4)

2.5. Procedimiento de analisis de datos

Los datos obtenidos fueron tratados y/o procesados de la siguiente manera:
e Transcripcién de los datos en Microsoft Excel.

e Verificar y analizar la consistencia interna de los datos para detectar fallas o

errores en la misma transcripcion.

e Caodificacion de la informacidn transcrita. De esta manera, se les asignaron las
siguientes codificaciones: - Siempre = 5, Casi Siempre = 4, A Veces = 3, Casi

Nunca = 2, Nunca = 1.

e Tabulacion, se establecen los respectivos niveles para cada sujeto en base a un

baremo, luego se procedid a contarse sumatoria de frecuencia y sus respectivos
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porcentajes para cada dimension, asi como para las variables, disponiéndose a
elaborar tablas y gréficos en Excel.

e Importacion de datos al software SPSS V.26 para los respectivos anélisis
estadisticos descriptivos e inferenciales. Luego de obtenerse los resultados
descriptivos, se procedio a obtener la normalidad de los datos mediante la prueba
de Kolmogorov-Smirnov debido que la es la recomendada cuando la muestra es
mayor a 50. Esto con la finalidad de establecer si se usan pruebas paramétricas
(R de Pearson) o no paramétricas (Rho de Spearman), la primera es la
recomendada cuando los datos siguen una tendencia normal, y la segunda los
datos no tienen normalidad; ademas, estas son las pruebas cuando la escala son

ordinales.

e Analisis, se procedid a describir y analizar cada una de los hallazgos encontrados,
plasméandose los mismos en el capitulo de resultados. Para finalizar con las

conclusiones y sugerencias.

2.6. Criterios éticos

De acuerdo con los estandares exigidos por la misma universidad (USS) y la
Asociacion Americana de Psicologia séptima edicién (APA 7ma. Ed.), las investigaciones y
documentos utilizados se citan de acuerdo a sus recomendaciones, y se citan los estandares
antes mencionados, la ética y sus respectivos aspectos. Por otro lado, a través del
consentimiento informado, para asegurar la confidencialidad de los participantes que

participan en la encuesta.

2.7 Criterios de rigor cientifico.

Para el presente estudio, se utilizaron los siguientes estandares de rigor cientifico, segun
Hernandez et al. (2014):

Validez, es importante construir instrumentos que recolecten informacion que

correspondan a la realidad investigada, es decir, que los instrumentos sean validos, que
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produzcan informacion veraz y véalida para el propdsito del estudio.

Fiabilidad, depende de los medios de prueba relativa proporcionados al objeto de
investigacion. Las actuaciones confidenciales indagan el conocimiento conforme al criterio
0 procedimiento valido, dictando la relacion entre sujeto y objeto, como resultado de

conductas tedricas que contribuyen al origen, estructura y determinacion.

Muestreo, como procedimiento de rigor cientifico se empled la encuesta (cuestionario),
de esta manera, el muestreo es un acto investigativo para recabar informacion sobre una

poblacion.

Neutralidad, la investigacidn se centra en la objetividad, influenciada por el anélisis de
datos, recopilados con la ayuda de instrumentos estandarizados y neutrales, empleando el
lenguaje matematico para describir las causas de un fenémeno, las relaciones entre variables,

entre otros.
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111 RESULTADOS

3.1. Presentacién de resultados
3.1.1. Resultados descriptivos
Variable Factores del entorno laboral

Tabla 2
Niveles para la Variable Factores del entorno laboral.

Nivel Frecuencia (Fi) Porcentaje (%)
Desfavorable 9 14%
Regular 37 55%
Favorable 21 31%

Total 67 100%

Nota. Datos del “Cuestionario Factores del entorno laboral”.

Figura 2

Niveles para la Variable Factores del entorno laboral.

V1 Variable Factores_Entorno_Laboral

14%
Desfavorable

j 55%
Regular

' 31%
Favorable

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nota. Datos del “Cuestionario Factores del entorno laboral”.

Descripcion. Estos valores confirman que, mas de la mitad (55%) de los colaboradores
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de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., percibieron con un nivel regular a
los factores del entorno laboral, destacando la predominancia de respuestas intermedias;
ademas, casi un tercio (31%) aseguraron que, los mismos no los afectan, y que son
favorables; mientras que, el 14% considerd todo lo contrario, que existen factores que los
perjudican. Esto quiere decir de una manera holistica, los colaboradores presentan una
perspectiva que no todo estd bien, falta camino hacia la consolidacion eficiente en sus
actitudes recibidas del entorno laboral, con el fin de recibir una mejor calidad en sus puestos,
provocadas por situaciones que lo exponen al riesgo laboral, asi como factores psicosociales

que son estresantes, y generando un compromiso organizacional irregular.

Tabla 3

Niveles de las dimensiones de la Variable Factores del entorno laboral.

Dimensién Nivel Frecuencia (fi) Porcentaje (%)

Desfavorable 9 13%
Regular 14 21%

D1 Riesgo laboral
Favorable 44 66%
Total 67 100%
Desfavorable 11 16%
D2_Factores de Regular 46 69%
riesgo psicosocial Favorable 10 15%
Total 67 100%
Desfavorable 14 21%
D3_Compromiso Regular 31 46%
organizacional Favorable 22 33%
Total 67 100%

Nota. Datos del “Cuestionario Factores del entorno laboral”.
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Figura 3
Niveles de las dimensiones de la Variable Factores del entorno laboral.
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Descripcion. Para la D1. Riesgos laborales, la mayoria, dos tercios (66%) de los
colaboradores, percibieron a esta dimensién dentro un nivel favorable, implicando que no
estan sometidos a exposicion de riesgos, ademas, consideraron que la empresa cumple con
las politicas en seguridad y de supervision. Les sigue en ese orden, el nivel regular (21%) y
el nivel desfavorable (13%), que contradicen todo lo anterior, donde consideraron de cierta

manera estar expuestos a peligros, cuyas condiciones de trabajo no son las adecuadas.

Para la D2. Factores de riesgo psicosocial, mas de dos tercios (69%) de los
colaboradores consideraron como de nivel regular; con leve tendencia hacia los aspectos
desfavorables (16%); mientras que, el 15% lo perciben como favorables. Esto quiere decir,
las vinculaciones a las tareas son algo complejas, de alto ritmo a presion, las tareas deben ser
entregadas a corto plazo, con exigencias en la demanda para la productividad, siendo

autoritarios los supervisores y jefes, cuya actitud organizacional no son las mas adecuadas.

En la D3. compromiso organizacional, casi la mitad (46%) de los colaboradores
percibieron un nivel intermedio, con tendencia a presentar un compromiso favorable (33%);
mientras que, el 21% considerd lo contrario. En resumen, solo un tercio cree tener un

compromiso a la altura con la organizacion, el resto, no lo considera de tal manera.
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Variable Ausentismo laboral

Tabla 4

Niveles para la Variable Ausentismo laboral.

Nivel Frecuencia (Fi) Porcentaje (%)
Bajo 36 54%
Medio 22 33%
Alto 9 13%
Total 67 100%

Nota. Datos del “Cuestionario Ausentismo laboral”.

Figura 4
Niveles para la Variable Ausentismo laboral.
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Nota. Datos del “Cuestionario Ausentismo laboral”.

Descripcion. Estos valores demostraron que, mas de la mitad (54%) de los
colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., percibieron a la
Variable Ausentismo laboral dentro de un nivel bajo; un tercio (33%) lo consideraron con
renglon intermedio, y el restante 13% en un nivel alto. Estos valores indicaron, que
predominantemente, los colaboradores manifestaron pocas inasistencias en sus puestos de

trabajo; aunque el otro sector denotd que se ausentaban por diversas razones.
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Tabla5
Niveles de las dimensiones de la Variable Ausentismo laboral.

Dimension Nivel Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Bajo 13 19%
Medio 41 61%
D1_Riesgo laboral
Alto 13 19%
Total 67 100%
Bajo 51 76%
D2_Factores de Medio 8 12%
riesgo psicosocial Alto 8 12%
Total 67 100%

Nota. Datos del “Cuestionario Ausentismo laboral”.

Figura 5

Niveles de las dimensiones de la Variable Ausentismo laboral.
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Descripcion. Para la D1. Incapacidad Temporal, casi dos tercios (61%) de los

colaboradores, percibieron a esta dimension dentro un nivel intermedio, con igual cantidad
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para los aspectos favorables (19%), y desfavorables (19%). Esto implica, que la mayoria
manifestaron que ocasionalmente se ausentan de sus puestos por motivos de enfermedad
profesional, enfermedad comun, y por accidentes; ademas, cuando sus comparieros se
ausentan, por uno u otro motivo, se ve afectado por la carga de trabajo adicional impuesta al

tener que cumplir con las mismas.

En cuanto a la D2. Causas psicologicas y voluntarias, el 76% de los colaboradores
percibieron estar dentro del bajo, seguido con igual cantidad (12%), para el nivel medio y
alto, respectivamente. Estas cifras evidenciaron que, la mayoria de los colaboradores
manifestaron no tener alta presion de trabajo, ausentandose de sus puestos de trabajo en
ocasiones debido al estrés, por sobrecarga de trabajo, por desmotivacién, y por causas

voluntarias sin justificacion.
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3.1.2. Resultados inferenciales

Grado de asociacion de las variables

Tabla 6
Prueba de asociacion de las variables.
Pseudo % de
Logaritmode  Chi- Sig. Cuadrado influencia
Hipétesis Variables verosimilitud cuadrado bilateral  Nagelkerke x 100%
V1. Factores del
S entorno laboral
Hipotesis . 29.676 33.362 0.000 0.458 45.8%
general V2. Ausentismo
laboral
D1. Riesgos
s laborales
Hipotesis 0
especifical V2. Ausentismo 23.764 39.145 0.000 0.517 51.7%
laboral
D2. Factores de
riesgos
;'pggﬁfLSa ) psicosociales 21.495 17.023 0.000 0.262 26.2%
P V2. Ausentismo
laboral
D3. Compromiso
Hipotesis organizacional
38.679 9.397 0.002 0.153 15.3%

especifica3 V2. Ausentismo
laboral

Nota. Datos del “Cuestionario Factores del entorno laboral” del SPSS v.26.

Interpretacion. Los diferentes valores (Logaritmo de Verosimilitud, Chi-cuadrado)
estan muy encima de la zona rechazo de los limites establecidos, y el error calculado (Sig.),
evidenciaron que son mayores al error limite (5%); demostr6 asociacion significativa en el
cruce de las variables. En cuanto al modelo propuesto para cada hipotesis, el valor de Pseudo
Cuadrado de Nagelkerke, evidenciaria para la V1. Factores del entorno laboral podria
explicar la variabilidad de la V2. Ausentismo en un 45.8% de influencia. Asimismo, los
cruces, la D1. Riesgos laborales explicaria en 51.7% la variabilidad del ausentismo laboral;
la D2. Factores de riesgos psicosociales explicaria la variabilidad del ausentismo en 26.2%;

y la D3. Compromiso organizacional explicaria la variabilidad del ausentismo en 15.3%.
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Hipétesis general

Hi: Los factores del entorno laboral que inciden en el ausentismo de los
colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima,
2021, son: Riesgos laborales, riesgos psicosociales y compromiso
organizacional.
Ho: Los factores del entorno laboral que no inciden en el ausentismo de los
colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima,
2021, son: Riesgos laborales, riesgos psicosociales y compromiso
organizacional.
Tabla 7
Estimacidn de parametros entre la V1. Factores del entorno laboral incide en la V2.
Ausentismo.
Intervalo de confianza 95%
Estimaciones de parametro Etiim. E’rror Wald q Sig. .Limi.te Limi.te
estandar inferior  superior

Umbral

Ubicacion

[V2_Ausentismo_
-6.028 1246  23.419 1 .000 -8.469  -3.587
laboral = 1]
[V2_Ausentismo
laboral = 2]
V1 Variable
Factores Entorno  -2.823 584 23.365 1 .000 -3.968 -1.678
Laboral

-3.375 1.068 9.980 1 .002 -5.469  -1.281

Nota. Datos del “Cuestionario Factores del entorno laboral” del SPSS v.26.

Interpretacion. Al calcularse los valores de Wald (23.365), siendo mayor al limite

(Zco95=1.64), estando fuera de la zona critica; ademas, el error calculado (Sig.=0.000 < 0.05),

evidenciaron el reforzamiento para la aceptaciéon de la suposicién del investigador,

afirmandose que los factores del entorno laboral inciden en el ausentismo en una alta

variabilidad en su intensidad (45.8% de influencia); ademas, la estimacion (-2.823) indica

que la asociacion es negativa; es decir, entre mayor sea una variable menor es la otra, donde

mas favorable sean los factores del entorno menor es el ausentismo, 0 viceversa, mas

desfavorables sean los factores mayor es el ausentismo laboral.
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Hipotesis especifica 1
Hei1 Los riesgos laborales inciden significativamente en el ausentismo de los
colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima.

Ho Los riesgos laborales no inciden significativamente en el ausentismo de los

colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima.

Tabla 8

Estimacion de parametros entre la D1. Riesgos laborales inciden en la V2. Ausentismo.

Intervalo de confianza al

95%
Estimaciones de pardmetro . Error . Limite Limite
Estim. ) Wald gl Sig. . . ]
estandar inferior  superior
[V2_Ausentismo_
laboral = 1] -6.804 1421 22915 1 .000 -9.589 -4.018
Umbral .
mora [V2_Ausentismo
laboral = 2] -3.607 1.034  12.167 1 .000 -5.634 -1.580
D1_Riesgos
Ubicacion |aborales -2.620 .508 26.609 1 000 -3.615 -1.624

Nota. Datos del “Cuestionario Factores del entorno laboral” del SPSS v.26.

Interpretacion. Al calcularse los valores de Wald (26.609), siendo mayor al limite
(Zco.95=1.64), estando fuera de la zona critica; ademas, el error calculado (Sig.=0.000 < 0.05),
evidenciaron el reforzamiento para la aceptacion de la suposicion especifica 1 del
investigador, afirmandose que los riesgos laborales inciden en el ausentismo en una alta
variabilidad en su intensidad (51.7% de influencia); ademas, la estimacion (-2.620) indica
que la asociacion es negativa; es decir, para riesgos laborales sean favorables para el
trabajador, menor son los indicadores del ausentismo laboral de los colaboradores, o de otra

manera, cuando los riesgos son desfavorables ayudan al aumento del ausentismo.
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Hipotesis especifica 2

He2 Los factores de riesgos psicosociales inciden significativamente en el ausentismo
laboral de los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina
S.A,, Lima.

Ho Los factores de riesgos psicosociales no inciden significativamente en el
ausentismo laboral de los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa
Confipetrol Andina S.A., Lima.

Tabla 9
Estimacion de parametros entre la D2. Riesgos psicosociales inciden en la V2. Ausentismo.

Intervalo de confianza al

95%
Estimaciones de parametro . Error . Limite Limite
Estim. ) Wald gl Sig. L .
estandar inferior  superior
[V2_Ausentismo_
laboral = 1] -4.061 1.133 12.843 1 .000 -6.282  -1.840
Umbral
more [V2_Ausentismo
laboral = 2] -1.897 1.016 3.486 1 .062 -3.888 .094
D2_Riesgos
Ubicacion psicosociales -2.103 .568 13.710 1 .000 -3.217  -.990

Nota. Datos del “Cuestionario Factores del entorno laboral” del SPSS v.26.

Interpretacion. Al calcularse los valores de Wald (13.710), siendo mayor al limite
(Zc0.95=1.64), estando fuera de la zona critica; ademas, el error calculado (Sig.=0.000 <
0.05), evidenciaron el reforzamiento para la aceptacion de la suposicién especifica 2 del
investigador, afirmandose que los factores de riesgos psicosociales inciden en el ausentismo
en una alta variabilidad en su intensidad (26.2% de influencia); ademas, la estimacion (-
2.103) indica que la asociacion es negativa; es decir, cuando riesgos psicosociales no
repercuten en los colaboradores, de cierta manera favorables, menor son los indicadores del
ausentismo laboral, o de otra manera, cuando los riesgos son elevados (desfavorables), estos

podrian influir en mayor ausentismo.
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Hipotesis especifica 3

Hes El compromiso organizacional incide significativamente en el ausentismo laboral
de los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A.,

Lima.

Ho El compromiso organizacional no incide significativamente en el ausentismo

laboral de los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina

S.A., Lima.
Tabla 10
Estimacion de parédmetros entre la D3. Compromiso organizacional inciden en la V2.
Ausentismo.
Intervalo de confianza al
95%
Estimaciones de pardmetro . Error . Limite Limite
Estim. ) Wald al Sig. L .
estandar inferior  superior
[V2_Ausentismo_
laboral = 1] -2.269 792 8.199 1 .004 -3.822  -716
Umbral .
mora [V2_Ausentismo
laboral = 2] -.328 743 195 1 .659 -1.785  1.128
D3_Compromiso
Ubicacion 0rganizaci0na| -1.098 .358 9.396 1 .002 -1.800 -.396

Nota. Datos del “Cuestionario Factores del entorno laboral” del SPSS v.26.

Interpretacion. Al calcularse los valores de Wald (9.396), siendo mayor al limite
(Zco95=1.64), estando fuera de la zona critica; ademas, el error calculado (Sig.=0.000 < 0.05),
evidenciaron el reforzamiento para la aceptacion de la suposicion especifica 3 del
investigador, afirmandose que el compromiso organizacional incide en el ausentismo en una
moderada variabilidad en su intensidad (15.3% de influencia); ademas, la estimacién (-1.098)
indica que la asociacion es negativa; es decir, cuando el compromiso organizacional es
favorable, menor son los indicadores del ausentismo laboral de los colaboradores, o de otra

manera, cuando el compromiso es desfavorable, podria influir en el aumento del ausentismo.
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3.2. Discusion de resultados

A través de esta investigacion, fue posible detectar la existencia sobre el problema del
ausentismo laboral y de qué manera los factores del entorno laboral repercuten en este
fendmeno, lo que permitiria a la empresa la profundizacion del tema o incluso buscar
acciones programaticas encaminadas a mejorar las condiciones de trabajo de los empleados
de esta institucion como una alternativa de solucién para este inconveniente. Por tanto, el
tratamiento del ausentismo es fundamental porque se produce por diferentes causas presentes
dentro y fuera de la empresa y en el trabajador. Por ello, es necesario aplicar diversos

procedimientos de solucién para poner fin a tales causas.

Dado el contexto anterior, se considera relevante realizar el contrastar de los principales

hallazgos encontrados en este estudio con las demas investigaciones:

Para el objetivo general, se encontré que los factores del entorno laboral que inciden
en el ausentismo en una variabilidad en alta intensidad, y que la asociacion es negativa; donde
se evidencid que no todo esta bien, faltando un trecho amplio para la consolidacion eficiente
de los aspectos del entorno laboral, con el fin de recibir una mejor calidad en sus puestos,
provocadas por circunstancias que exponen a los colaboradores al riesgo laboral; asi como
factores psicosociales que son estresantes, y ademas de un compromiso organizacional
deficiente. Asimismo, Parra et al. (2020) evidenciaron que existe una asociacion significativa
entre el absentismo con respecto a los factores del ambiente laboral, siendo estos ultimos
negativos, ya que motivan de cierta manera a la ausencia en el trabajo. Ademas, se estuvo de
acuerdo con los hallazgos de Tatamuez et al. (2018), donde concluyeron que, el ausentismo
se debe a la combinacion de muchos factores personales y organizacionales, afectando
negativamente a estos ultimos. Por otro lado, se concordd con Moscoso (2017), que afirmé
que cada organizacion debe restaurar la relevancia y la eficacia en la busqueda del bienestar

y la satisfaccion mutua para los colaboradores.

A pesar que, estas investigaciones utilizaron diferentes tipos de metodologias, llegaron
a la necesidad imperiosa que los factores del entorno laboral surgen como un tema importante
para el area social porque es un problema que afecta tanto el desarrollo de la empresa como

la vida del propio trabajador. Para Robbins (2004), las causas son variadas segun persona y
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empresa y otro factor que se reporta en los libros y el factor estrés que es uno de los factores
que mas afecta a los empleados. Por su lado, Merino (2011) coment6 dentro del modelo de
ajuste laboral, que el ausentismo consiste en una condicién dindmica del individuo, razon por
el cual, los empleados abandonan el centro de trabajo, convirtiéndose en un producto de baja
socializacion y poca adaptacion al trabajo. Agrega el autor que, los factores psicosociales, en
conjunto con otros aspectos del ambiente laboral también afectan a los empleados.

Es por ello que, Chiavenato (2007) formul6 que el ausentismo impone altos costos a
las organizaciones y que investigaciones muestran que el costo anual es relativamente, donde
la principal consecuencia que este fendbmeno provoca en una empresa deba buscar procesos

racionales para atacar este fenémeno.

El ausentismo, de acuerdo a los modelos tedricos de modelo evitacion y el modelo de
ajuste laboral, destacan que es un fendmeno complejo cuyos predictores varian con la
frecuencia relacionados con las tareas del trabajador, los aspectos de liderazgo y trabajo por
turnos, la organizacién de la empresa y la ausencia de medidas para controlar a las mismas,
asi como la duracion de los periodos de ausencia, influenciada por edad, condiciones

laborales, prestaciones y acceso a la atencién médica, entre otras mas.

En referencia al objetivo especifico 1, se encontrd que los riesgos laborales inciden con
una alta intensidad en el ausentismo, destacandose que un sector importante de los
colaboradores percibid que en ocasiones son sometidos a exposicion de riesgos, aunque la
mayoria consideraron gque la empresa cumple con las politicas en seguridad y de supervision,
pero no del todo satisfactorio, concordandose con los hallazgos de Pizarro (2019), donde se
demostrd que los colaboradores que han sido expuestos a riesgos desfavorables, han tenido
que ausentarse por diversos motivos, siendo los mas relevantes por enfermedad ocupacional
y por accidentes ocasionales. Ademas, Velasquez (2019) evidencid que otro factor
importante son los factores de indole personal y por desmotivaciones. Asi que, desde el punto
de vista social, se debe impulsar el desarrollo de programas y eventos que produzcan

bienestar a los empleados dentro de la normativa vigente.

Estos ultimos trabajos, se diferencian con el actual, en que sus principales aportes

fueron que los aspectos emocionales negativos e intrinsecos de los trabajadores conllevan a

76



los accidentes laborales, afectando en las ausencias de los mismos.

Luego de discutir el problema de los principales casos de aparicion de factores que
influyen en el ausentismo, se evidencid que un tercio de los colaboradores consideraron que
los riesgos laborales a los que estan expuestos son principalmente peligros fisicos, cuyas
condiciones son inadecuadas e inseguras, consistiendo en un cambio en el cuerpo humano
para adaptarse a nuevas situaciones, con perjuicios cuando estos cambios son ocasionados en
el ambiente de trabajo e interfieren negativamente en la vida de los trabajadores, generando

consecuencias negativas y péerdidas en el proceso productivo.

Por tanto, tal como lo mencion6 Chiavenato (2007), algunas de las razones que generan
ausentismo son, la mala supervision y las politicas inadecuadas y en ocasiones incluso
abusivas de algunas organizaciones dejan al empleado desmotivado, asi como riesgos a los
gue son sometidos, donde la empresa debe tener en cuenta que el empleado tiene que ser
tratado con respeto e igualdad independientemente de la funcion que desempefie, estos son

criterios minimos para que se sienta bien en el ambiente laboral y logre el éxito en equipo.

Para el objetivo especifico 2, se demostro que los factores de riesgo psicosocial inciden
con una alta intensidad en el ausentismo, donde las diferentes vinculaciones a las tareas son
de alto ritmo a presion y deben ser entregadas a corto plazo, con exigencias en la demanda
para la productividad, siendo autoritarios los supervisores y jefes, cuya actitud organizacional
no son las mas adecuadas, tal como lo evidencié Guzman (2017) en su trabajo, donde
encontré que las condiciones psicosociales repercuten negativamente en el ausentismo
laboral. Asimismo, Velasquez (2019), manifestd que estos factores conllevan de cierta
manera, a generar estrés en su forma extrema, provocando el agotamiento fisico y psiquico
del individuo expuesto a una situacion constante de estrés, que puede llegar incluso, segun
Tenorio (2017), a provocar su alejamiento de las actividades laborales y, por tanto, pérdida

de productividad en la organizacion.

La presentacion de los principales factores psicosociales que influyen en la aparicion
del ausentismo en el trabajo, tal como lo mencioné Bringas (2017), tales como, situaciones
de retraso en las tareas por ausencia injustificadas de compafieros, sobrecargas excesivas para

resultados en el trabajo, incapacidad para acompariar los cambios organizacionales que se
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dan en las empresas, inestabilidad laboral y los bajos salarios ofrecidos.

A diferencia con el actual trabajo, las investigaciones antes mencionadas conciben que
las principales causas son multifactoriales y complejas desde la perspectiva social, y se
reconocio que los factores personales son dominantes, tales como la autoestima, necesidades
psicoldgicas cognitivas, conflictos de roles, influencia, posibilidad de relacion social y el

ocultar las emociones, donde estos factores no fueron incluidos en este trabajo.

Asi que, se esta de acuerdo por lo manifestado por Ramos y Grau (2013), al sefialar la
falta de perspectivas para obtener mejores posiciones en empresas desorganizadas y el
autoritarismo de lideres que desconocen el proceso de produccién, sin mencionar las
situaciones que involucran la vida personal de los empleados que interfieren con su vida
profesional, como la falta de tiempo libre y la frustracion de pasar cada vez menos tiempo

con los miembros de la familia.

Para el objetivo especifico 3, se demostrd que el compromiso organizacional incide en
el ausentismo en una moderada variabilidad en su intensidad, destacandose que un sector
importante de los colaboradores manifestd no tener “engagement” con la organizacion que
tiene un relevante porcentaje de ausentismo laboral. En este sentido, Mora et al. (2021)
encontraron que cuando la tasa de ausentismo es alta, los valores de los colaboradores hacia
la organizacion son relativamente bajos; asimismo, Salardi (2018) encontr6 dentro de sus
hallazgos que al haber bajos compromisos organizacionales repercute en un ausentismo

laboral alto.

Ademas, se estuvo de acuerdo con lo manifestado por Chiavenato (2007), donde indic6
que la falta de compromiso genera a los trabajadores para tener una conducta de baja
responsabilidad, o al menos evoca ciertas tendencias y comportamientos comprometedores
en su manera de ver a la empresa y consigo mismo. En cierto modo, el ausentismo puede
causar algunos inconvenientes, por lo que corresponde a la direccion de las organizaciones
prestar mayor atencion a este tema, en especial la empresa Confipetrol Andina S.A, cuya
falta de motivacion, plan de carrera, y falta de compromiso organizacional, que segun
estudios aplicados a los trabajadores podrian representar uno de las mayores causas de

ausentismo.
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Esta investigacion demuestra ser util en el tratamiento de los factores del entorno
laboral, asi como el ausentismo, ya que se levant6 informacion sobre el tema, destacando su
importancia y verificando la aplicacion de la teoria fundamentada y su contrastacion con los
hallazgos de este estudio basado en las mismas teorias. Ademas, se demostrd el analisis de
causas, consecuencias y posible toma de decisiones con la opinion de los colaboradores
encuestados en el tema tratado. Ademas, puede ayudar a la empresa, pues a través de él se
puede observar los motivos mas frecuentes de ausentismo de los empleados y qué pueden

adoptar como medidas preventivas ante esta situacion.

Una limitante que se logré observar fue que los empleados de la empresa tuvieron cierta
dificultad para responder las preguntas, por temor a que los datos fueran vistos por la
gerencia. Ante estos aspectos, es necesario realizar ain mas investigaciones sobre el tema 'y
alternativas que permitan prevenir y minimizar el ausentismo, sin olvidar que cada empresa
es un universo diferente y asi hacer disminuir los aspectos del entorno laboral para que no

sigan representando un problema mas visible para la empresa.

Asi que, se puede inferir que el ausentismo no tiene una solucién concreta y definitiva
ya que sus causas son variables, pero las empresas pueden estudiar a sus empleados e
identificar los motivos y adoptar medidas para minimizar el problema, y que se puede
analizar los factores del entorno laboral para que estos no sean del todo desfavorables para
el trabajador. Por lo tanto, aun se necesita mas investigacion sobre el ausentismo para saber

mas sobre coOmo prevenir y reducir este problema.
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IV CONCLUSIONES

Con respecto a los hallazgos encontrados, se elaboraron las siguientes conclusiones:

1. Referente al objetivo general, a través de la regresion logistica ordinal, se
evidencid que los factores del entorno laboral inciden significativamente
(Sig.=0.000 < 0.05) en el ausentismo en una alta variabilidad en su intensidad
(45.8% de influencia), siendo la asociacion directa y negativa, donde los niveles
de los factores del ambiente laboral desfavorables se corresponden con los
niveles altos de ausentismo. Por consiguiente, se acepta la suposicion del
investigador, donde “los factores del entorno laboral que inciden en el
ausentismo de los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol
Andina S.A., Lima, 2021, son: Riesgos laborales, riesgos psicosociales y

compromiso organizacional ”.

2. Encuanto a objetivo especifico 1, los valores de Wald (26.609), siendo mayor al
limite y fuera de la zona critica, y el error calculado (Sig.=0.000 < 0.05),
demostraron la aceptacion de la hipotesis especifica 1, afirmandose que los
riesgos laborales inciden en el ausentismo en una alta variabilidad en su
intensidad (51.7% de influencia); con una asociacion directa y negativa; donde
los niveles de riesgos laborales desfavorables para el trabajador, repercuten de
cierta manera en los niveles intermedios y altos del ausentismo laboral de los
colaboradores. Por tanto, se acepta la suposicién del investigador, en el cual “Los
riesgos laborales inciden significativamente en el ausentismo de los

colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.4., Lima”.

3. Parael objetivo especifico 2, los valores de Wald (13.710), siendo mayor al limite
y fuera de la zona critica, y el error calculado (Sig.=0.000 < 0.05), demostraron
el reforzamiento para la aceptacion de la hipdtesis especifica 2, determinandose
que los factores de riesgos psicosociales inciden en el ausentismo en una alta

variabilidad en su intensidad (26.2% de influencia); con una asociacion directa 'y
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negativa; donde los niveles de los riesgos psicosociales desfavorables para el
trabajador, repercuten de cierta manera en los niveles intermedios y altos del
ausentismo. Asi que, se acepta la suposicion del investigador, donde “Los
factores de riesgos psicosociales inciden significativamente en el ausentismo
laboral de los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol
Andina S.A., Lima”.

En lo referente al objetivo especifico 3, los valores de Wald (9.396), siendo
mayor al limite y fuera de la zona critica, y el error calculado (Sig.=0.000 < 0.05),
demostraron la aceptacion de la hipétesis especifica 3, donde el compromiso
organizacional incide en el ausentismo en una moderada variabilidad en su
intensidad (15.3% de influencia); con una asociacion directa y negativa; donde
los niveles de compromisos repercuten de cierta manera en el ausentismo laboral
de los colaboradores. Por tanto, se acepta la su posicion del investigador, en el
cual “El compromiso organizacional incide significativamente en el ausentismo
laboral de los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol
Andina S.4., Lima”.
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V RECOMENDACIONES

Se sugieren directamente al lider de Ilevar las riendas de la organizacion laboral de los

colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima, lo siguiente:

1.

Es importante recalcar que el ausentismo no es el resultado de un solo factor, sino
es un conjunto complejo de dimensiones, sin embargo al existir una repercusion
directa y negativa entre estos y el ausentismo, se recomienda analizar el
mejoramiento de los aspectos del entorno laboral a través de “brainstorming” en
conjunto con los colaboradores lideres de cada area , para escuchar y entender
sus principales quejas referidos a los aspectos del ambiente de trabajo que le
afectan, para darle solucion directa , y que estos sean favorables para disminuir
las altas tasas de inasistencias en la organizacion, sobre todo las injustificadas y
las inducidas por sobrecarga, exceso, inadecuado ambiente laboral, fallas en la
organizacion, entre otros factores; por tal razon, se debe ejecutar cuanto antes
mejor. Asi que, para prevenir las ausencias es necesario, en primer lugar,
identificar las principales causas relacionadas con los factores del ambiente
laboral y que mejor si la lluvia de ideas y propuestas se disefian en conjunto con

los mismos colaboradores.

Ademas, se sugiere disminuir los riesgos laborales con el mejoramiento de la
supervision y la actualizacion y difusién de las politicas en seguridad;
principalmente, la adopcién de medidas de higiene y seguridad en el trabajo
mediante la implementacion piloto de plan de accion, el cual debe hacerse cuanto
antes, y seria importante para garantizar la salud del trabajador y asi prevenir
futuras ausencias. Para esta medida tendremos como aliado al Area de Seguridad
y Calidad (HSEQ) y al &rea de Comunicacion Interna para la difusién masiva de

las modificaciones.

Otra manera de disminuir las ausencias del trabajo, podria ser que las
vinculaciones a las tareas sean menos complejas; es decir, disminuyendo el ritmo

de presion, y en donde las mismas sean planificadas en un tiempo prudencial para
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ser entregadas de acuerdo en términos de comodidad de los colaboradores.
Ademas, se podria implementar una politica de incentivos para promover el

trabajo seguro sin cero horas de incidentes laborales.

El ausentismo ha sido un factor de preocupacion que depende del compromiso
de sus empleados, siendo necesario sugerir elevar los niveles de “engagement”,
en el menor tiempo posible, mediante el mejoramiento de las relaciones sociales
entre supervisores y colaboradores a través de talleres destinados al
mejoramiento, con una comunicacion abierta y sincera, escuchando y evaluando
las respectivas peticiones. Para lograr ello, se recomienda Talleres de Liderazgo
efectivo para los supervisores y jefes.
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Anexo 2.- Carta de autorizacion a la empresa

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

“Afo del Bicentenavio del Peru: 200 afos de independencia”™

Chicloyo 17 de noviernbve del 2021

Oficio ¥ * 0175 202 1/FH.DTS USS
Juan Canlos Samtamana ke
Garente de Taknto Humano de I3 Emgress CONFIPETROL ANDINA S.A

Chiclave

ASUNTO: Salicito Permiso para aplicar entrevista, Cusstionanio y recojo de dasos para laTess:
“FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCDEN EN EL AUSENTSMO DE LOS
COLABORADORES DE CAIAMARCUILLA DE CONFIPETROL ANDINA S A, 2021"

De e especial consideracian.

Es grato Dirigirme 2 usted pada expresarie mi cordial saludo, &l mismo presentark 2
0% estodiantes de 12 Universd ad Seflor de Sigan de i Facultad & Derecho y Humanidades.

Los estudiantes estde realzando su tesis: “FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INODEN
EN EL AUSENTISEMO DE LOS COLABORADDRES DE CAJAMARQUILLA DE CONFIPETROL ANDINA
SA, 20217, y por inScaciin del docene a cargo def curso, ha sugernido que dicha investigacion
@ roalice o |2 azitucidn en L gue uited dignamante dinge.

Se adjenta ¢f nomdve 0o 106 eSudiantos Que asstrdn a doho trabajo de investigacion para
Aphcar ¢ cuestionano, asimismo ol recojo de datos.

BARTRA PAREDES SERGIO con DNI 44E83500, CASR0 Lsiversitario 2212802069,

CAMARGO PARDO MAYRA SOFA com DNI 42502581, Codigo Unmersitario
2211204784,

Sia otro particular, agrasedcido g su amabie conddenddn a a presents y oponuna
OSDRRETa, Me GaSIdO NO SN ANTES Sxpresarie 13s muestras do mx especial consdaracitn y

estima.
Atentamente,
ADMISION £ INFORMES
D74 431610 074 48632
' u CANPFUS USS
~ Km 5, catretery A Piments!
A Owrwrtans ev ru-» \ .
[_% [LSISTRRNEES W] Chiclayo, Peru
IRV S SRR O SN AL

wamwt uss ade ne
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Anexo 3. Matriz de consistencia

TITULO: “FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL AUSENTISMO DE LOS COLABORADORES DE
CAJAMARQUILLA DE LA EMPRESA CONFIPETROL ANDINA S.A., LIMA, 2021~

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE | DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL _ Tipo: Bésica o fundamental
D1. Riesgos
¢Cuéles son los factores del | Analizar los factores del | Los factores del entorno laborales Métodos: Hipotético-
entorno laboral que inciden en | entorno laboral que inciden | laboral que inciden en el | V.1 Deductivo.
el ausentismo de los | en el ausentismo de los | ausentismo de los | Factores del D2. Factores de
colaboradores de | colaboradores de | colaboradores de entorno riesgos Disefio: No experimental
Cajamarquilla de la empresa | Cajamarquilla de la empresa | Cajamarquilla de la empresa laboral sicosociales
Confipetrol Andina S.A., | Confipetrol Andina S.A., | Confipetrol Andina S.A,, P Enfoque: Cuantitativo
Lima, 2021? Lima, 2021. Lima, 2021, son: Riesgos .
laborales, riesgos psicosociales D3. Compromiso | Ajcance o nivel: Descriptivo y
y compromiso organizacional. organizacional | explicativo
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS Corte: Transaccional
1.;Cual es la incidencia de los | 1.Evaluar la incidencia de | 1.Los riesgos laborales inciden Poblacion: 213 colaboradores
riesgos laborales en el los riesgos laborales en el significativamente en el | \/o D1. Incapacidad de Cajamarquilla de la empresa
ausentismo de los ausentismo de los ausentismo de los Aué entismo temporal Confipetrol Andina S.A.
colaboradores de colaboradores de colaboradores de
Cajamarquilla de la empresa Cajamarquilla de la Cajamarquilla de la empresa laboral D2. Causas Muestra: 67 colaboradores
Confipetrol Andina S.A,, empresa Confipetrol Confipetrol Andina S.A., Psicoldgicas y
Lima? Andina S.A., Lima. Lima. voluntarias Muestreo: probabilistico
aleatorio simple (10% error).
2.¢Cudl es la incidencia de los | 2.Comprobar la incidencia | 2.Los factores de riesgos
factores de riesgos de los factores de riesgos psicosociales inciden Técnica de recoleccion de
psicosociales en el psicosociales en el significativamente en el datos
ausentismo laboral de los ausentismo laboral de los ausentismo laboral de los Encuesta (Cuestionario)
colaboradores de colaboradores de colaboradores de
Cajamarquilla de la empresa Cajamarquilla  de la Cajamarquilla de la empresa Instrumento
Confipetrol Andina S.A., empresa Confipetrol Confipetrol Andina S.A., (Cuestionario)
Lima? Andina S.A., Lima. Lima.
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3.;Cuél es la incidencia del
compromiso organizacional
en el ausentismo laboral de
los colaboradores de
Cajamarquilla de la empresa
Confipetrol Andina S.A.,
Lima?

3.Explicar la incidencia del
compromiso
organizacional en el
ausentismo laboral de los

colaboradores de
Cajamarquilla  de la
empresa Confipetrol

Andina S.A., Lima.

3.El compromiso

organizacional incide
significativamente en el
ausentismo laboral de los
colaboradores de
Cajamarquilla de la empresa
Confipetrol Andina S.A.,
Lima.

Método de analisis de
investigacion

Los datos son procesados en
la aplicacion del software
IBM SPSS version 25 y en
el Excel, para determinar la
normalidad de los datos,
para luego usar pruebas
estadisticas inferenciales
para la comprobacion de las
hipétesis.
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Anexo 4.- Instrumentos

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

A) Cuestionario Factores del entorno laboral

Estimado Colaborador: Después de haber sido informado adecuadamente sobre el
proposito cientifico de nuestra encuesta., agradeceremos su colaboracion respondiendo cada
una de las preguntas. Para ello, sirvase llenar el recuadro de datos y dar respuesta Unica a

cada una las preguntas formuladas en base a las siguientes opciones:

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

Dimensién riesgo laboral

Exposicion al riesgo

¢Se observan peligros que ocasionan incidentes e incluso
accidentes laborales?

¢Consideras que las condiciones de trabajo son las
adecuadas segun lo que esperabas?

¢La empresa te ofrece las condiciones favorables en cuanto
3 a ergonomia, iluminacion adecuada y ambiente fisico
agradable?

¢En el lugar de trabajo existen riesgos asociados a ruidos,
calor, gases, vibraciones, entre otros?

Politicas en seguridad

¢La empresa realiza la difusion de las politicas internas
relacionados a la seguridad y salud en el trabajo?

¢cLa empresa se preocupa por mantener condiciones
adecuadas en seguridad dentro de sus instalaciones?

¢La empresa toma acciones correctivas al observarse
condiciones inseguras?

Supervision
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¢El area de Seguridad y Salud en el trabajo evalta los

8 riesgos para minimizar los incidentes y accidentes de
trabajo?

9 ¢La supervisién en materia de seguridad es oportuna para
evitar incidentes o accidentes laborales?

10 ¢Los riesgos laborales son condiciones de objeto de un

seguimiento y control constante?

Dimensidn factores de riesgo psicosocial

Vinculados a la tarea

¢La empresa te somete a actividades complejas y

= repetitivas?

12 ¢La empresa te exige alto ritmo y volumen en tus labores?

13 ¢Las actividades que se imponen generan mas presion y
responsabilidad?
Optimizacion del tiempo

14 ¢La empresa exige alta demanda de productividad con
condiciones inadecuadas para realizar las tareas?
¢La empresa solicita plazos muy ajustados, horas

15 extraordinarias excesivas, cambios de turno y carga de
trabajo frecuente?

16 ¢La jornada laboral son respetadas dentro de la empresa?
Organizacion del trabajo

17 ¢ Los jefes son autoritarios para exigirte las tareas que debes
realizar?

18 ¢La empresa te obliga a trabajar horas de sobretiempo y/o
fuera de la jornada laboral?
Estructura organizativa

19 ¢La estructura organizativa de la empresa promueve un
clima positivo en general?

20 ¢El entorno laboral es perjudicado por la busqueda

constante de la perfeccidon de las tareas?
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Dimensién compromiso organizacional

Participacion voluntaria

¢Respetas y cumples con las politicas y normas

21 A
organizacionales de la empresa?

29 ¢ Te comprometes a participar y trabajar para lograr las
metas y objetivos de la empresa?

23 ¢Participas voluntariamente en las actividades que realiza
la empresa fuera del horario de trabajo?
Comportamiento

24 ¢Te involucras con buen animo a las actividades de la
empresa?

o5 ¢ Te sientes identificado con los objetivos y metas de la
empresa?

26 ¢ Te sientes orgulloso por el tiempo que estas laborando en
la empresa?
Politicas de gestion de trabajo

27 ¢Recibes bonificaciones por el tiempo de servicio en la
empresa?

28 ¢ Consideras que tu sueldo esta acorde a lo que tu esperabas
en el trabajo?

29 ¢Te involucras con las politicas de gestion del trabajo
impuesto por la empresa?

30 ¢Te sientes conforme con las politicas en la gestion

directiva de la empresa?
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[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

B) Cuestionario Ausentismo Laboral
Estimado Colaborador: Después de haber sido informado adecuadamente sobre el
proposito cientifico de nuestra encuesta., agradeceremos su colaboracion respondiendo cada

una de las preguntas. Para ello, sirvase llenar el recuadro de datos y dar respuesta Unica a

cada una las preguntas formuladas en base a las siguientes opciones:

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

Dimension Incapacidad Temporal

Accidente de trabajo

1 ¢Has sufrido algun accidente de trabajo en los ultimos
meses?

5 ¢Se comunican los accidentes de trabajo de toda la empresa
en tu area?

Enfermedad profesional

¢Has reportado alguna enfermedad ocasionada por tus
funciones dentro del trabajo?

¢En tus actividades, te perjudica cuando un compariero se
ausenta por razones de enfermedad?

Enfermedad comin

¢Te ausentas por enfermedades comunes? Ejemplo:
5 Resfriado, dolor muscular, dolor de garganta, dolor de
cabeza, lesiones leves, otros.

¢Consideras correcto ausentarte de tus labores por
resfriados comunes o lesiones leves?

Licencias y permisos

¢Solicitas frecuentemente permisos legales para ausentarte
7 de tu trabajo? Ejemplo: vacaciones, licencia por
paternidad, otros.
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¢Los descansos médicos son comunes y frecuentes en tu

8

empresa?

Permisos especiales

¢La empresa otorga permisos justificados por organismos
9 estatales? Ejemplo: Miembro de mesa, demandas

judiciales.

¢ Los permisos especiales solicitados por tus comparieros te
10 afectan por distribucion de la carga laboral que deja al

ausentarse?

Dimension causas psicoldgicas y voluntarias

Nivel de estrés laboral

11 ¢Sientes presion durante la jornada laboral de trabajo?

12 ¢Lajornada laboral te causa desgaste emocional al final del
dia? Ejemplo: desanimo, desmotivacién, otros.

13 ¢ Te has ausentado del trabajo por estres?
Sobrecarga de trabajo

14 ¢Consideras que algunos de tus comparieros no trabajan
conscientemente en sus labores diarias?

15 ¢ Te has ausentado por sobrecarga de trabajo en la empresa?
¢Has sentido frustracién cuando tus compafieros se

16 X
ausentan de sus labores de trabajo?
Falta de motivacion

17 ¢ Te has ausentado por falta de motivacion para laborar?

18 ¢Consideras que la falta de motivacién de tus compafieros
es excusa para ausentarse de sus labores?
Ausentismo voluntario

19 ¢ Te has ausentado de tus labores por voluntad propia sin
justificacion?

20 ¢Crees que algunos de tus comparieros se ausentan sin

motivos aparentes de su puesto de trabajo?

105




Anexo 5.- Confiabilidad de los instrumentos

Variable X (Factores del Entorno Laboral)

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escala siel escalasiel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
XP1 107.63 115.482 118 790 Resumen de procesamiento de
casos
XP2 107.23 113.564 .367 778 N y
XP3 107.07 109.857 573 769 Casos _ Valido 30 100.0
XP4 107.17 114.902 .180 .786 Excluido * 0 0
XP5 106.33 115.402 422 779 Total 30 1000

a. La eliminacion por lista se basa en

XP6 106.87 107.361 .649 .765 todas las variables del

procedimiento.

XP7 107.00 104.759 638 762
XP8 106.77 106.668 780 761

XP9 106.80 108.579 666 766 Estadisticas de
XP10 106.67 110.713 486 772 fiabilidad

XP11 107.97 113.964 182 787 Alfa de N de
XP12 108.03 110.861 324 778 Cronbach elementos
XP13 107.73 111.444 369 776 786 30
XP14 108.73 119.375 -019 797

XP15 108.93 116.202 173 785

XP16 106.70 113.872 351 778

XP17 108.63 122171 -127 803

XP18 109.23 17.771 061 791

XP19 107.37 106.930 585 766

XP20 108.73 113.926 290 780

XP21 106.37 117.137 297 782

XP22 106.27 118.271 174 784

XP23 107.03 118.447 034 792

XP24 106.50 117.362 184 784

XP25 106.53 117.016 124 787

XP26 106.57 111702 386 776

XP27 108.67 104.161 315 785

XP28 109.17 112.351 229 784

XP29 106.43 114.737 444 777

XP30 106.77 110.392 625 769
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Variable Y (Ausentismo Laboral)

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escala si el escalasi el total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
YP1 41.10 101.059 -.052 .813
YP2 37.97 83.344 .665 775
YP3 40.13 89.982 .283 .805
YP4 39.53 81.568 .648 775
YP5 40.40 90.593 434 .792
YP6 40.10 91.059 .238 .809
YP7 40.57 93.289 314 .799
YP8 39.87 89.568 .538 787
YP9 39.03 86.240 429 .793
YP10 39.47 81.016 .819 .765
YP11 39.67 93.264 .263 .802
YP12 40.00 88.000 .547 .785
YP13 41.17 99.040 .165 .804
YP14 40.40 93.559 .266 .802
YP15 41.23 98.737 .292 .802
YP16 40.57 89.633 .622 .784
YP17 41.17 98.006 273 .801
YP18 40.77 95.840 294 .800
YP19 41.37 100.861 .000 .806
YP20 40.47 94.671 .256 .802

Resumen de procesamiento de

casos
N % P
Estadisticas de
Casos Valido 30 100.0 fiabilidad
Excluido @ 0 0
Alfa de N de
Total 30 100.0 Cronbach elementos
.804 20

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
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Anexo 6.- Base de datos

V1 Variable Factores Entorno Laboral

D1_Riesgos_laborales

D2_Factores_riesgo_psicosocial

D3_Compromiso_organizacional

e 0 o A =

[T
= o

MEDIA | SUMA |  NIVEL
PL [ P2 P3| PaPs|Pe|P7]Ps[PoPi0[MEDIA[SUMA| NIVEL |P11[P12]p13[P1a]p1s]Pi6|p17]P18] P19 P20 [MeDIA[SUMA [ NIVEL | P21]P22 [ P23 [ P24 | P25 | P26 | P27 ] P28 P29 | P30 [MEDIA| sUMA | NIVEL
4 3 4 5 5 5 5 5 5 5[ 5 [ 4 |Fwowble| 4 3 3 1 2 5 2 1 5 2| 3 | 28 | Rer | 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 | 4 | 42 |Fovoble | 4 | 116 | Favorable
s s 5 3 5 5 5 5 5 5[ 5 [ a8 |Favorable| 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2| 3 | 20 | Reguar |5 5 3 5 5 5 5 3 5 5| 5 | 46 | ravorable | 4 | 123 | Favorable
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5[ 5 [ 49 |Fwomble| 1 5 1 1 2 5 1 2 4 2| 2 | 24 | Relr |5 5 3 4 5 5 5 5 5 4| 5 | 46 | Ffavorsble | 4 | 119 | Favorable
1 s 4 3 5 4 5 3 4 3[ 4 [ 37 [ Redr |1 1 2 1 1 5 1 1 3 1[ 2 | 17 |b 5 5 5 4 5 5 1 1 4 4| 4 | 39 | Fovorable| 3 93 | Regular
4 3 5 5 5 5 5 5 5 5[ 5 [ 47 |Favoble| 4 5 5 3 5 5 5 5 4 5| 5 | 46 | Favorabe | 5 5 4 5 5 5 1 1 5 5| 4 | 41 | Fovorable | 4 | 134 | Favorable
3 4 4 5 5 4 5 5 4 5[ 4 [ a4 [Fovoble| 4 4 4 2 3 4 3 3 4 3| 3 | 34 | Reuer | 4 4 4 5 S5 5 5 4 4 4| 4 | 44 | Favorable | 4 | 122 | Favorable
3 3 4 3 5 4 5 4 4 4 [ 4 [ 39 [favorsble| 4 4 4 2 2 4 4 3 4 2| 3 | 33 | Reur | 4 5 4 5 4 4 4 2 4 4| & | 40 | ravorable | 4 | 112 | Favorsble
5 4 3 5 5 3 3 4 3 5[ 4 [ 40 [Ffavowble| 2 2 2 2 2 5 1 1 3 2| 2 | 2 |Destvorsble| 5 5 4 5 5 4 1 3 5 5| 4 | 4 | Fovorable | 3 | 104 | Regular
1 5 s s 5 5 5 5 5 5[ 5 | 4 [Ffavobe| 5 1 5 1 1 5 2 1 5 1| 3 | 27 | Reer |5 5 5 5 5 5 5 3 5 5| 5 | 48 | Favorable | 4 | 121 | Favorable
3 4 4 3 4 4 2 3 4 4 [ 4 [ 35 [ Regder |2 3 3 3 2 4 5 2 1 3| 3 | 28 | Reer |5 5 3 4 5 3 1 1 5 4| 4 | 36 | Reguler | 3 99 | Regular
3 4 5 3 s 4 4 5 5 3[ 4 [ a1 [Favoabe| 2 3 3 2 2 5 3 2 5 3| 3 [ 30 | Regder |5 5 5 5 5 5 5 3 5 5| 5 | 48 | ravorable | 4 | 119 | Favorable
4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 & [ 41 |Foosble| 3 2 4 4 2 3 3 2 3 2| 3 | 28 | Reglr | 4 5 4 5 4 5 1 1 4 4| 4 | 37 | Regur | 4 | 106 | Regular
3 3 4 4 5 4 4 4 3 4 [ 4 [ 38 [Favowble| 3 3 3 2 2 4 2 2 4 2| 3 | 27 | Reger | 4 4 4 4 4 4 1 2 5 4| 4 | 36 | Reglr | 3 | 101 | Reguler
3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 [ 3 [ 38 [Regdr |3 2 2 2 2 4 2 1 3 2 2 | 23 |b 4 5 5 5 5 5 1 1 4 4| 4 | 39 | Faombe| 3 96 | Regular
3 3 3 3 5 2 2 4 3 4[ 3 [ 3 [ Redr |2 2 2 2 1 5 1 1 4 3[ 2 | 23 |b 5 5 5 5 5 5 1 1 4 4 [ a | 40 | Favorsble | 3 95 | Regular
2 4 4 4 4 4 4 4 4 3[ 4 [ 37 | Regdr |4 3 3 3 2 5 2 2 3 3| 3 | 30 | Rer | 4 5 4 4 4 5 5 3 4 4| 4 | 42 |ravorable | 4 | 109 | Regular
2 4 s 4 5 5 5 5 5 5[ 5 [ 45 [Favorsble| 2 2 3 1 2 5 1 1 5 2| 2 | 24 | Rer |5 5 5 5 5 5 5 5 5 5| 5 | 50 | Favorable | 4 | 119 | Favorable
5 4 3 5 5 3 4 4 4 5| 4 | 4 [Ffaowbe|3 3 3 3 3 4 3 3 3 2| 3 [ 30 | Reer |5 5 2 3 5 5 1 1 5 3| 4 | 35 | Regular | 4 | 107 | Reguler
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5| 5 | 50 [Favoreble| 4 5 5 5 2 5 3 2 5 3| & | 39 | Faoable |5 5 5 5 5 5 1 1 5 5| 4 | 4 | Favorable | 4 | 131 | Favorable
3 4 4 4 5 5 5 5 5 5| 5 | 45 |Favorabe| 4 3 4 3 3 5 2 1 4 3| 3 | 3 | Rewer |5 5 4 5 5 5 1 1 5 5| & | 41 | Favorable | 4 | 118 | Favorable
5 4 4 3 5 5 5 5 5 5| 5 | 4 [favorsble| 4 3 4 4 2 5 2 1 4 4| 3 | 33 | Reur |5 5 5 5 5 5 1 1 5 5| &4 | 4 | rvorable | 4 | 121 | Favorsble
5 3 5 5 5 4 4 3 4 5| 4 | 43 [Favoble| 4 3 4 2 1 3 5 3 3 1| 3 | 20 | Regder |5 3 2 5 1 3 1 1 5 3| 3 | 29 | Regulr | 3 | 101 | Regular
5 3 2 5 3 3 2 3 3 2] 3 | 31 | Regder |4 S5 5 4 4 3 4 4 3 3| &4 | 39 | Favoable | 4 4 3 4 3 3 1 1 3 3 [ 3 | 29 | Regular | 3 99 | Regular
3 3 3 4 5 5 3 3 4 5| 4 | 38 [Fovowble| s 3 3 3 2 5 3 1 2 2| 3 | 29 | Reer |5 5 3 5 5 1 1 1 5 4| 4 | 35 | Regler | 3 | 102 | Reguler
2 4 4 1 s s 5 5 5 5| & | 41 [Favoable| 1 1 4 2 3 5 2 1 5 2| 3 | 26 | Redar |5 5 5 5 5 5 1 2 5 5 | 4 | 43 | Favorable | 4 | 130 | Regular
2 5 4 5 5 4 4 4 5 5| 4 | 43 [Favosble| 3 5 3 2 1 3 5 1 5 4| 3 | 3 | Redr |1 3 5 5 1 1 1 4 1 5| 3 | 27 | Regular | 3 | 102 | Regular
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5| 5 | 50 [Favorsble| 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4| 5 | 48 | Favoable | 5 5 5 5 5 5 5 1 5 4| 5 | 45 | Favorable | 5 | 143 | Favorable
5 5 4 5 5 5 4 5 5 5| 5 | 48 [Favoreble| 4 4 5 5 4 5 1 3 5 5| & | 41 | Favoable | 5 5 2 4 4 5 5 4 5 5 | 4 | 44 | Favorable | 4 | 133 | Favorable
4 5 5 4 5 5 5 5 5 5| 5 | 48 |Favorable | 4 S5 S5 1 S5 5 3 2 5 5| 4 | 40 | Favorabe | 5 5 5 3 3 5 5 1 5 5 | 4 | 4 | favorable | 4 | 130 | Favorable
3 4 5 5 5 5 5 5 5 5| 5 | 47 [favorsble| 4 5 3 5 3 4 3 3 5 5| & | 40 | Fawomble | 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5| 4 | 4 | ravorable | 4 | 129 | Favorsble
2 4 5 5 5 5 5 5 5 5| 5 | 4 [favosble| 3 4 4 1 2 5 4 5 5 5| & | 38 | Favoable | 4 5 4 4 5 4 1 2 4 3| & | 36 | Reglr | 4 | 120 | Favorsble
5 4 5 5 5 5 4 5 4 3| 5 | 45 |Fovorsble| 4 4 3 4 3 4 4 2 5 5| & | 38 | Faoable | 2 5 5 5 2 3 3 3 5 3| 4 | 36 | Rear | 4 | 119 | Favorable
2 s 4 5 5 5 5 5 5 4| 5 | 45 [Fovoreble| 2 5 5 4 5 3 5 1 5 3| & | 38 | Favoable | 1 5 5 5 1 3 2 3 5 5| 4 | 35 | Reglar | 4 | 118 | Favorable
S s 4 5 5 5 4 4 4 4| 5 | 45 [Favoabe| 3 4 4 1 3 5 4 3 4 5| 4 | 36 | Rewar | 1 5 5 4 2 2 1 4 4 3| 3 | 31 | Regr | 4 | 112 | Favorable
4 3 4 5 5 5 4 5 5 5| 5 | 45 |Favoable| 5 3 3 3 3 3 3 4 4 3| 3 | 34 | Rer |1 5 5 2 3 3 2 3 4 2| 3 | 30 | Regur | 4 | 109 | Regular
2 s 5 4 5 5 4 5 5 4| 4 | 44 [Favowble| 3 3 4 2 2 4 3 4 4 4| 3 [ 33 | Reder |1 5 5 3 3 1 2 3 3 3| 3 | 29 | Reular | 4 | 106 | Reguler
2 4 4 5 5 5 5 5 5 3| 4 | 43 [Favosble| 2 3 3 1 1 5 2 5 5 5| 3 | 3 | Reer |1 2 5 4 3 1 1 5 1 4 [ 3 | 27 | Regulr | 3 | 102 | Reguler
2 4 5 4 5 5 5 5 3 3| 4 | 41 [Fovowble| 3 2 4 1 2 5 1 3 5 5[ 3 [ 31 | Regder |1 4 1 5 1 1 1 4 3 5[ 3 | 26 | Regler | 3 98 | Regular
3 3 4 4 5 5 5 4 4 4| 4 | a1 [Ffavoble| 2 3 3 4 3 4 3 2 4 3| 3 | 31 | Rear |1 5 1 3 2 2 2 2 4 4| 3 | 26 | Reguar | 3 98| Regular
103 4 2 2 3 2 2 2 2| 2 | 23 |p 11 2 1 1 5 1 3 5 5[ 3 | 25 | Reglr |1 5 1 4 1 1 1 1 5 2| 2 | 22 o 2 70| Desfavorable
13 2 3 2 2 3 2 3 2[ 2 [23p 2 3 2 2 3 2 1 2 2 3[ 2 2 |o 2 2 2 3 1 3 1 2 4 2[ 2 [ 2P 2 67| Desfavorable
2 3 2 2 3 2 1 2 2 3[ 2 |2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1[ 2 [ 2 |o 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2[ 2 [ al 2 63
2 2 2 3 2 1 2 2 2 2| 2 | 20 |p 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2| 2 | 20 |b 105 1 2 1 2 1 1 3 2| 2 | 19 |p 2 59
3 4 4 5 5 4 4 4 4 4| 4 | 41 [Ffavowble| 3 4 4 3 3 2 2 2 4 4| 3 | 31 | Redr |1 5 2 4 1 2 2 1 5 3| 3 | 26 | Reguar | 3 98 | Regular
5 4 3 5 4 4 3 4 4 4| 4 | 40 [Ffaowbe|3 3 5 2 2 4 3 1 5 3| 3 [ 31 | Regder |1 5 3 3 1 3 1 3 3 3| 3 | 26 | Regular | 3 97 | Regular
3 3 4 4 4 3 2 3 3 3[ 3 | 3 | Redr |5 5 3 1 1 3 1 1 3 3| 3 | 2 | Rewer |1 3 2 3 1 4 2 2 3 2| 2 | 23 3 81 | Regular
3 3 4 5 4 4 3 3 5 5| 4 | 39 [Fovowble| 4 3 3 5 2 4 2 1 4 2 [ 3 [ 30 | Reder |3 3 3 2 2 2 3 3 2 3[ 3 | 26 | Reuler | 3 95 | Regular
3 4 3 5 4 4 4 4 5 3| 4 | 39 [favosble| 4 3 3 2 3 2 3 2 5 3| 3 | 30 | Rer | 1 5 1 3 2 1 1 4 4 3| 3 | 25 | Reguar | 3 94| Regular
3 3 3 3 5 5 3 4 3 5| 4 | 37 | Regder |3 3 4 2 2 5 1 1 5 2| 3 | 28 | Regder | 1 5 5 4 1 1 1 3 2 2| 3 | 25 | Regular | 3 90 | Regular
3 4 4 3 4 4 4 4 4 4| 4 | 38 [Favowbe| 2 3 3 2 2 5 3 3 3 3 [ 3 [ 29 | Regder |1 5 2 3 2 2 1 3 3 3 [ 3 | 25 | Regular | 3 92 | Regular
4 2 3 s 3 3 3 3 4 2| 3 | 3 | Reger [1 4 4 1 2 4 3 3 3 1| 3 | 26 | Redar |1 5 5 1 3 3 1 2 1 1] 2 | 23] 3 81 | Regular
3 3 4 4 3 3 3 2 2 3] 3 | 30 | Reder |3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 | 2 | Reger |5 3 1 4 1 1 1 3 1 2| 2 [ 2 P 3 78 | Regular
4 2 2 4 4 3 3 4 4 3| 3 | 33 | Regr |3 1 3 2 1 5 2 1 4 5| 3 | 27 | Relr |1 2 3 3 2 3 2 3 3 2| 2 | 24 | Reglr | 3 84| Regular
2 3 3 4 4 4 2 4 3 4| 3 | 338 | Regdr |3 1 3 1 3 4 2 1 5 4| 3 | 27 | Rewer |1 5 1 4 2 1 1 2 3 3| 2 | 23 P 3 83 | Regular
2 2 1 2 2 3 2 2 2 3[ 2 | al > 2 3 2 2 1 2 2 2 2[ 2 [ 2 |o 3 2 1 2 2 2 2 2 2 3[ 2 [ al 2 62
2 2 3 3 3 2 3 2 1 1] 2 | 22 |p 3 2 3 2 1 2 2 1 2 3| 2 [ a1 o 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3| 2 | a1 |p 2 64
3 2 3 2 1 2 2 3 3 2| 2 | 23 |p 2 1 2 2 3 3 2 3 3 3| 2 | 24 | Rer |3 2 2 2 2 2 2 2 2 3| 2 | 22 o 2 69 | Desfavorable
2 1 2 2 2 3 2 2 2 2| 2 [P 2 1 2 2 2 2 2 3 2 1| 2 | 19 |Desfvoabe| 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1| 1 | 12 o 2 51| Desfavorable
2 4 4 2 5 5 5 5 5 5| 4 | 4 [faowbe| 4 3 2 3 5 1 4 2 4 4| 3 | 3 | Regder |2 5 5 2 2 2 1 3 3 2 [ 3 | 27 | Regulr | 3 | 101 | Reguler
2 2 3 3 3 1 2 3 1 3[ 2 | 23 3 2 2 3 2 1 3 1 2 2[ 2 [ a o 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2 [ al 2 65
2 3 3 5 3 3 3 3 3 3| 3 | 31 | Regr |2 2 3 1 2 4 1 1 5 5| 3 | 2 | Regwar |2 1 2 2 3 2 3 3 3 2| 2 | 23 o 3 80 | Regular
3 5 5 3 5 5 5 5 5 3| 4 | 44 [Favosble| 3 3 3 3 3 3 2 3 5 4| 3 | 3 | Redr |1 5 4 3 1 3 1 3 3 4| 3 | 28 | Reglar | 3 | 104 | Regular
3 5 4 4 5 5 5 5 4 5| 5 | 45 |Favorsble| 4 4 4 4 5 1 4 1 5 5| & | 37 | Rewar | 1 5 5 4 2 5 1 3 4 3| 3 | 33 | Reor | 4 | 115 | Favorsble
2 4 4 5 4 3 4 5 5 4| 4 | 40 [Favoble| 2 3 3 2 2 5 2 3 5 4| 3 [ 31 | Reer |1 4 2 3 2 3 2 3 3 3 [ 3 | 26 | Regular | 3 97 | Regular
3 4 4 5 5 5 4 5 5 5| 5 | 45 [Fovoble| 3 2 4 3 2 4 2 3 5 5[ 3 | 33 | Regder |1 5 5 3 4 1 1 1 4 4 [ 3 | 29 | Regler | 4 | 107 | Reguler
1 s 3 5 3 4 4 3 3 5| 4 | 3 | Regder |3 3 3 2 3 3 3 2 3 3| 3 | 28 | Reglr |1 2 5 5 1 1 1 2 2 5| 3 | 25 | Reguar | 3 89 | Regular
3 3 3 5 4 4 4 4 4 4] 4 | 38 [Favowbe| 3 2 3 3 2 4 3 2 4 3| 3 [ 29 | Reer | 1 5 1 4 1 2 2 2 5 2 [ 3 | 25 | Regular | 3 92 | Regular
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Baremacioén de los instrumentos

Cuestionario Factores del entorno laboral

Nivel Desfavorable Regular ;
Variables Min Max Min Max Min Max
V1 Variable Factores Entorno_Laboral 30 70 71 111 112 150
D1 Riesgos_laborales 10 23 24 37 38 50
D2_Factores_riesgo_psicosocial 10 23 24 37 38 50
D3_Compromiso_organizacional 10 23 24 37 38 50
Cuestionario Ausentismo laboral
Nivel Bajo Medio ;
Variables Min Max Min Max Min Max
V2_Ausentismo_laboral 20 46 a7 73 74 100
D1_lIncapacidad_temporal 10 23 24 37 38 50
D2_Causas_psicolégicas_voluntarias 10 23 24 37 38 50
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Anexo 7.- Evidencias del SPSS

Hipotesis general

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de

la
verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado o]l Sig.
Sélo interseccion 63.038
Final 29.676 33.362 1 .000
Funcion de enlace: Logit.
Pseudo R
cuadrado
Coxy Snell 342
Magelkerke 458
MeFadden 257
Funcién de enlace:
Lagit.
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 95%
Error Limite
Estimacidn estandar Wald ql Sig. Lirite inferior superiar

Umbral [f_%2_Ausentismo_labor -6.028 1.246 23419 .0an -8.469 -3.587

al=1]

[V_W2_Ausentismo_labor -3.375 1.068 9.980 ooz -5.469 -1.281

al=2
Ubicacidn  Y_1_Variable_Factores -2.823 584 23.365 .0an -3.968 -1.678

_Entorno_Lahoral

Funcian de enlace: Logit.
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Hipotesis especifica 1

Informacioén de ajuste de los modelos

Logaritmo de

la
verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 62.909
Final 23.764 39.145 .000
Funcién de enlace: Logit.
Pseudo R
cuadrado
Coxy Snell 442
Magelkerke A17
McFadden a0
Funcidn de enlace:
Logit.
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 95%
Error Limnite
Estimacidn estandar Wald al Sig. Lirnite inferior superior
Umbral [Y_W2_Ausentismo_lakor -6.804 1.421 229158 .000 -9.589 -4.018
al=1]
[Y_W2_Ausentismo_lakor -3.607 1.034 12167 000 -5.634 -1.580
al=2]
Ubicacion  *_D1_Riesgos_laborale -2.620 508 26.609 .00o0 -3.615 -1.624
s

Funcidn de enlace: Logit.
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Hipotesis especifica 2

Informacioén de ajuste de los modelos

Logaritmo de

la
verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 38.518
Final 21.495 17.023 1 .000
Funcién de enlace: Logit.
Pseudo R
cuadrado
Coxy Snell 224
Magelkerke 262
McFadden AN
Funeién de enlace:
Lagit.
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 95%
Error Limnite
Estimacidn estandar Wald gl Sig. Limite inferior superior
Umbral [Y_W2_Ausentismo_labaor -4.061 1.133 12.843 1 .0oo -6.282 -1.840
al=1]
[_W2_Ausentismo_lakbor -1.897 1.016 3.486 1 062 -3.888 094
al=2
Ubicacidn  *_D2_Factores_riesgo_p -2103 568 13710 1 .000 -3217 -.990
sicosocial

Funcidn de enlace: Logit.
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Hipotesis especifica 3

Informacioén de ajuste de los modelos

Logaritmo de

la
verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 48.076
Final 38.679 9.397 1 .002
Funcién de enlace: Logit.
Pseudo R
cuadrado
Coxy snell 131
Magelkerks 153
McFadden 072
Funcidn de enlace:
Logit.
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al 95%
Errar Limite
Estimacidn estandar Wald gl Sig. Limite inferior superior

Umbral [f_WV2_Ausentismo_labor -2.269 7492 8.199 004 -3.822 - 716

al=1]

[f_WV2_Ausentismo_labor -.328 743 185 659 -1.785 1128

al=2
Ubicacion  ¥_D3_Compromiso_org -1.098 358 9. 396 002 -1.800 -.396

anizacional

Funcian de enlace: Logit.
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Anexo 8.- Consentimiento informado

FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL AUSENTISMO DE LOS
COLABORADORES DE CAJAMARQUILLA DE CONFIPETROL ANDINA S.A 2021

CONSENTIMIENTO INFORMADO
La presente investigacion es conducida por: Sergio Bartra Paredes y Mayra Sofia Camargo Pardo.

El objetivo general es "Analizar los factores del entorno laboral que inciden en el ausentismo de
los colaboradores de Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima, 2021".

Ademds, el proposito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta

investigacion una clara explicacidn de la naturaleza de la misma, asi como de surol en ella como
participante.

La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ninglun otro propdsito fuera de los de esta investigacion. Sus
respuestas al cuestionario seran codificadas usando un ndmero de identificacion; por lo tanto,
seran anonimas. Una vez transcritas las respuestas, las pruebas se destruiran

Si tiene alguna duda sobre esta investigacion, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su participacion en ella. Igualmente, puede retirarse de la investigacion en cualguier
momento sin gque eso lo perjudigue en ninguna forma. 5i alguna de las preguntas durante el
cuestionario le parecen incomodas, tiene usted el derecho de hacernos saber.

Mota: Favor, se les agradece responder lo mas sinceramente posible cada una de las preguntas
formuladas.

Desde ya le agradezco su participacion...
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Anexo 9.- Validaciones de los instrumentos

Solicitud

Estimado (a) sefior (a): Edgard José Pelaez Vinces.
Motivo la presente el solicitar su valiosa colaboracién en la revision de los
instrumentos anexo N° 1y 2, que se aplicara para el desarrollo de la tesis con fines de
titulacion, denominada FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL
AUSENTISMO DE LOS COLABORADORES DE CAJAMARQUILLA DE CONFIPETROL
ANDINA S.A., 2021, para optar el titulo profesional de licenciados en Trabajo Social.
Acudo a usted debido a sus conocimientos y experiencias en la materia, los
cuales aportarian una util y completa informacion para la culminacidén exitosa de este
trabajo de investigacion.

Gracias por su valioso aporte y participacion.

Atentamente,
Firma del tesista Firma del tesista
Bartra Paredes Sergio Camargo Pardo Mayra Sofia
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TENER EN CUENTA
Variables y operacionalizacion.
Operacionalizacion de las variables.

. . . . : Técnica e
Variables Dimensiones Indicadores Item |, '
instrumento
- Exposicidn a riesgos 1-4
D1. Riesgos laborales | Politicas en seguridad 5-7
- Supervisién 8-10
- Vinculados a la tarea 11-13
Factores D2. Factores de riesgo |- Optimizacion del tiempo 14-16| Encuesta/
del entorno psicosocial - Organizacién del trabajo 17— 18| Cuestionario
laboral - Estructura organizativa 19 - 20| Escala de Likert
D3. Compromiso - Part|C|paC|or.1 voluntaria 21-23
oreanizacional - Comportamiento 24 -26
g - Politicas de gestion de trabajo |27 - 30
- Accidente de trabajo 1-2
- Enfermedad profesional 3-4
D1. Incapacidad temporal |- Enfermedad comun 5-6
- Licencias y permisos 7-8
Ausentismo - Permisos especiales 9-10| Encuesta/
laboral Cuestionario
- Nivel de estrés laboral 11-13 uest !
D2. Causas Psicoldgicas y |- Sobrecarga de trabajo 14 - 16
voluntarias - Falta de motivacion 17 -18
- Ausentismo voluntario 19-20

Nota: Elaboracién en base a la teoria.
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Matriz de consistencia

TITULO: “FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL
AUSENTISMO DE LOS COLABORADORES DE CAJAMARQUILLA DE LA
EMPRESA CONFIPETROL ANDINA S.A., LIMA, 2021”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Tipo: Basica o fundamental
¢Cudles son los factores | Analizar los factores del | Los factores del entorno laboral D1. Riesgos Métodos: Hipotético-Deductivo.
del entorno laboral que | entorno laboral  que | que inciden en el ausentismo de laborales
inciden en el ausentismo de | inciden en el ausentismo | los colaboradores de | VA1 Disefio: No experimental
los  colaboradores  de | de los colaboradores de | Cajamarquilla de la empresa | Factoresdel | D2.Factores de o
Cajamarquila de  la | Cajamarquila de la | Confipetrol Andina S.A., Lima, | entorno riesgos Enfoque: Cuantitativo
empresa Confipetrol Andina | empresa Confipetrol | 2021, son: Riesgos laborales, | laboral psicosociales Alcance o nivel: Descriofivo
S.A., Lima, 2021? Andina S.A., Lima, 2021. riesgos psicosociales y explicativo ' pivoy

compromiso organizacional. D3. Compromiso
ESPECIFICOS ESPECIFICOS organizacional | Corte: Transaccional
ESPECIFICOS Poblacion: 213 colaboradores
1. ;Cudl es laincidenciade | 1. Evaluar laincidencia de ‘ée (’;?Jamalrgu'é'? deslzempresa
los riesgos laborales en los riesgos laborales en | 1. Los riesgos laborales inciden onfipetrol Andina S.A.
el ausentismo de los el ausentismo de los significativamente  en el D1. Incapacidad Muestra: 67 colaboradores
colaboradores de colaboradores de ausentismo de los V2 temporal
Cajamarquilla  de la Cajamarquilla  de la colaboradores de Auéentismo Muestreo: probabilistico
empresa Confipetrol empresa  Confipetrol Cajamarquilla de la empresa laboral D2, Causas aleatorio simple (10% error).
Andina S.A., Lima? Andina S.A,, Lima. Confipetrol Andina S.A., Lima. ' R
Psicoldgicas y | Técnica de recoleccion de
voluntarias datos

2. ;Cudl es la incidencia de
los factores de riesgos
psicosociales en el
ausentismo laboral de
los colaboradores de
Cajamarquilla  de la
empresa Confipetrol
Andina S.A., Lima?

3. ¢ Cual eslaincidencia del
compromiso
organizacional en el
ausentismo laboral de
los colaboradores de
Cajamarquilla  de la
empresa Confipetrol
Andina S.A., Lima?

2. Comprobar la
incidencia de  los
factores de riesgos
psicosociales en el
ausentismo laboral de
los colaboradores de
Cajamarquilla  de la
empresa  Confipetrol
Andina S.A., Lima.

3. Explicar la incidencia
del compromiso
organizacional en el
ausentismo laboral de
los colaboradores de
Cajamarquilla de la
empresa  Confipetrol
Andina S.A,, Lima.

2. Los factores de riesgos
psicosociales inciden
significativamente en el
ausentismo laboral de los
colaboradores de
Cajamarquilla de la empresa
Confipetrol Andina S.A., Lima.

3. El compromiso organizacional
incide significativamente en el
ausentismo laboral de los
colaboradores de
Cajamarquilla de la empresa
Confipetrol Andina S.A., Lima.

Encuesta (Cuestionario)

Instrumento
(Cuestionario)

Método de analisis de
investigacion

Los datos son procesados
en la aplicacion del
software IBM SPSS versién
25y en el Excel, para
determinar la normalidad
de los datos, para luego
usar pruebas estadisticas
inferenciales para la
comprobacion de las
hipétesis.
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JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: EDGARD JOSE PELAEZ VINCES

Centro laboral: UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO / UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Titulo profesional: Licenciado en Antropologia Social.

Grado: Maestro en Ciencias Sociales. Mencion: Administracion y Gestién del Desarrollo Humano.

Institucién donde lo obtuvo: Posgrado de la Universidad Nacional de Truijillo.

Otros estudios. Estudios de Doctorado en Educacion. Estudios de Doctorado de Sociologia; Estudios de segunda

especialidad en Psicologia Criminal Forense y Penitenciaria.

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar con
criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto teorico de X
forma (vision general)

2. Coherencia entre dimension e indicadores (visién general) X

3. El ndmero de indicadores, evaltan las dimensiones y por X
consiguiente la variable seleccionada (vision general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X
ambigiedades (claridad y precision)

5. Los items guardan relacién con los indicadores de las X
variables(coherencia)
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6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto X
(pertinencia y eficacia)
7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de X
contenido
8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X
contaminacion de las respuestas (control de sesgo)
9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)
11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X
12. Calidad en la redaccion de los items (visidn general) X
13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X
14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X
15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X
Puntaje parcial -|-1]-108|865
Puntaje total 73

Nota: Indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [73 / 75] x 100=97.33% =97%

4. Escala de validacion

El instrumento de investigacion esta observado | EI  instrumento  de | EI  instrumento  de

investigacion  requiere | investigacion esta apto
reajustes  para  su | para su aplicacion

aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habré en la validez

5. Conclusién general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacién alcanzado):

Con respecto al nivel de validacion alcanzados, se concluye que el cuestionario 01 de la variable 01, se

encuentra en una escala de validaciéon MUY ALTA (81-100%), teniendo como resultado al 97%, se aleja del

coeficiente 00 de menor error de validez y que por lo tanto este instrumento de investigacion esta apto para

su aplicacién.
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6. Constancia de Juicio de experto
El que suscribe, Mg. PELAEZ VINCES, EDGARD JOSE identificado con DNI. N° 18164722 Certifico que
realicé el juicio del experto al instrumento 01, de la variable 01 disefiado por los tesistas:

1. BARTRA PAREDES SERGIO
2. CAMARGO PARDO MAYRA SOFIA, en la investigacion denominada:
FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL AUSENTISMO DE LOS COLABORADORES DE

CAJAMARQUILLA DE CONFIPETROL ANDINA S.A., 2021

Firma del experto
Antropélogo Social
N° Coleg. 294
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Instrumento 01

A) Cuestionario Factores del entorno laboral

Estimado Colaborador: Después de haber sido informado adecuadamente sobre el propdsito
cientifico de nuestra encuesta., agradeceremos su colaboracion respondiendo cada una de las
preguntas. Para ello, sirvase llenar el recuadro de datos y dar respuesta Unica a cada una las
preguntas formuladas en base a las siguientes opciones:

Nunca ili Casi nunca iZi A veces i3i Casi siemire i4i Siemire i5i

Dimensidn riesgo laboral

Exposicion al riesgo

¢Se observan peligros que ocasionan incidentes e incluso
accidentes laborales?

¢ Consideras que las condiciones de trabajo son las
adecuadas segun lo que esperabas?

¢La empresa te ofrece las condiciones favorables en
3 cuanto a ergonomia, iluminacién adecuada y ambiente
fisico agradable?

¢En el lugar de trabajo existen riesgos asociados a ruidos,

4 S
calor, gases, vibraciones, entre otros?
Politicas en seguridad

5 ¢La empresa realiza la difusion de las politicas internas
relacionados a la seguridad y salud en el trabajo?

6 ¢La empresa se preocupa por mantener condiciones
adecuadas en seguridad dentro de sus instalaciones?

7 ¢La empresa toma acciones correctivas al observarse

condiciones inseguras?

Supervision
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¢El &rea de Seguridad y Salud en el trabajo evalla los

8 riesgos para minimizar los incidentes y accidentes de
trabajo?

9 ¢La supervision en materia de seguridad es oportuna para
evitar incidentes o accidentes laborales?

10 ¢ Los riesgos laborales son condiciones de objeto de un
seguimiento y control constante?

Dimensidn factores de riesgo psicosocial

Vinculados a la tarea

11 ¢La empresa te somete a actividades complejas y
repetitivas?

12 ¢La empresa te exige alto ritmo y volumen en tus labores?

13 ¢Las actividades que se imponen generan mas presion y
responsabilidad?
Optimizacion del tiempo

14 ¢La empresa exige alta demanda de productividad con
condiciones inadecuadas para realizar las tareas?
¢La empresa solicita plazos muy ajustados, horas

15 extraordinarias excesivas, cambios de turno y carga de
trabajo frecuente?

16 ¢La jornada laboral son respetadas dentro de la empresa?
Organizacion del trabajo

17 ¢ Los jefes son autoritarios para exigirte las tareas que
debes realizar?

18 ¢La empresa te obliga a trabajar horas de sobretiempo y/o
fuera de la jornada laboral?
Estructura organizativa

19 ¢La estructura organizativa de la empresa promueve un
clima positivo en general?

20 ¢El entorno laboral es perjudicado por la busqueda

constante de la perfeccion de las tareas?

Dimensién compromiso organizacional
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Participacion voluntaria

¢Respetas y cumples con las politicas y normas

21 A
organizacionales de la empresa?

29 ¢ Te comprometes a participar y trabajar para lograr las
metas y objetivos de la empresa?

23 ¢Participas voluntariamente en las actividades que realiza
la empresa fuera del horario de trabajo?
Comportamiento

24 ¢ Te involucras con buen animo a las actividades de la
empresa?

o5 ¢ Te sientes identificado con los objetivos y metas de la
empresa?

26 ¢ Te sientes orgulloso por el tiempo que estas laborando en
la empresa?

Politicas de gestion de trabajo

27 ¢Recibes bonificaciones por el tiempo de servicio en la
empresa?

28 ¢ Consideras que tu sueldo esta acorde a lo que tu
esperabas en el trabajo?

29 ¢ Te involucras con las politicas de gestion del trabajo
impuesto por la empresa?

30 ¢ Te sientes conforme con las politicas en la gestion

directiva de la empresa?

124




JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: EDGARD JOSE PELAEZ VINCES

Centro laboral: UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO / UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Titulo profesional: Licenciado en Antropologia Social.

Grado: Maestro en Ciencias Sociales. Mencion: Administracion y Gestién del Desarrollo Humano.

Institucién donde lo obtuvo: Posgrado de la Universidad Nacional de Truiillo.

Otros estudios. Estudios de Doctorado en Educacion. Estudios de Doctorado de Sociologia; Estudios de segunda

especialidad en Psicologia Criminal Forense y Penitenciaria.

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar con
criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 2).

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de X
forma (vision general)

2. Coherencia entre dimension e indicadores (vision general) X

3. El ndmero de indicadores, evaltan las dimensiones y por X
consiguiente la variable seleccionada (vision general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X
ambigliedades (claridad y precision)

5. Los items guardan relacion con los indicadores de las X
variables(coherencia)

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto X
(pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de X
contenido

8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X
contaminacion de las respuestas (control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X
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10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)

11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X

12. Calidad en la redaccion de los items (visién general) X

13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X

14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X

15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X
Puntaje parcial - |- 103|044 |65
Puntaje total 72

Nota: Indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [72 / 75] x 100=96% =96%

4. Escala de validacion

El instrumento de investigacion estd observado | EI  instrumento  de | El  instrumento  de
investigacién  requiere | investigacion estad apto
reajustes  para  su | para su aplicacion.

aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habré en la validez

5. Conclusién general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacién alcanzado):

Observacion: sobre la pregunta 03:  Conoces algun caso donde algun colaborador haya reportado alguna

enfermedad ocasionada por sus funciones dentro del trabajo?, no se relaciona con las opciones de las

respuestas.

Con respecto al nivel de validacion alcanzados, se concluye que el cuestionario 02 de la variable 02, se

encuentra en una escala de validacion MUY ALTA (81-100%), teniendo como resultado al 96%, se aleja del

coeficiente 00 de menor error de validez y que por lo tanto este instrumento de investigacion esta apto para

su_ aplicacion.
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6. Constancia de Juicio de experto
El que suscribe, Mg. PELAEZ VINCES, EDGARD JOSE identificado con DNI. N° 18164722 Certifico que
realicé el juicio del experto al instrumento 02, de la variable 02 disefiado por los tesistas:

1. BARTRA PAREDES SERGIO
2. CAMARGO PARDO MAYRA SOFIA, en la investigacién denominada:
FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL AUSENTISMO DE LOS COLABORADORES DE

CAJAMARQUILLA DE CONFIPETROL ANDINA S.A., 2021

Firma del experto
Antropélogo Social
N° Coleg. 294
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B) Cuestionario Ausentismo Laboral

Estimado Colaborador: Después de haber sido informado adecuadamente sobre el
propdsito cientifico de nuestra encuesta., agradeceremos su colaboracion respondiendo cada
una de las preguntas. Para ello, sirvase llenar el recuadro de datos y dar respuesta Unica a
cada una las preguntas formuladas en base a las siguientes opciones:

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

Dimensién Incapacidad Temporal

Accidente de trabajo

¢Has sufrido algun accidente de trabajo en los Gltimos
meses?

¢Se comunican los accidentes de trabajo de toda la
empresa en tu area?

Enfermedad profesional

¢ Conoces algin caso donde algin colaborador haya
reportado alguna enfermedad ocasionada por sus
funciones dentro del trabajo?

¢En tus actividades, te perjudica cuando un compafiero se
ausenta por razones de enfermedad?

Enfermedad comin

¢ Te ausentas por enfermedades comunes? Ejemplo:
Resfriado, dolor muscular, dolor de garganta, dolor de
cabeza, lesiones leves, otros.

¢ Consideras correcto ausentarte de tus labores por
resfriados comunes o lesiones leves?

Licencias y permisos

¢Solicitas frecuentemente permisos legales para
ausentarte de tu trabajo? Ejemplo: vacaciones, licencia
por paternidad, otros.

¢ Los descansos medicos son comunes y frecuentes en tu
empresa?

Permisos especiales
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¢La empresa otorga permisos justificados por organismos

9 estatales? Ejemplo: Miembro de mesa, demandas
judiciales.
¢ Los permisos especiales solicitados por tus comparfieros

10 te afectan por distribucion de la carga laboral que deja al
ausentarse?

Dimensidn causas psicoldgicas y voluntarias

Nivel de estrés laboral

11 ¢Sientes presion durante la jornada laboral de trabajo?

12 ¢La jornada laboral te causa desgaste emocional al final
del dia? Ejemplo: desanimo , desmotivacion, otros.

13 ¢ Te has ausentado del trabajo por estrés?
Sobrecarga de trabajo

14 ¢Consideras que algunos de tus compafieros no trabajan
conscientemente en sus labores diarias?

15 ¢ Te has ausentado por sobrecarga de trabajo en la
empresa?

16 ¢Has sentido frustracion cuando tus comparieros se
ausentan de sus labores de trabajo?
Falta de motivacion

17 ¢ Te has ausentado por falta de motivacion para laborar?

18 ¢Consideras que la falta de motivacion de tus comparieros
es excusa para ausentarse de sus labores?
Ausentismo voluntario

19 ¢ Te has ausentado de tus labores por voluntad propia sin
justificacion?

20 ¢ Crees que algunos de tus comparieros se ausentan sin

motivos aparentes de su puesto de trabajo?

129




SOLICITUD

Estimado (a) sefiorita: Karina Silva Andia

Motivo la presente el solicitar su valiosa colaboracion en la revision de los instrumentos anexo N° 1y 2,
que se aplicara para el desarrollo de la tesis con fines de titulacion, denominada FACTORES DEL
ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL AUSENTISMO DE LOS COLABORADORES DE
CAJAMARQUILLA DE CONFIPETROL

ANDINA S.A., 2021, para optar el titulo profesional de licenciados en Trabajo Social.

Acudo a usted debido a sus conocimientos y experiencias en la materia, los cuales
aportarian una Util y completa informacién para la culminacion exitosa de este trabajo de

investigacion.

Gracias por su valioso aporte y participacion.

Atentamente,
Firma del tesista Firma del tesista
Bartra Paredes Sergio Camargo Pardo Mayra Sofia
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TENER EN CUENTA

Variables y operacionalizacion. Tabla 1 Operacionalizacion de las variables.

Técnica e instrumento

Variables Dimensiones Indicadores item
— Exposicién a riesgos 1-4
D1. Riesgos laborales - Politicas en seguridad 5-7
— Supervision 8-10
- Vinculados a la tarea 11-13
Factores del D2. Factores de riesgo — Optimizacion del tiempo 14-16 Encuesta / Cuestionario
entornolaboral psicosocial — Organizacion del trabajo 17-18 | Escalade Likert
- Estructura organizativa 19-20
— Participacion voluntaria 21 -23
D3. Compromiso organizacional — Comportamiento 24-26
— Politicas de gestion de trabajo 27-30
— Accidente de trabajo 1-2
- Enfermedad profesional 3-4
D1. Incapacidad temporal — Enfermedad comin 5-6
— Licencias y permisos 7-8 o
Ausentismo - Permisos especiales 9-10 Encuesta / Cuestionario
laboral - Nivel de estrés laboral 11-13
D2. Causas Psicoldgicas y — Sobrecarga de trabajo 14-16
voluntarias - Falta de motivacion 17-18
- Ausentismo voluntario 19-20

Nota: Elaboracion en base a la teoria.
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Matriz de consistencia

TITULO: “FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL AUSENTISMO DE LOS
COLABORADORESDE CAJAMARQUILLA DE LA EMPRESA CONFIPETROL ANDINA S.A., LIMA, 2021”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL , Tipo: Basica o fundamental
¢Cuales son los factores del entorno | Analizar los factores del entorno | Los factores del entorno laboral que D1. Riesgos
laboral que inciden en el ausentismo | laboralque inciden en el ausentismode | inciden en el ausentismo de los Métodos:  Hipotético-Deductivo.
de los colaboradores de Cajamarquilla | los colaboradores de Cajamarquilla de | colaboradores de Cajamarquilla de la | V.1 laborales

de laempresa Confipetrol Andina S.A.,
Lima, 2021?

ESPECIFICOS

1. ;Cudl es la incidencia de los riesgos
laborales en el ausentismo de los
colaboradores de Cajamarquilla de
la empresa Confipetrol Andina
SA, Lima?

2. ¢ Cual es la incidencia de los
factores de riesgos psicosociales en
el ausentismo laboral de los
colaboradores de Cajamarquilla de
laempresa Confipetrol Andina
S.A, Lima?

3. ¢Cudl es la incidencia del
compromiso organizacional en el
ausentismo laboral de los
colaboradores de Cajamarquilla de
laempresa Confipetrol Andina
S.A, Lima?

la empresa Confipetrol Andina S.A.,
Lima,2021.

ESPECIFICOS

1. Evaluar la incidencia de los
riesgos laborales en el
ausentismo de los
colaboradores deCajamarquilla
de la empresa Confipetrol Andina
SA, Lima.

2. Comprobar la incidencia de los
factores de riesgos psicosociales en
el ausentismo laboral de los
colaboradores de Cajamarquilla
de la empresa Confipetrol Andina
S.A. Lima.

3. Explicar la incidencia del
compromiso organizacional en el
ausentismo laboral de los
colaboradores de Cajamarquilla
de la empresa Confipetrol Andina
S.A. Lima.

empresa Confipetrol Andina S.A., Lima,
2021, son: Riesgos laborales, riesgos
psicosociales y compromiso
organizacional.

ESPECIFICOS

1. Los riesgos laborales inciden
significativamente en el ausentismo
de los colaboradores de Cajamarquilla
de la empresa Confipetrol Andina S.A.,
Lima.

2. Los factores de riesgos
psicosociales inciden
significativamente en el ausentismo
laboral de los colaboradores de
Cajamarquilla de la empresa
Confipetrol Andina S.A., Lima.

3. El compromiso organizacional
incidesignificativamente en el
ausentismo laboral de los
colaboradores de Cajamarquilla de la
empresa Confipetrol Andina S.A., Lima.

Factores del entorno|
laboral

V2.
Ausentismo
laboral

D2. Factores de
riesgos
psicosociales

D3. Compromiso
organizacional

D1. Incapacidad

temporal

D2. Causas

Psicoldgicas y
voluntarias

Disefio: No experimental Enfoque:

Cuantitativo

Alcance o nivel: Descriptivo y explicativo

Corte: Transaccional

Poblacion: 213  colaboradores  de
Cajamarquilla de la empresa Confipetrol
Andina S.A.

Muestra: 67 colaboradores

Muestreo: probabilistico aleatorio simple(10%

error). .
Técnica de recoleccion de datos

Encuesta (Cuestionario)

Instrumento
(Cuestionario)

Método de analisis de investi?aciéln N

Los datos son procesados en Ia aplicacion
del software IBM SPSS version 25 y en
el Excel, para determinar la normalidad
de los datos,para luego usar pruebas
estadisticas inferenciales para la
comprobacion de las hipotesis.
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JUICIO DE EXPERTO
Identificacion del Experto
Nombre y Apellidos: KARINA SILVA ANDIA
Centro laboral: UNIVERSIDAD NACIONAL SAN AGUSTIN DE AREQUIPA
Titulo profesional: Licenciado en Trabajo Social.
Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual
tienes queevaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto
(véase anexo N° 1). Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las

categorias contempladas en el cuadro:
1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

Juicio de experto

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de X
forma (vision general)

2. Coherencia entre dimensién e indicadores (vision general) X

3. El ntmero de indicadores, evallian las dimensiones y por X
consiguiente la variable seleccionada (vision general)

4. Lositems estan redactados en forma clara y precisa, sin X
ambigliedades (claridad y precision)

5 Los items guardan relacion con los indicadores  de las X
variables(coherencia)

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto X
(pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de X
contenido

8. Presenta  algunas preguntas  distractoras  para controlar la X
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contaminacion de las respuestas (control de sesgo)
9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)
11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X
12. Calidad en la redaccion de los items (vision general) X
13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X
14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X
15. Estructura técnica bésica del instrumento (organizacion) X
Puntaje parcial - 08 | 65
Puntaje total 73

Nota: indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [73 / 75] x 100=97.33% =97%

Escala de validacion

El instrumento de investigacion esta observado El instrumento de | EI  instrumento  de
investigacion requiere | investigacion esta aptopara
reajustes para su su aplicacion
aplicacion

Interpretacion: Cuanto més se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habré en la validez

1. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacion
alcanzado):

Con respecto al nivel de validacion alcanzados, se concluye que el cuestionario 01 de la

variable 01, se encuentra en una escala de validacion MUY ALTA (81-100%), teniendo como

resultado al

97%, se aleja del coeficiente 00 de menor error de validez y que por lo tanto este instrumento

deinvestigacion esta apto para su aplicacion.
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Constancia de Juicio de experto
El que suscribe, Lic... SILVA ANDIA, KARINA identificado con DNI. N° 42241387

Certifico que realicéel juicio del experto al instrumento 01, de la variable 01 disefiado por los
tesistas:

1. BARTRA PAREDES SERGIO

2. CAMARGO PARDO MAYRA SOFIA, en la investigacion denominada:
FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL AUSENTISMO DE LOS
COLABORADORES DE CAJAMARQUILLA DE CONFIPETROL ANDINA S.A., 2021

Firma del experto
Trabajadora Social N° Coleg. 11891
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Instrumento 1

Cuestionario Factores del entorno laboral

Estimado Colaborador: Después de haber sido informado adecuadamente sobre el propdsito
cientifico de nuestra encuesta., agradeceremos su colaboraciénrespondiendo cada una de las
preguntas. Para ello, sirvase llenar el recuadro de datosy dar respuesta Gnica a cada una las

preguntas formuladas en base a las siguientes opciones:

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

Dimension riesgo laboral

Exposicion al riesgo

1 ¢, Se observan peligros que ocasionan incidentes e inclusoaccidentes
laborales?

) ;Consideras que las condiciones de frabajo son las
adecuadas segun lo que esperabas?
¢La empresa te ofrece las condiciones favorables en cuanto a

3 ergonomia, iluminacién adecuada y ambientefisico agradable?

4 ¢En el lugar de trabajo existen riesgos asociados a ruidos, calor,
gases, vibraciones, entre otros?
Politicas en seguridad

5 ;jLa empresa realiza la difusion de las politicas internas
relacionados a la seguridad y salud en el trabajo?

6 ;La empresa se preocupa por mantener condiciones
adecuadas en seguridad dentro de sus instalaciones?

7 iLa empresa toma acciones correctivas al observarse
condiciones inseguras?
Supervision
. El area de Seguridad y Salud en el trabajo evalua losriesgos

8 para minimizar los incidentes y accidentes de trabajo?
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;La supervision en materia de seguridad es oportuna paraevitar
incidentes o accidentes laborales?

;Los riesgos laborales son condiciones de objeto de un

10 seguimiento y control constante?
Dimension factores de riesgo psicosocial

Vinculados a la tarea

11 ;La empresa te somete a actividades complejas y
repetitivas?

12 ;La empresa te exige alto ritmo y volumen en tus labores?

13 ;Las actividades que se imponen generan mas presion y
responsabilidad?
Optimizacion del tiempo

14 ;La empresa exige alta demanda de productividad con
condiciones inadecuadas para realizar las tareas?
¢ La empresa solicita plazos muy ajustados, horas extraordinarias

15 excesivas, cambios de turno y carga detrabajo frecuente?

16 ;Lajornada laboral son respetadas dentro de la empresa?
Organizacion del trabajo

17 iLos jefes son autoritarios para exigirte las tareas quedebes
realizar?

18 ¢La empresa te obliga a trabajar horas de sobretiempo y/ofuera de la
jornada laboral?
Estructura organizativa

19 ¢La estructura organizativa de la empresa promueve unclima
positivo en general?

20 ¢ El entorno laboral es perjudicado por la busquedaconstante

de la perfeccién de las tareas?

Dimension compromiso organizacional

Participacion voluntaria
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;Respetas y cumples con las politicas y normas

21 .
organizacionales de la empresa?

29 ¢ Te comprometes a participar y trabajar para lograr lasmetas y
objetivos de la empresa?

23 ¢ Participas voluntariamente en las actividades que realizala empresa
fuera del horario de trabajo?
Comportamiento

4 ¢ Te involucras con buen animo a las actividades de laempresa?

o5 ¢ Te sientes identificado con los objetivos y metas de laempresa?

% ¢ Te sientes orgulloso por el tiempo que estas laborando enla empresa?
Politicas de gestion de trabajo

07 ¢ Recibes bonificaciones por el tiempo de servicio en laempresa?

o8 ;Consideras que tu sueldo esta acorde a lo que tu
esperabas en el trabajo?

29 ¢ Te involucras con las politicas de gestion del trabajoimpuesto
por la empresa?

30 ¢ Te sientes conforme con las politicas en la gestiondirectiva

de la empresa?
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JUICIO DE EXPERTOS
Identificacion del Experto
Nombre y Apellidos: KARINA SILVA ANDIA
Centro laboral: UNIVERSIDAD NACIONAL SAN AGUSTIN DE AREQUIPA
Titulo profesional: Licenciado en Trabajo Social.
Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual
tienes queevaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase
anexo N° 2). Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias

contempladas en el cuadro:
1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

Juicio de experto

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de X
forma (vision general)

2. Coherencia entre dimension e indicadores (vision general) X

3. El nimero de indicadores, evallan las dimensiones y por X
consiguiente la variable seleccionada (vision general)

4. Lositems estan redactados en forma clara y precisa, sin X
ambigiedades (claridad y precision)

5. Los items guardan relacion con los indicadores  de las X
variables(coherencia)

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto X
(pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de X
contenido

8. Presenta  algunas preguntas  distractoras  para controlar la X
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contaminacion de las respuestas (control de sesgo)
9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)
11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X
12. Calidad en la redaccion de los items (vision general) X
13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X
14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X
15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X
Puntaje parcial - F | 0304 |65
Puntaje total 72

Nota: Indice de validacion del juicio de experto (lvje) = [72 / 75] x 100=96% =96%

Escala de validacion

El instrumento de investigacion esta observado El instrumento de | EI  instrumento  de
investigacion requiere | investigacion esta aptopara
reajustes para su su aplicacion.
aplicacion

Interpretacion: Cuanto més se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habré en la validez

Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de

validaciénalcanzado):

Con respecto al nivel de validacién alcanzados, se concluye que el cuestionario 02 de la

variable 02, se encuentra en una escala de validacion MUY ALTA (81-100%), teniendo como

resultado al 96%, se aleja del coeficiente 00 de menor error de validez y que por lo tanto este

instrumento de investigacion esta apto para su aplicacion.
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Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Lic. SILVA ANDIA, KARINA identificado con DNI. N° 42241387
Certifico querealicé el juicio del experto al CAMARGO PARDO MAYRA SOFIA, en la
investigacion denominada: FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL
AUSENTISMO DE LOSCOLABORADORES DE CAJAMARQUILLA DE CONFIPETROL ANDINA
S.A., 2021

Firma del experto
Trabajadora Social N° Coleg. 11891
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A) Cuestionario Ausentismo Laboral

Estimado Colaborador: Después de haber sido informado adecuadamente sobre el
propdsito cientifico de nuestra encuesta., agradeceremos su colaboracion respondiendo cada
una de las preguntas. Para ello, sirvase llenar el recuadro de datosy dar respuesta Unica a cada

una las preguntas formuladas en base a las siguientes opciones:

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

Dimension Incapacidad Temporal

Accidente de trabajo

¢ Has sufrido algun accidente de trabajo en los ultimosmeses?

¢,Se comunican los accidentes de trabajo de toda laempresa
en tu area?

Enfermedad profesional

¢ Has reportado alguna enfermedad ocasionada por tusfunciones
dentro del trabajo?

¢ Entus actividades, te perjudica cuando un compariero seausenta por
razones de enfermedad?

Enfermedad comun

¢ Te ausentas por enfermedades comunes? Ejemplo: Resfriado,
dolor muscular, dolor de garganta, dolor decabeza, lesiones leves,
otros.

;Consideras correcto ausentarte de tus labores por
resfriados comunes o lesiones leves?

Licencias y permisos

¢ Solicitas frecuentemente permisos legales para ausentarte de tu
trabajo? Ejemplo: vacaciones, licenciapor paternidad, otros.

i Los descansos médicos son comunes y frecuentes en tuempresa?
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Permisos especiales

iLa empresa otorga permisos justificados por organismos
estatales? Ejemplo: Miembro de mesa, demandas judiciales.

iLos permisos especiales solicitados por tus compafieros te

10 afectan por distribucion de la carga laboral que deja al

ausentarse?
Dimension causas psicoldgicas y voluntarias

Nivel de estrés laboral

1 ¢ Sientes presion durante la jornada laboral de trabajo?

12 ¢Lajornada laboral te causa desgaste emocional al finaldel dia?
Ejemplo: desanimo , desmotivacion, otros.

13 ¢ Te has ausentado del trabajo por estrés?
Sobrecarga de trabajo

1 i Consideras que algunos de tus compafieros no frabajan
conscientemente en sus labores diarias?

15 ¢ Te has ausentado por sobrecarga de trabajo en la
empresa?

16 iHas sentido frustracion cuando tus compafieros se
ausentan de sus labores de trabajo?
Falta de motivacion

17 ¢ Te has ausentado por falta de motivacion para laborar?

18 . Consideras que la falta de motivaciéon de tus compafieroses
excusa para ausentarse de sus labores?
Ausentismo voluntario

19 ¢ Te has ausentado de tus labores por voluntad propia sin
justificacion?

20 ¢ Crees que algunos de tus compafieros se ausentan sin

motivos aparentes de su puesto de trabajo?
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Solicitud

Estimado (a) sr. Carlos Andrés Bastidas Marquez

Motivo la presente el solicitar su valiosa colaboracidn en la revisién de los instrumentos
anexo N° 1y 2, que se aplicard para el desarrollo de la tesis con fines de titulacién,
denominada FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL AUSENTISMO DE LOS
COLABORADORES DE CAJAMARQUILLA DE CONFIPETROL ANDINA S.A., 2021, para optar el
titulo profesional de licenciados en Trabajo Social.

Acudo a usted debido a sus conocimientos y experiencias en la materia, los cuales
aportarian una util y completa informacién para la culminacién exitosa de este trabajo de
investigacion.

Gracias por su valioso aporte y participacion.

Atentamente,

54 Allaot?

Firma del tesista Firma del tesista

Bartra Paredes Sergio Camargo Pardo Mayra Sofia
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TENER EN CUENTA
Variables y operacionalizacion.
Operacionalizacion de las variables.

Variables Dimensiones Indicadores item |, Tecnica e
instrumento
- Exposicidn a riesgos 1-4
D1. Riesgos laborales | Politicas en seguridad 5-7
- Supervisién 8-10
- Vinculados a la tarea 11-13
Factores del D2. Factores de riesgo |- Optimizacion del tiempo 14-16| Encuesta/
entorno psicosocial - Organizacion del trabajo 17 —18| Cuestionario
laboral - Estructura organizativa 19 - 20| Escala de Likert
. - Participacion voluntaria 21-23
D3. Compromiso .
organizacional i Comportamlentg' . 24-26
- Politicas de gestion de trabajo |27 - 30
- Accidente de trabajo 1-2
- Enfermedad profesional 3-4
D1. Incapacidad temporal |- Enfermedad comun 5-6
- Licencias y permisos 7-8
Ausentismo - Permisos especiales 9-10| Encuesta /
laboral - Nivel de estrés laboral 11-13 Cuestionario
D2. Causas Psicoldgicas y |- Sobrecarga de trabajo 14 - 16
voluntarias - Falta de motivacion 17 -18
- Ausentismo voluntario 19-20

Nota: Elaboracion en base a la teoria
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Matriz de consistencia

TITULO: “FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL AUSENTISMO DE LOS COLABORADORES
DE CAJAMARQUILLA DE LA EMPRESA CONFIPETROL ANDINA S.A., LIMA, 2021”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Tipo: Basica o fundamental
¢ Cudles son los factores del entorno Analizar los factores del entorno laboral Los factores del entorno laboral que inciden en el D1. Riesgos laborales
laboral que inciden en el ausentismo de | que inciden en el ausentismo de los ausentismo de los colaboradores de Cajamarquilla Métodos: Hipotético-Deductivo.
los colaboradores de Cajamarquilla de colaboradores de Cajamarquilla de la de la empresa Confipetrol Andina S.A., Lima, .
la empresa Confipetrol Andina S.A., empresa Confipetrol Andina S.A., Lima, | 2021, son: Riesgos laborales, riesgos ‘A b2. Factqres de. resgos | pisefio: No experimental
Lima, 2021? 2021. psicosociales y compromiso organizacional. Factores del psicosociales
entorno Enfoque: Cuantitativo
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS laboral D3. Compromiso
organizacional Alcance o nivel: Descriptivo y explicativo

4. ;Cudles la incidencia de los riesgos | 4. Evaluar la incidencia de los riesgos 4. Los riesgos laborales inciden significativamente

laborales en el ausentismo de los laborales en el ausentismo de los en el ausentismo de los colaboradores de Corte: Transaccional

colaboradores de Cajamarquilla de la colaboradores de Cajamarquilla de la Cajamarquilla de la empresa Confipetrol Andina

empresa Confipetrol Andina S.A., empresa Confipetrol Andina S.A., S.A, Lima. Poblacion: 213 colaboradores de Cajamarquilla

Lima? Lima. de la empresa Confipetrol Andina S.A.

D1. Incapacidad

5. ¢Cudl es la incidencia de los factores | 5. Comprobar la incidencia de los temporal Muestra: 67 colaboradores

de riesgos psicosociales en el factores de riesgos psicosociales en 5. Los factores de riesgos psicosociales inciden

ausentismo laboral de los el ausentismo laboral de los significativamente en el ausentismo laboral de D2.C Muestreo: probabilistico aleatorio simple (10%

. . . . . . V2. . Lausas
colaboradores de Cajamarquilla de la colaboradores de Cajamarquilla de la los colaboradores de Cajamarquilla de la . Psicoléaicas error).
empresa Confipetrol Andina S.A., empresa Confipetrol Andina S.A., empresa Confipetrol Andina S.A., Lima. Ausentismo gleasy
laboral voluntarias Técnica de recoleccion de datos

Lima?

6. ¢Cudl es la incidencia del
compromiso organizacional en el
ausentismo laboral de los
colaboradores de Cajamarquilla de la
empresa Confipetrol Andina S.A.,
Lima?

Lima.

6. Explicar la incidencia del compromiso
organizacional en el ausentismo
laboral de los colaboradores de
Cajamarquilla de la empresa
Confipetrol Andina S.A., Lima.

6. El compromiso organizacional incide
significativamente en el ausentismo laboral de
los colaboradores de Cajamarquilla de la
empresa Confipetrol Andina S.A., Lima.

Encuesta (Cuestionario)

Instrumento
(Cuestionario)

Método de analisis de investigacion

- Los datos son procesados en la aplicacion
del software IBM SPSS version 25y en el
Excel, para determinar la normalidad de los
datos, para luego usar pruebas estadisticas
inferenciales para la comprobacion de las
hipotesis.
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JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Carlos Andrés Bastidas Marquez

Centro laboral: Asesor independiente (Freelance)

Titulo profesional: Maestria en Metodologia de la Investigacion.

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar con

criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico, 2: Basico, 3: Intermedio,  4: Sobresaliente, 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

16.

Las dimensiones de la variable responden a un contexto teérico de
forma (vision general)

17.

Coherencia entre dimensiéon e indicadores (vision general)

18.

El nimero de indicadores, evallan las dimensiones y por
consiguiente la variable seleccionada (vision general)

19.

Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin
ambigiedades (claridad y precisién)

20.

Los items guardan relacion con los indicadores de las
variables(coherencia)

21.

Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto
(pertinencia y eficacia)

22.

Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de
contenido

23.

Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la
contaminacion de las respuestas (control de sesgo)

24.

Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden)

25.

Los items del instrumento, son coherentes en términos de
cantidad(extension)

26.

Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad)

27.

Calidad en la redaccion de los items (vision general)

x| X| X | X| X
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28. Grado de objetividad del instrumento (vision general)

29. Grado de relevancia del instrumento (visién general)

30. Estructura técnica basica del instrumento (organizacién)

Puntaje parcial

Puntaje total

75

Nota: indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [75/ 75] x 100 = 100%

4. Escala de validacion

El instrumento de investigacion esta observado

El instrumento

de

investigacion  requiere

reajustes  para

aplicacion

Su

El instrumento de

investigacion estd apto

para su aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habré en la validez

5. Conclusién general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacién alcanzado):

Con respecto al nivel de validacion alcanzados, se concluye que el cuestionario 01 de la variable 01, se

encuentra en una escala de validacion MUY ALTA (81-100%), teniendo como resultado al 100%, se aleja

del coeficiente 00 de menor error de validez y que por lo tanto este instrumento de investigacion esta apto

para su aplicacion.
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6. Constancia de Juicio de experto
El que suscribe, MSc. CARLOS ANDRES BASTIDAS MARQUEZ. identificado con CE. N° 002710064 Certifico
que realicé el juicio del experto al instrumento 01, de la variable 01 disefiado por los tesistas:

3. BARTRAPAREDES SERGIO
4. CAMARGO PARDO MAYRA SOFIA, en la investigacion denominada:
FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL AUSENTISMO DE LOS COLABORADORES DE

CAJAMARQUILLA DE CONFIPETROL ANDINA S.A., 2021

Firma del experto
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ANEXO N°1

Instrumento 01

A) Cuestionario Factores del entorno laboral

Estimado Colaborador: Después de haber sido informado adecuadamente sobre el propdsito
cientifico de nuestra encuesta., agradeceremos su colaboracién respondiendo cada una de las
preguntas. Para ello, sirvase llenar el recuadro de datos y dar respuesta Unica a cada una las
preguntas formuladas en base a las siguientes opciones:

Nunca ili Casi nunca i2i A veces iBi Casi siemire i4i Siemire iSi

Dimension riesgo laboral

Exposicion al riesgo

¢Se observan peligros que ocasionan incidentes e incluso
accidentes laborales?

¢Consideras que las condiciones de trabajo son las
adecuadas segun lo que esperabas?

¢La empresa te ofrece las condiciones favorables en
3 cuanto a ergonomia, iluminacion adecuada y ambiente
fisico agradable?

¢En el lugar de trabajo existen riesgos asociados a ruidos,

4 S
calor, gases, vibraciones, entre otros?
Politicas en seguridad
5 ¢La empresa realiza la difusion de las politicas internas
relacionados a la seguridad y salud en el trabajo?
6 ¢La empresa se preocupa por mantener condiciones
adecuadas en seguridad dentro de sus instalaciones?
7 ¢La empresa toma acciones correctivas al observarse
condiciones inseguras?
Supervisién
¢El &rea de Seguridad y Salud en el trabajo evalua los
8 riesgos para minimizar los incidentes y accidentes de

trabajo?
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¢La supervision en materia de seguridad es oportuna para

d evitar incidentes o accidentes laborales?

10 ¢ Los riesgos laborales son condiciones de objeto de un
seguimiento y control constante?

Dimension factores de riesgo psicosocial

Vinculados a la tarea

11 ¢La empresa te somete a actividades complejas y
repetitivas?

12 ¢La empresa te exige alto ritmo y volumen en tus labores?

13 ¢Las actividades que se imponen generan mas presion y
responsabilidad?
Optimizacion del tiempo

14 ¢La empresa exige alta demanda de productividad con
condiciones inadecuadas para realizar las tareas?
¢La empresa solicita plazos muy ajustados, horas

15 extraordinarias excesivas, cambios de turno y carga de
trabajo frecuente?

16 ¢La jornada laboral son respetadas dentro de la empresa?
Organizacion del trabajo

17 ¢ Los jefes son autoritarios para exigirte las tareas que
debes realizar?

18 ¢La empresa te obliga a trabajar horas de sobretiempo y/o
fuera de la jornada laboral?
Estructura organizativa

19 ¢La estructura organizativa de la empresa promueve un
clima positivo en general?

20 ¢El entorno laboral es perjudicado por la busqueda

constante de la perfeccion de las tareas?

Dimensién compromiso organizacional

Participacion voluntaria
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¢Respetas y cumples con las politicas y normas

21 A
organizacionales de la empresa?

29 ¢ Te comprometes a participar y trabajar para lograr las
metas y objetivos de la empresa?

23 ¢Participas voluntariamente en las actividades que realiza
la empresa fuera del horario de trabajo?
Comportamiento

24 ¢ Te involucras con buen animo a las actividades de la
empresa?

o5 ¢ Te sientes identificado con los objetivos y metas de la
empresa?

26 ¢ Te sientes orgulloso por el tiempo que estas laborando en
la empresa?

Politicas de gestion de trabajo

27 ¢ Recibes bonificaciones por el tiempo de servicio en la
empresa?

28 ¢ Consideras que tu sueldo esta acorde a lo que tu
esperabas en el trabajo?

29 ¢ Te involucras con las politicas de gestion del trabajo
impuesto por la empresa?

30 ¢ Te sientes conforme con las politicas en la gestion

directiva de la empresa?
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JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Carlos Andrés Bastidas Marquez

Centro laboral: Asesor independiente (Freelance)

Titulo profesional: Maestria en Metodologia de la Investigacion.

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar con

criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 2).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico, 2: Basico, 3: Intermedio,  4: Sobresaliente, 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

16.

Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de
forma (vision general)

17.

Coherencia entre dimensiéon e indicadores (vision general)

18.

El nimero de indicadores, evallan las dimensiones y por
consiguiente la variable seleccionada (vision general)

19.

Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin
ambigiedades (claridad y precisién)

20.

Los items guardan relacion con los indicadores de las
variables(coherencia)

21.

Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto
(pertinencia y eficacia)

22.

Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de
contenido

23.

Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la
contaminacion de las respuestas (control de sesgo)

24.

Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden)

25.

Los items del instrumento, son coherentes en términos de cantidad
(extension)

26.

Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad)

27.

Calidad en la redaccion de los items (vision general)

x| X| X | X| X
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28. Grado de objetividad del instrumento (vision general)

29. Grado de relevancia del instrumento (visién general)

30. Estructura técnica basica del instrumento (organizacién)

Puntaje parcial - |- 1- |- |75
Puntaje total 75

Nota: indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [75/ 75] x 100 = 100%

4. Escala de validacion

El instrumento de investigacion esta observado | EI  instrumento  de | El  instrumento  de

investigacion  requiere | investigacion estd apto
reajustes  para  su | para su aplicacién.

aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habréa en la validez

5. Conclusién general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacién alcanzado):

Con respecto al nivel de validacion alcanzados, se concluye que el cuestionario 02 de la variable 02, se

encuentra en una escala de validacion MUY ALTA (81-100%), teniendo como resultado al 100%, se aleja

del coeficiente 00 de menor error de validez y que por lo tanto este instrumento de investigacion esta apto

para su aplicacion.
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6. Constancia de Juicio de experto
El que suscribe, MSc. CARLOS ANDRES BASTIDAS MARQUEZ. identificado con CE. N° 002710064 certifico
que realicé el juicio del experto al instrumento 02, de la variable 02 disefiado por los tesistas:

3. BARTRAPAREDES SERGIO
4. CAMARGO PARDO MAYRA SOFIA, en la investigacion denominada:
FACTORES DEL ENTORNO LABORAL QUE INCIDEN EN EL AUSENTISMO DE LOS COLABORADORES DE

CAJAMARQUILLA DE CONFIPETROL ANDINA S.A., 2021

Firma del experto
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ANEXO N° 2
B) Cuestionario Ausentismo Laboral

Estimado Colaborador: Después de haber sido informado adecuadamente sobre el
propdsito cientifico de nuestra encuesta., agradeceremos su colaboracion respondiendo cada
una de las preguntas. Para ello, sirvase llenar el recuadro de datos y dar respuesta Unica a
cada una las preguntas formuladas en base a las siguientes opciones:

Nunca ili Casi nunca iZi A veces iBi Casi siemire i4i Siemire iSi

Dimension Incapacidad Temporal

Accidente de trabajo

1 ¢Has sufrido algun accidente de trabajo en los ultimos
meses?

9 ¢Se comunican los accidentes de trabajo de toda la
empresa en tu area?
Enfermedad profesional

3 ¢Has reportado alguna enfermedad ocasionada por tus
funciones dentro del trabajo?

4 ¢En tus actividades, te perjudica cuando un compafiero se

ausenta por razones de enfermedad?

Enfermedad comin

¢ Te ausentas por enfermedades comunes? Ejemplo:
5 Resfriado, dolor muscular, dolor de garganta, dolor de
cabeza, lesiones leves, otros.

¢ Consideras correcto ausentarte de tus labores por
resfriados comunes o lesiones leves?

Licencias y permisos

¢Solicitas frecuentemente permisos legales para
7 ausentarte de tu trabajo? Ejemplo: vacaciones, licencia
por paternidad, otros.

¢ Los descansos medicos son comunes y frecuentes en tu
empresa?

Permisos especiales
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¢La empresa otorga permisos justificados por organismos

9 estatales? Ejemplo: Miembro de mesa, demandas
judiciales.
¢ Los permisos especiales solicitados por tus comparieros

10 te afectan por distribucion de la carga laboral que deja al
ausentarse?

Dimensidn causas psicoldgicas y voluntarias

Nivel de estrés laboral

11 ¢Sientes presion durante la jornada laboral de trabajo?

12 ¢La jornada laboral te causa desgaste emocional al final
del dia? Ejemplo: desanimo , desmotivacion, otros.

13 ¢ Te has ausentado del trabajo por estrés?
Sobrecarga de trabajo

14 ¢Consideras que algunos de tus compafieros no trabajan
conscientemente en sus labores diarias?

15 ¢ Te has ausentado por sobrecarga de trabajo en la
empresa?

16 ¢Has sentido frustracion cuando tus comparieros se
ausentan de sus labores de trabajo?
Falta de motivacion

17 ¢ Te has ausentado por falta de motivacion para laborar?

18 ¢Consideras que la falta de motivacion de tus comparieros
es excusa para ausentarse de sus labores?
Ausentismo voluntario

19 ¢ Te has ausentado de tus labores por voluntad propia sin
justificacion?

20 ¢ Crees que algunos de tus comparieros se ausentan sin

motivos aparentes de su puesto de trabajo?
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