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RESUMEN

El ausentismo, entendido como conjunto de ausencias de los empleados a su trabajo,
justificadas o no (Prevencionar, 2016) es un factor que reviste gran importancia, pues puede
considerarse como un elemento sintomatico de causas subyacentes relacionadas. Para identificar
los factores que estan determinando el ausentismo laboral en la empresa Laboratorio Oticoff
S.A.S, se decide realizar una investigacion descriptiva de tipo cuantitativo, estableciendo las
causas del ausentismo en la empresa y consecuencias evidenciadas. La muestra poblacional
aleatoria simple, considerd que del universo de 35 empleados, con una confianza del 95% 32
personas participasen en el estudio. Para los fines de la propuesta de este trabajo se utilizé la
adaptacion del cuestionario (anexo 1) disefiado por Anita Arregui en su trabajo sobre el
ausentismo laboral en un call center en Ecuador (2018), las modificaciones realizadas en el
instrumento original se dirigieron a adaptar los datos sociodemograficos recabados. Los
resultados identificaron a nivel general la tendencia baja o media a ausentarse la empresa por
causas no médicas, altos indicadores de absentismo por enfermedad general y accidente laboral,
necesidad de intervenir en las variables cultura, engagement y en la seguridad y salud en el
trabajo (SST). Se concluye, de acuerdo a los datos obtenidos, que el ausentismo en la empresa
Laboratorio Oticoff S.A.S esta causado por condiciones de salud personales y accidentes de
trabajo que pueden aumentarse por caracteristicas demogréaficas como género, edad y antigiedad
en las variables engagement y cultura.
Palabras Clave
Ausentismo o Absentismo, riesgos laborales, accidente de trabajo, enfermedad, engagement,

cultura
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Abstract

Absenteeism, understood as a set of employees' absences from work, justified or not
(Prevencionar, 2016) is a factor that is very important, since it can be considered as a
symptomatic element of related underlying causes. To identify the factors that are determining
work absenteeism in the company Laboratorio Oticoff S.A.S, it is decided to carry out a
quantitative descriptive investigation, establishing the causes of absenteeism in the company and
evidenced consequences. The simple random population sample considered that of the universe
of 35 employees, with a 95% confidence, 32 people participated in the study. For the purpose of
the proposal of this work the adaptation of the questionnaire (annex 1) designed by Anita
Arregui was used in her work on absenteeism in a call center in Ecuador (2018), the
modifications made in the original instrument were directed to adapt the sociodemographic data
collected. The results identified at a general level the low or medium tendency to be absent from
the company due to non-medical causes, high indicators of absenteeism due to general illness
and occupational accident, the need to intervene in the variables culture, engagement and in the
health and safety at work ( SST). It is concluded, according to the data obtained, that
absenteeism in the company Laboratorio Oticoff S.A.S is caused by personal health conditions
and work accidents that can be increased by demographic characteristics such as gender, age and
age in the engagement and culture variables.

KEY WORDS: Absenteeism or Absenteeism, occupational hazards, accident at work, illness,

engagement, culture
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1. INTRODUCCION

De acuerdo con los datos de la ANDI en Colombia se tiene una cifra de 1.578 dias perdidos
en promedio por empresa, este dato incluye tanto causas médicas como permisos (ANDI, 2015)
al comparar con estas cifras, el ausentismo en Laboratorios Oticoff no es reducido, segun las
bases de datos organizacionales (Gestion Humana, 2019) que reflejan 113 registros entre 2018 y
2019 con un total de 294 dias de ausencia por causa médica Unicamente, observando que el
porcentaje con relacion a empresas del mismo sector vinculadas a la misma ARL es de 4.01%
mayor (Anexo 2).

En el caso de investigaciones como la de Peird, Rodriguez y Gonzéalez (2008), se evidencia
que de acuerdo al analisis de la encuesta de “Calidad de vida en el trabajo” realizada anualmente
en Espafia, las ausencias laborales de la falta de motivacion laboral y la insatisfaccion con el
trabajo son elementos frecuentemente relacionados al absentismo, segun los sindicatos y
servicios médicos. Analizado como una probable contingencia psicoldgica, complementaria a la
comun y la profesional a tener en cuenta para su prevencion. Por su parte, las entidades de
servicios médicos indican una relacion de los procesos de incapacidad temporal de larga
duracion por patologias psicolégicas donde interviene la insatisfaccion y la desmotivacién, junto
con otros factores psicosociales.

Ejemplo de ello se da en la opinion de las areas de Recursos Humanos de las organizaciones
participantes, mencionando que la falta de compromiso con la organizacion por parte de los
trabajadores es una causa del absentismo. Lo cual se puede explicar desde el hecho de que los
vacios motivacionales y de implicacion con la tarea puede ser resultado de percepcidn negativa
sobre la calidad de vida laboral, aunado a factores como: la tercerizacion e inestabilidad laboral,

los trabajos que no ofrecen oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, entre otros.
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Finalmente, cuestiones asociadas a transformaciones sin planificacion adecuada en los sistemas
productivos de las empresas, sobrecargando al trabajador respecto a su labor, interfiere
fuertemente en la percepcion de estos sobre su trabajo. Por lo anterior, estos factores
psicosociales pueden generar situaciones que desemboquen en largos procesos de absentismo
laboral.

Otros factores asociados al ausentismo laboral son las causas médicas, como en el caso de una
institucion de educacion superior, donde los epidemiodlogos Saldarriaga y Martinez (2006)
demuestran que las enfermedades comunes son las mayores causas de ausentismo en las
instituciones de educacién superior. Este estudio se realiz6 con métodos cualitativos, tomando
como base las incapacidades por enfermedad general y accidentes de trabajo, arrojando mayor
prevalencia en el segmento poblacional de mujeres.

En otro ambito del estudio de este fendmeno, el relacionado con la carga laboral, también se
presentan efectos como patologias mentales por exceso de trabajo. A este respecto, el estudio
Exceso de trabajo y agravios mentales a los trabajadores de la salud (Do Carmo, Barcellos, & Da
Silva, 2010), identifica que los trabajadores de la salud presentan problemas mentales y fisicos,
afectados por fendmenos como el estrés laboral y el sindrome de Burnout. Aportando a la
comprension de los factores psicosociales responsables del estrés laboral y su especial afectacion
a profesionales de la salud: enfermeros, médicos, psicélogos, técnicos del area de la salud,
dentistas, entre otros, como consecuencia de las jornadas extensas, empleos multiples y carga
horaria amplia, entre otros.

Bajo esta Optica, otra de las profesiones en riesgo es la de las fuerzas militares, donde el
analisis de los factores que inciden en la desercion laboral de pilotos y tecnélogos pertenecientes

al area de aviacion policial de Pimienta, Carvajal, y Alder6on (2016) realiza una investigacion
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conducida bajo un enfoque mixto, utilizando una encuesta como instrumento de medicion,
aplicado a pilotos, tecndlogos, técnicos egresados y personal retirado de dichas operaciones entre
2006 a Mayo del 2014. Los resultados indican que los retiros se presentaron por la existencia de
mejores oportunidades profesionales, de tipo econdémico o por clima laboral. Sin embargo, la
tasa de desercion es baja en comparacion con otras especialidades dentro de la Policia Nacional
de Colombia. En este estudio se destaca la necesidad de conocer y evaluar la opinion de los
trabajadores activos y retirados, en cuanto a su motivacion, recalcando la necesidad de una
remuneracién adecuada, consecuente al cargo ejecutado.

Por otra parte, en cuanto a los efectos del ausentismo en la productividad de los maestros
efectuado en distritos urbanos de los Estados Unidos, bajo la metodologia cualitativa, identifican
que las ausencias laborales de los maestros en su mayoria se dan por insatisfaccion.
Consecuentemente, y por la preparacion profesional de los suplentes, los alumnos presentan
promedios bajos en sus notas (Raegen, Miller, & Murname , 2008). Indicando ademas que este
problema no solo afecta a las entidades educativas, sino también la productividad de las
empresas.

En la misma linea de investigacion Mendoza (2015), presenta datos relacionados con el alto
grado de gasto publico en la salud, por causa de las incapacidades médicas, el ausentismo genera
traumatismos en el desarrollo normal de las operaciones, sobrecarga laboral por reemplazos al
personal que ya ha laborado su turno y debe cubrir estas ausencias con tiempo adicional, o
supervisan al personal menos experto, esto causa un desgaste fisico y afecta su satisfaccion
laboral y emocional.

Es por lo anterior que se percibe como justificacion para el desarrollo de esta investigacion la

existencia de costos directos e indirectos en materia econémica y de calidad de vida para la
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empresa y los trabajadores, por causa del incremento de los indicadores de absentismo. Al
respecto, Flor Jiménez (2014) establece estadisticas de ausentismo médico y no medico en una
institucion de salud de alta complejidad, cuyos resultados que se presentan a continuacion
muestran las areas de influencia de esta problematica:

“El ausentismo con permiso ocup6 el tercer puesto de los motivos de ausentismo tanto en el 2011

como en el 2012. La oportunidad del préstamo de horas, disminuyd el porcentaje de ausentismo

injustificado, porque al analizar los datos, se encuentra que el 50% del ausentismo correspondio a

otras situaciones que segun los registros se refiere a: cansancio, actividades universitarias,

eventos familiares entre otros, el 37% esta representado por situaciones familiares como:

actividades escolares de los hijos, citas médicas de los hijos o familiares, problemas familiares, y

el 15% corresponde a los empleados que se sienten enfermos por dolor de cabeza, gripe, gastritis,

mareo ... pero no quieren ir al médico”. (Jiménez, 2012, p. 60)

Dentro de los costos asociados con el ausentismo se pueden considerar no solo el pago del
100% de los dos dias iniciales, en el caso de las incapacidades, por otro lado esta también el
costo asociado con los salarios de las personas que reemplazan al ausente, las ineficiencias
operacionales y los costos indirectos dados por la sobrecarga que se puede presentar en los
empleados que asumen la carga operativa del ausente, asi como trastorno del clima y relaciones
interpersonales, dindmica operacional y del ciclo de produccion. Por estos motivos se considera
que el ausentismo laboral es un factor relevante para ser analizado y proponer acciones
orientadas a su control.

Asi pues, la importancia préactica del presente trabajo radica en entregar a la empresa en
estudio Laboratorio Oticoff un documento que aporte en la identificacion de causas y

consecuencias del ausentismo, al consolidar la informacion que actualmente se tiene sobre dicho
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tema, permitiéndose a partir de este conocimiento, crear estrategias que sea posible adaptar al
contexto y particularidades de la empresa.

Para que la organizacion como sistema gque actia mancomunadamente en la consecucion de
metas, potencie su personal siendo elemento indispensable, que se liga a la gestion de los
elementos tedricos descritos en la presente investigacion. Siendo indispensable indagar sobre el
papel de factores multidimensionales actuantes sobre el ausentismo, ya que no solo se debe
reconocer los indicadores de este concepto sino como esos componentes se expresan en las
respuestas conductuales de los trabajadores: motivacionales, dinamicas de interaccion, estilos de
supervision, compromiso y empoderamiento con la organizacién, cuantificacion financiera y no
financiera que indague sobre los nexos significativos con esta problematica, en el ambito de los
resultados econdmicos en las organizaciones Colombianas (Bautista & Valencia, 2015).

Por lo tanto para iniciar el proceso de sistematizacion del problema preguntas como ¢Qué
soluciones se aplican ante el ausentismo laboral?, ;Qué consecuencias pueden traer dichas
alternativas? ;Cuéles factores causantes se pueden intervenir? ;Cémo esta afectando el
Ausentismo Laboral a la empresa Laboratorio Oticoff? ; Desde el area de Seguridad y Salud en el
Trabajo, como se podria controlar y reducir dicho fendmeno?. De acuerdo a investigaciones
como la de Gomez, Hernandez, & Méndez (2014), las empresas han optado como via de
solucion la extension obligatoria de turnos para los demas empleados presentes, la terminacién
de contrato o la implementacion de empleados por outsourcing o tercerizacion. No obstante, la
primera alternativa disminuye el nivel de motivacién del trabajador, quien le atribuye la
responsabilidad de su sobrecarga laboral al personal ausente generando un ambiente laboral

incomodo.
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Por otro lado, la segunda opcion, al presentarse frecuentemente en una empresa sin aparente
causa justa, produce desmaotivacion entre el personal y sentimientos de inseguridad frente a la
estabilidad de la operacidn, activando los indices de estrés laboral; y finalmente, la tercerizacion
de la labor, despoja al empleado de la oportunidad de acceder a contratos de mayor durabilidad,
lo que implica inestabilidad y falta de sentido de pertenencia.

Dadas estas realidades, la propuesta de caracterizar los factores que inciden en el ausentismo
laboral de la empresa Laboratorios Oticoff S.A.S, definidos como: "aquellas condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la
organizacion, el contenido del trabajo, y la realizacion de la tarea” (Melid, Nogareda, Lahera, &
Duro, 2006, pag. 15), aporta herramientas para su intervencion y permite la cuantificacion de los
costos que esto genera al desarrollo operativo. Ya que la figura del Ausentismo Laboral, tiene
importantes efectos econdmicos y a nivel organizacional; no es inusual que se haya convertido
en una de las principales preocupaciones de los empresarios, dado que en general las ausencias
laborales inciden principalmente en la productividad y competitividad de las empresas.

Es decir que el ausentismo laboral impacta sustancialmente tres factores en una organizacion:
se incrementan los costos de produccion, se afecta la planificacion de las operaciones para el
logro de micro objetivos y se genera percepcidn de insatisfaccion entre los trabajadores que
cumplen constantemente con su jornada y labores en los tiempos esperados. Es asi como
actualmente en el afio 2019, en la empresa Laboratorio Oticoff, se evidencia un aumento de las
ausencias de los empleados por diferentes causas: médicas, sociales, familiares y de
enfermedades, entre las causales médicas se evidencia un incremento de 88 a 206 dias de

ausentismo entre 2018 y 2019. Siendo recientemente considerado como un aspecto relevante de
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los costos de la organizacion ya que el control y registro en este sentido, se empez6 a controlar a
partir del afio 2017.
En conclusién, todos estos elementos destacados a lo largo de este apartado convergen en el
objetivo de esta investigacion que consiste en:
1.1. Objetivo general
Analizar los efectos mas relevantes del ausentismo Laboral en la empresa Laboratorio Oticoff,
identificando los principales factores que inciden en este comportamiento y de esta manera
plantear estrategias de control y reduccion
Para lo cual en el proceso se requiere como objetivos especificos:
1.1.1. Objetivos especificos
- Evaluar los principales eventos que originan la problematica
- Identificar el impacto que genera el Ausentismo Laboral en la empresa Laboratorio
Oticoff
- Proponer acciones de mejora para disminuir los problemas del Ausentismo Laboral en la
empresa.
Es decir que la pregunta que se respondera con el apoyo de estos objetivos es: ¢ Cuales son los
efectos mas relevantes del ausentismo laboral en los Laboratorios Oticoff y los principales

factores que inciden en este comportamiento?
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2. REVISION DE LITERATURA

2.1. Estado del Arte

Dentro de los documentos consultados, se encontrd la investigacion de los Factores asociados
al ausentismo laboral por causa médica en una institucion de educacion superior, donde los
epidemiologos Saldarriaga y Martinez (2006) demuestran que las enfermedades comunes son las
mayores causas de ausentismo en las instituciones de educacion superior. Este estudio se realizd
con métodos cualitativos, tomando como base las incapacidades por enfermedad general y
accidentes de trabajo, arrojando mayor prevalencia en el segmento poblacional de mujeres.

Otra de las investigaciones estudia los efectos del ausentismo en la productividad de los
maestros, efectuado en distritos urbanos de los Estados Unidos. Bajo la metodologia cualitativa,
se identifica que las ausencias laborales de los maestros en su mayoria se dan por insatisfaccion.
Consecuentemente, por la preparacion profesional de los suplentes, los alumnos presentan
promedios bajos en sus notas (Raegen, Miller, & Murname , 2008). Indicando ademas que este
problema no solo afecta a las entidades educativas, sino también la productividad de las
empresas.

En la misma linea de investigacion Mendoza (2015), presenta datos relacionados con el alto
grado de gasto publico en la salud, por causa de las incapacidades médicas. El ausentismo
genera traumatismos en el desarrollo normal de las operaciones, sobrecarga laboral por
reemplazos al personal que ya ha laborado su turno y debe de cubrir estas ausencias con tiempo
adicional, o supervisan al personal menos experto, esto causa un desgaste fisico y afecta la su
satisfaccién laboral y emocional. Con metodologia de investigacion cuantitativa, se pretende

conocer la frecuencia y cantidad de dias de ausencia generadas en el sector hospitalario, donde el
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cansancio y turnos extenso limitan la posibilidad de capacitacion y escasez de personal para
elaborar turnos extra.

Las correspondientes alteraciones en la satisfaccion laboral, son abordadas en el trabajo de
Sanin y Salanova (2012), sobre el camino entre el crecimiento psicolégico y el desempefio
laboral en empresas colombianas industriales y de servicios, identificando como los
comportamientos y la satisfaccion de los empleados incide en su desempefio laboral y determina
su productividad, ademas de esto, determina como puede influir en la rotacion y desercion
laboral. Dicha investigacion enfocd sus estudios en la utilizacion del CPS, evaluado con la
Escala de Desarrollo Psicologico INDEPSI.

Otro de los abordajes de este tema, es el referente al impacto de las relaciones interpersonales
en la satisfaccion laboral general (Yafiez , Arenas, & Ripoll, 2010), durante la exploracién
plantean a través de la metodologia cualitativa, un reconocimiento de la satisfaccién laboral
como una de las conductas mas trabajadas por las organizaciones, para intervenir la rotacion y el
ausentismo laboral. Lo anterior, teniendo en cuenta los hallazgos de correspondencia entre las
relaciones interpersonales, la productividad y el desempefio, esto evidenciado en que las buenas
relaciones interpersonales, generan satisfaccion y mejores resultados, bajo ausentismo y
disminucion de la rotacion.

Por el contrario las relaciones inadecuadas y la comunicacion poco asertiva son catalizadores
de patologias que conducen a enfermedades de origen laboral, estrés y afectacion del clima
organizacional. Con referencia al primer concepto Peiré y Rodriguez (2008) presentan el estrés
laboral bajo las perspectivas individual y colectiva, describiendo como, este se ha configurado en
el transcurso de las Gltimas décadas, ocupando un lugar importante a la hora de evaluar el

desempefio de un empleado, teniendo en cuenta que “las experiencias de estrés surgen cuando las
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demandas del trabajo son altas, y al mismo tiempo, la capacidad de control de la misma (por falta
de recursos) es baja” (Florez, 2014, pag. 38). Esta investigacion cualitativa, conceptua los
efectos negativos derivados del estrés en patologias no solo de indole mental sino fisico que
propician condiciones de salud negativas, que desembocan en ausencias del puesto de trabajo por
incapacidad.

Como respuesta a los factores propiciadores de estrés y ausentismo laboral, las organizaciones
requieren programas, redes y normativas adecuadas para estabilizar las condiciones de trabajo,
de manera que no se sacrifique productividad u operacién y aporte elementos para alcanzar los
objetivos con los menores traumatismos. Un estudio realizado por Melamed, Ben-Avi, Luz, &
Green (1995), en Israel, a una muestra de 1.278 operarios de fabrica mostré6 mayor numero de
ausencias en mujeres y es mas frecuente entre 26 y 35 afios y mayores de 55, se considera que en
estas edades la carga de responsabilidades fuera del entorno del trabajo es mas alta por lo que
estar casado hace que sea un aspecto negativo frente al ausentismo laboral.

En este sentido, la salud laboral es la alternativa para vincularse al bienestar del recurso
humano, diferentes autores Salazar & Gutiérrez (2016) y Gémez (2006), hacen una revision de
este ambito de la salud a la luz de las nuevas condiciones de trabajo, analizan el estado actual de
las organizaciones, y la prevalencia de los factores de riesgo psicosocial; sefialando que en un
ambiente laboral se da “El incremento de la flexibilidad en sus multiples formas: funcional,
basada en nuevos aprendizajes y cualificaciones; horaria y geogréafica, las cuales requieren una
mayor capacidad de adaptacion” (Peir6, 2004, pag. 181). Por lo tanto disefia a través de su
estudio cualitativo, un modelo conceptual mejorado que utilizado en las organizaciones permite
prevenir resultados negativos, pérdidas y dafio para la unidad de negocio y para el talento

humano.
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En esta linea, modelos de intervencion psicosocial en las organizaciones frente al ausentismo
como los enunciados por Navarro (2009) asociado al departamento de derecho del trabajo y de la
seguridad social de la universidad de Valencia, identifican los factores de riesgo psicosocial
intervinientes. Analizando cualitativamente aspectos sintomaticos y comportamentales,
procedentes de la tension laboral, articulados en la descripcion de un modelo de intervencion en
las organizaciones. En este se valoran las causas y propuestas de solucion, con el que se propone
llevar a cabo un seguimiento valorativo de esta problematica, usando como instrumento el test de
salud total Langner-Amiel del Centro Nacional de condiciones del trabajo e Instituto Nacional de
seguridad e higiene en el trabajo.

En conclusidn, los estudios antecedentes incluidos convergen en causas asociadas al
ausentismo, que parten de la enfermedad general, mental y laboral, continGan con las
condiciones estructurales de la tarea y los riesgos generales en los puestos de trabajo, la
caracteristica de la cultura organizacional de las relaciones interpersonales y estilos de liderazgo,
entre otras condiciones que a la larga propician impedimentos de salud y motivacionales, para
asistir a trabajar.

2.2. Marco Teorico

Conceptualizacion de ausentismo

Existen diversas definiciones para el concepto de ausentismo o absentismo laboral, algunas se
establecieron al acentuar alguna de las facetas que intervienen en el fenémeno, otras tratan de
manera parcial el tema, lo explican desde el derecho y la salud ocupacional. En el presente
apartado se identifican varias propuestas al respecto y se especifica cual serad usada para el

tratamiento de esta problematica en este documento.
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Al respecto en la primera categoria se describe como toda ausencia al trabajo, con o sin
justificacion, medible dentro de la diferencia en los tiempos de trabajo contratados y los
ejecutados, la no presencia del trabajador al puesto de trabajo, cuyo acto individual puede ser
voluntario para atender otras actividades constituyendo abandono de las obligaciones laborales
(Molinera, 2006). Es decir, incumplir con la obligacion de asistir a trabajar cuando estaba
prevista su presencia, con o sin excusa o, no desarrollar las funciones de manera voluntaria
durante parte o el total de la jornada. Por otro lado, la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) define al ausentismo como

“La no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba que iba a asistir, quedando

excluidos los periodos vacacionales y las huelgas; y el ausentismo laboral de causa médica, como

el periodo de baja laboral atribuible a una incapacidad del individuo, excepcién hecha para la

derivada del embarazo normal o prision” (1991)

Se toma también la definicion de la Norma Técnica Colombiana (NTC) para la cual
ausentismo laboral es “la suma de los periodos en los que los empleados de una organizacion no
estan en el trabajo segun lo programado, con o sin justificacion.” (NTC 3793, 1996, pag. 3), la
cual aporta al cumplimiento de los objetivos de esta investigacién y se adecua a la indagacion
sobre factores internos del presente trabajo por sobre otras definiciones mas externas como “la
falta de un trabajador en su lugar de trabajo por razones ajenas al desempefio del mismo” (Mesa
& Kaempffer, 2004, pag. 1102), 2004, pag. 1102).

En lo anteriormente descrito se identifica como esta problematica presenta una directa
incidencia sobre el adecuado desarrollo de las actividades laborales en las empresas,
operativamente hablando, al disponer de menos trabajadores en determinadas areas. Ello
implica dificultades relacionadas con la tarea, tiempo y cumplimiento que complica la

planificacion de trabajo e impide alcanzar los resultados esperados, que en suma termina
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influyendo negativamente en los indicadores de eficiencia globales, asi como en la
competitividad externa (Romero Burillo, 2013).

Tipos de ausentismo

Se presentan en esta parte dos tipos principales de inasistencia al trabajo: la voluntaria, que
integra causas de tipo personal, familiar, social, previsibles y bajo el control del trabajador; y la
involuntaria, presentandose al existir motivos fuera del control de los individuos y que generan
su no asistencia como la enfermedad certificada, fallecimiento de familiar, nacimiento de un hijo,
etc. Implicando que la ausencia causa un tiempo perdido a nivel laboral, que puede ser o0 no
provocada por el trabajador y prevista con anticipacion o ser imprevisible. Generalmente la
ausencia voluntaria no requiere soporte escrito de su ocurrencia, cosa contraria a la involuntaria,
donde se espera que el trabajador presente una excusa valida que soporte su inasistencia.

La ausencia involuntaria en investigaciones como la de Bonilla Serrano, y otros (2014)
revelan que de acuerdo con el registro administrativo los determinantes del comportamiento del
ausentismo por causa médica: se ven influidos en términos de las caracteristicas del empleado,
del sitio de trabajo, del panel médico y de las condiciones econémicas. Las politicas de
compensacion de dias de incapacidad, la interaccion social y el puesto de trabajo, al igual que las
diversas consideraciones de los profesionales médicos respecto a las enfermedades que deben
causan una ausencia justificada al trabajo. Otra investigacién relacionada indica que los motivos
de consulta mas comunes en el médico, atribuibles a la labor, en Valencia, son: dolor de espalda,
dolor de cuello, dolor en miembro superior, estrés, dolor de cabeza, dolor en miembro inferior y
alteraciones en la vision o fatiga visual (Suarez Guerra & Angel Ospina, 2015). Dentro de las
conclusiones de estos estudios, los factores psicosociales que disparan el estrés hacen de este

fendmeno una causa recurrente de incapacidad.
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Por su parte, el ausentismo voluntario se considera como una variable dependiente, que
aumenta o disminuye bajo el efecto de otras variables que la modulan. De acuerdo a esta
consideracion, existen causas centradas en el plano individual, el social o del grupo al cual
pertenece y el de estructura o sistema organizacional de la entidad en la que labora (Robbins,
2004). Para clarificar esta idea algunos de los componentes inmersos en esta variable son:
disponibilidad de personal, capacidad técnica, aprendizaje, motivacion, valores, percepcion,
personalidad, actitudes, emociones y capacidad de toma de decision; en el segundo aspecto se
ubican factores como la comunicacion, el conflicto, relaciones de poder, equipos de trabajo,
liderazgo y confianza. Por ultimo, en cuanto a la estructura organizacional, se encuentra la
jerarquia, cultura, disefio del puesto, tecnologia y politicas de gestion humana.

Determinantes y causas del ausentismo laboral

Las causas de la ausencia laboral pueden ser diversas, por lo cual es considerado por algunos
autores como un fenémeno multifactorial; no siempre ocurre por las actitudes y motivacion del
trabajador, también pueden originarlo situaciones propias del comportamiento organizacional y
del entorno de la empresa (Bonilla Serrano, y otros, 2014). En la literatura cientifica de origen
psicosocial se encuentran numerosos estudios que pretenden identificar variables que predigan la
ocurrencia de ausentismo en sus diferentes tipos. Al respecto se hace la agrupacién de variables
mas comunes evidenciadas en algunos de esos estudios:

Variables demogréficas: corresponden a la caracterizacion de la poblacion y se destacan en
este aspecto género, edad, estado civil, nimero de hijos, posicion socioeconémica y zona de
residencia. Especificamente, sobre la primera variable se han obtenido datos que apuntan hacia
un mayor ausentismo femenino (Melamed, Ben-Avi, Luz, & Green, 1995), otro aspecto

relevante es la percepcidn negativa del apoya a la diversidad cultural y eventualmente la
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discriminacion y menor apoyo en los entornos de trabajo en individuos de determinadas
caracteristicas raciales.

Variable actitudes ante el trabajo, clima organizacional y engagement: En esta esfera se
comprenden la satisfaccion laboral, motivacion, compromiso y rendimiento. La primera se
define como una tendencia emocional, sentimental y actitudinal positiva de los individuos hacia
su trabajo (Oshagbemi, Wanous, Hudy, & Reichers, 1997) y la segunda esta directamente
relacionada con la satisfaccion laboral, como mediadora ante el rendimiento. Sin embargo,
multiples factores, desde la organizacion del puesto de trabajo, la importancia de la tarea, la
autonomia, el conocimiento técnico, entre otros, son factores que se relacionan inversamente con
el ausentismo laboral.

Una apreciacion especial tiene la satisfaccion laboral como mediador de la conducta, factor
que aumenta la frecuencia y cantidad de dias de ausencia voluntaria e involuntaria, tiene
componentes intrinsecos y extrinsecos reflejadas en ausencias médicas con dictdmenes de dificil
comprobacion o de corto plazo, 1 o 2 dias (Mendoza, 2015). La satisfaccion en el trabajo y el
ausentismo, son aspectos clave de la teoria de los dos factores de Herzberg los cuales regulan la
motivacion “Satisfactores 6 motivadores", que generan percepcion positiva sobre el cargo y con
la realizacion, el reconocimiento, la responsabilidad, el crecimiento profesional y la
identificacion con la tarea y los denominados “higiénicos 6 insatisfactores", como: el estilo de
supervision, la inestabilidad del empleo, condiciones inseguras o injustas, entre otros, que jalan
la motivacion en direccidn negativa (Wexley, 1990 en Ortega, (2004) .

Si esos factores estan “en un nivel por debajo de lo adecuado en términos de expectativas de
los empleados, podran causar insatisfaccion.” (Ortega, 2004, pag. 6). Por lo tanto, los factores

satisfactorios son intrinsecos y los insatisfactorios extrinsecos.
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Es asi como el clima organizacional que se define como “la percepcion individual y colectiva
que tienen los directivos, empleados y publico de una organizacién, producto de sus vivencias e
interacciones en el ambiente en que trabajan diariamente y que afecta su desempefio” (Arnoletto,
2004, pag. 82), siendo esa percepcion concordante con las circunstancias del momento y puede
cambiar con él tiempo, por eso las empresas lo evalian de forma periddica. Esta variable es muy
importante cuando se analiza el fendmeno del ausentismo laboral, el ambiente laboral influye
sobre esta conducta; un clima positivo genera bienestar y uno contrario refuerza reacciones
fisicas, psicoldgicas voluntarias e involuntarias para alejarse de dicho ambiente (Zenteno-
Hidalgo & Duvan-Silva, 2016).

Finalmente en cuanto al engagement en el contexto laboral definido como “un estado
psicoldgico positivo relacionado con el trabajo que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la
absorcion” (Delgado-Abella & Vanegas, 2013, pag. 6) que media las relaciones individuo-
trabajo (no con la empresa como en él compromiso). Cuyas caracteristicas inciden en la decision
de no asistir al trabajo por causas no medicas, la sensacion de vigor (energia, persistencia y
esfuerzo), orientacion a la dedicacion (entusiasmo, orgullo, identificacion y retarse) y la
absorcion de conocimiento a través de una correcta concentracion (percepcion de felicidad).
(Delgado-Abella & Vanegas, 2013)

Variable personalidad: Estudios demuestran que los rasgos de personalidad como el
neuroiticismo y la apertura, tienen incidencia en el ausentismo laboral (Alvarado & Monroy,
2013; Antakli & Quero, 2014). Para recalcar en este aspecto, el modelo psicolégico segun
Alexandra Puentes y Ninfa Pulido (2010) impacta a partir de las circunstancias y estresores
comunes que dificulten su adaptacion, generen somatizacion, sean vulnerables a patologias

producto del estrés y se sientan insatisfechos con su clima laboral por percibir amenazantes
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eventos, que no lo son para otros; esta situacion es consecuencia de los procesos inadecuados de
afrontamiento y temperamentos tendientes a la hostilidad y ansiedad; en contraposicidn rasgos
adaptativos permiten reconocer factores de proteccion que disminuyen la probabilidad de
enfermedad o ausencia, como: autoeficacia, autoaceptacion, estilos de liderazgo participativos y
claridad del rol y metas laborales. De la misma forma que el estado de animo en el trabajo, ser
vulnerable a ausentarse parece estar influenciado por la disposicion personal, por ser un
comportamiento posterior a los factores que lo influyen; es decir, ser propenso a no asistir a
laborar, es una manifestacion de la personalidad y por ello, debe influir de manera cercana a
repeticion de conductas de ausentismo (Martocchio & Jim , 2003).

En consecuencia, existen diferentes modelos que encuadran grupos de causas para el estudio
del fenébmeno y su intervencion. Por una parte modelos como el econémico, mediatizan la
oportunidad de no asistir al trabajo en relacion con el nivel de tolerancia organizacional con las
inasistencias, donde lo importante es mantener las utilidades; si olvidar, que el absentismo
aumenta cuando el trabajador considera que su compensacion es injusta cuando se compara con
las habilidades personales, necesidades y responsabilidades laborales (Bautista & Valencia,
2015). Otro caso es el del modelo psicosocial, que incluye las dindmicas de interaccién social
como consecuencias de los factores de riesgo presentes en el desarrollo operativo laboral, en este
caso puede llegar a propiciarse una cultura de ausencia cuando el control e intervencion del
fendmeno son incipientes, asi como cuando el clima es negativo, no hay identidad cultural con
los valores organizativos, insatisfaccion, condiciones de remuneracién no adecuadas,
inestabilidad, conflicto con el rol desempefiado, permisividad y motivacion, entre otros.

Variable salud: En este punto es el modelo médico, el que con su definicion de salud

enmarcada en el bienestar biopsicosocial de las personas (Organizacién Internacional del trabajo,
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2008), género, edad, antecedentes de salud en el trabajo, sobrecarga, condiciones del puesto,
doble presencia laboral-personal desbordante, escaso tiempo de ocio, expectativas de
crecimiento, tareas rutinarias, accidentes de trabajo o enfermedades laborales (Bonilla Serrano, y
otros, 2014).

Por lo anterior se hace aclaracion de los conceptos relativos a esta temética, mas comunes en
la organizacion:

Accidente de trabajo. “Suceso repentino que sobrevenga por causa o con ocasion del trabajo,
y que produzca en el trabajador una lesion organica, una perturbacion funcional o psiquiatrica,
una invalidez o la muerte” (Arseg, 2015). Es también aquel suceso producido durante la
ejecucién de labores bajo 6rdenes del empleador aun fuera del lugar y horas de trabajo, al igual
que si se produce en el traslado hacia o desde la empresa cuando la empresa provee el transporte
(Ministerio del Trabajo, 2015). De igual forma se considera accidente de trabajo “el que se
produzca por la ejecucion de actividades recreativas, deportivas o culturales, cuando se actle por
cuenta o en representacion del empleador o de la empresa usuaria cuando se trate de trabajadores
de empresas de servidos temporales que se encuentren en mision” (Ley 1562, 2012).

Accidente comdn: Es el “evento de salud repentino no relacionado con el trabajo, incluye
sucesos en el hogar, via publica, recreativos, entre otros” (NTC 3793, 1996).

Enfermedad general: “Todo estado patoldgico que no esté considerado como enfermedad
profesional” (NTC 3793, 1996).

Enfermedad laboral: Es la patologia “contraida como resultado de la exposicion a factores de
riesgo inherentes a la actividad profesional” (Ley 1562, 2012).

Variable Cultura: En la cultura organizacional (CO) convergen elementos de los sistemas

técnicos y psicosociales, es decir, que estan presentes tanto el uso de tecnologias como la
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conducta de los individuos y grupos. Al respecto se considera que caracteristicas culturales
como: “confianza, trabajo en equipo, administracion participativa y condiciones laborales
humanizadas” (Ouchi en Maestre, 2011, p. 23) afectan a los colaboradores. También se
considera como esencia de la CO son: “la innovacion y capacidad de riesgo, la precision y
analisis, las orientaciones a los resultados, a las personas, al trabajo en equipo, competitividad y
la estabilidad antes que el crecimiento” (Robbins en Delgado y Forero, 2004, p. 136).

Es decir, que existe una conciencia grupal, que esta modula la conducta y que esté integrada
por: “normas, valores, mitos, reglas, herramientas, maquinas, técnicas, procesos, costumbres,
lenguaje, actitudes, estilos de direccion, relaciones interpersonales y ética, que son elementos
tecnologicos, sociologicos e ideologicos, supuestos y practicas” (Delgado y Forero, 2004, p.
136). Al igual que intervienen los estilos de afrontamiento, la operatividad en el trabajo, las
expectativas y la capacidad de adaptacion, entre otros. Por ello al compartir las posiciones en
dichos aspectos (individuo-organizacion), se contribuye a mantener o potencializar la motivacion
y el engagement (Delgado & Forero, 2004). Determinando a largo plazo el desarrollo de
procesos gestion de talento como: el reclutamiento, los ascensos, capacitacion y desarrollo y
gestion por competencias, aspectos estratégicos sobre los que se establecen “modelos de
diagnostico, medicion y evaluacion de la cultura” (p. 85).

Variable Riesgos laborales: El articulo 2 del decreto 1295 determina la categorizacion
agrupada de las diferentes clases de riesgo presentes en el entorno laboral: “los fisicos, quimicos,
bioldgicos, ergondmicos, psicosociales, de saneamiento y de seguridad” (Sistema General de
Riesgos Profesionales, 1994, pag. 2). A partir de ello se establecen categorias de riesgos: fisicos
y ergondmicos como factores asociados a patologias, accidentes, incidentes y absentismo que

pueden presentarse en el lugar de trabajo y para los fines de esta investigacion, potenciadores de
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ausentismo laboral. Como estos factores se generan en el ambiente laboral o entorno de trabajo,
es importante presentar las condiciones ambientales y estructuras del puesto de trabajo o del

lugar de desemperfio, como elementos a considerar para la problematica ergonémica, psicosocial

y de estrés (Figura 1).

CLASE DE RIESGO TIPO DE AGENTE DESCRIPCION
Fisico “Tluminacion

Medioambientales de Ambiente termo higrométrico Temperatura

trabajo Humedad, Ruido, Vibraciones y Radiaciones
Quimicos Humo, polvo, vapores, disolventes, desinfectantes™, etc.
Equipo de trabajo Maquinaria, computador, televisor, vehiculo, etc.
Posicion de trabajo En pie, arqueado, sentado, con los brazos en alto, gct.
Muebles Silla, mesa, escritorio, sus dimensiones, color, brillo,
cubierta, etc.

Espacio de trabajo Espacio libre en piernas y pies, campo para realizar

movimientos, cantidad de frabajo, distancia entre
compafieros o proxemia

Presentacion de la Complejidad del sistema informatico, volumen en

informacion manejo de documentos, etc.

Planos y alcance Acceso de las extremidades a las herramientas y
muebles

—
82
£g
< S
= =
= B
=
)
.2.5
g2
Qg

Condiciones del ambiente que pueden generar poco confort e insatisfaccion:
= Entorno peed Diisefio del puesto como equipo v acceso a la informacion, espacio v posicion,
que pueden causar tensiones y fatiga mental

Ol'gﬂlliZﬂCi.f)Il del Pausas activas , flexibilidad en el Horario v
Tiempo =nes

. Ritmo, trabajo repetitive, autonomia, carga de trabajo, calificacion técnicay
— Tareas y funciones exigencias de prepare_lci:’m intelectual o fisica, responsabilidad, patrones de
comportamiento esperados enlos roles desempefiados.

Factores de Riesgo
Psicosocial Intralaboral

Estilo de liderazgo, posibilidad de participar enla toma de decisiones,
Estructura comunicacién formal e informal relaciones interpersonales, condiciones de
organjzativa trabajo (cantidad de tareas movilidad evaluacion severa, expectativas del
rol fvacion, r acion, tiempo lbre, etc.)

Figura 1. Factores de riesgo ergonémico y psicosociales relacionados con el ausentismo.
Fuente: Autoria propia a partir de Sistema General de Riesgos Profesionales decreto 1295
(1994)

Causas relacionadas con derechos legales y otras cuestiones extraordinarias
En este apartado se identifican tanto las relativas a las legales pactadas en el cddigo sustantivo
del trabajo: como “el ejercicio del sufragio, el desempeno de cargos oficiales transitorios de

forzosa aceptacion, la grave calamidad domestica comprobada y desempefio de comisiones
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sindicales de la organizacion, las extralegales pactadas en convenciones y acuerdos que de
comun acuerdo se firman entre trabajadores y empleadores” (Codigo Sustantivo del Trabajo,
1950, pag. 43).

Medicion del ausentismo

Para investigar cuantitativamente, las implicaciones econémicas y el impacto que causa esta
problematica, en el desarrollo de la operacién en las empresas, es necesario establecer unos
indicadores en tasas que calculen la magnitud del fendmeno. Algunos de los méas usados son los
que representan el tiempo en dias no laborados que suma la ausencia, en proporcion al total de
dias laborales (tasa global), la relacién entre el nimero de dias perdidos y el nimero de
trabajadores en riesgo de no asistir al puesto de trabajo (gravedad), la relacion entre cantidad de
veces que se ausenta y el nimero de trabajadores en riesgo (frecuencia) y duracién promedio de
la ausencia como el total de dias en comparacién con la cantidad de episodios (duracion media)
(Peird et al., 2008).

2.3. Marco Contextual

Ubicado en el Km 7 Autopista Medellin-Bogota Laboratorio Oticoff es una empresa
especializada en la “fabricacion de medicamentos estériles de pequefio volumen: oftalmicos,
Oticos y nasales”, constituida a finales del afio 2000 en Medellin, hasta el afio 2012 la empresa
tenia su planta de produccion ubicada en un local del Centro Comercial EI Rodeo posteriormente
la necesidad de ampliar sus instalaciones, motivé la construccion de una nueva planta que se
“disefio y construyo siguiendo los mas altos estdndares de calidad y alcanzando el nivel de las
mas grandes e importantes multinacionales del mundo” (Laboratorios Oticoff, 2019).

El laboratorio practica los pardmetros de Buenas Practicas de manufactura (BPM), que lo

“compromete con su gente, éxito en la calidad de los productos y en la satisfaccion de sus
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clientes”. Para la fabricacion de sus productos cuenta con: “Sistema para el tratamiento de agua
WFI, caldera, compresor, chiller, autoclave, tanques presurizados, llenadora, Cabinas de Flujo
laminar, codificadora de etiquetas y frascos, entre otros” (Laboratorios Oticoff, 2019, pag. 1).
Para el cumplimiento de los objetivos cuenta con “personal calificado que monitorea el proceso,
materia prima y material de empaque hasta la entrega del producto terminado” (Laboratorios
Oticoff, 2019, pag. 1).

Mision “Contribuir al bienestar de la sociedad mejorando su calidad de vida, mediante el

servicio de fabricacion de productos farmacéuticos; que cumplan con los estandares

internacionales de calidad, asegurando bajo principios técnicos, éticos, administrativos,
trabajando en equipo y creando un ambiente donde se propicie el desarrollo personal,

profesional y empresarial, para asi garantizar el crecimiento de la empresa, del personal y

el servicio al cliente sea excelente” (Laboratorios Oticoff, 2019)

Vision “Para el afio 2020 se tiene proyectado ser reconocidos como el mejor y mayor

proveedor de servicio en el mercado oftalmolégico, 6tico y nasal a nivel nacional y

latinoamericano” (Laboratorios Oticoff, 2019).

Los valores corporativos de la institucion son: Servicio confiable, calidad, cumplimiento,
respeto y compromiso. Y la distribucion estructural de la organizacion incluye: area de
preparacion (comunes), area de envasado (comunes), area de preparacion (corticoides y
antibidticos no betalactdmicos), area de envasado (corticoides y antibidticos no betalactamicos),
area de dispensacion, area de acondicionamiento, laboratorio de control de calidad (area
instrumental, fisicoquimico, pesadas), farmacoteca, area de microbiologia (preparacion, area de

siembra, area estéril, incubacion), area técnica de servicios (agua, gas propano, gas nitrégeno,
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vapor, aire comprimido, agua, wifi, area técnica eléctrica y bodegas de materia prima, material
de acondicionamiento y empaque y producto terminado.

Internamente la organizacion cuenta con 35 colaboradores en la planta de personal,
distribuidos entre personal operativo y administrativo, las bases de datos del area de gestion
humana en lo referente a ausencias médicas, suman entre 2018 y 2019, 294 dias por distintas
causales, en su mayoria por enfermedad general, siendo critico el aumento evidenciado entre los

dos afios ya que el aumento fue del 303% de 28 a 85 casos.
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3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

Este estudio busca describir el fendmeno ausentismo en la empresa Colombiana Laboratorios
Oticoff S.A,S para lo cual se emplea la metodologia descriptiva, de corte transversal, que busca
ampliar la informacion referente a la caracterizacion y variables que causan dicho ausentismo
(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010). De acuerdo a otros autores,
el alcance descriptivo que tiene esta investigacion, la categoriza como un estudio que “pretende
especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes del fendmeno” (Uwe, 2004, pag.
27) del absentismo laboral, para ello se describen las tendencias de la poblacion seleccionada.
Con base en los resultados se espera proponer a la empresa, medidas que permitan mitigar el
impacto del mismo.

Para estos fines, la poblacién del estudio corresponde a los empleados directos de Laboratorio
Oticoff S.A.S que laboran actualmente, tanto administrativos como operativos que de acuerdo
con los registros del area de némina de la compafiia, en total son 42 colaboradores de los cuales
35 empleados que los criterios de disponibilidad para observacién y voluntad de participacion.
Se excluyen aquellos trabajadores cuya funcion no se realiza de manera permanente en la sede de
la compafiia (conductor y auxiliar de vehiculo de despacho).

La muestra se establece con muestreo aleatorio simple, dentro de la poblacion descrita,
considerando que el universo son 35 empleados, con una confianza del 95% y un margen de
error maximo permitido del 5%, es decir 32 personas participan en el estudio. Las caracteristicas
puntuales de los participantes segun las variables demograficas género, edad, antigiiedad, se

presentan en la tabla 1 con los estadisticos descriptivos correspondientes.
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Tabla 1. Estadisticos descriptivos de las variables demogréaficas

Estadisticos Descriptivos

Desviacion

Media tipica N

Genero 1.44 0.50 32
Edad 32.9 8.48 32
Antiguedad 2.8 1.74 32
E;"’r‘fniso de g5 7.22 32
Hijos 0.63 0.83 32
Total

Prueba 87.4 8.9 32

Satisfaccion

Fuente: Autoria propia

En estos hallazgos, el 44% de la muestra es de género masculino y el 56% de género

femenino (figura 2). En cuanto a la edad de la muestra el promedio fue de 33 afios, con un

31

minimo de 19 y un méaximo de 52 afios, el 47% de la muestra se ubicaba en el rango de 19 a 30

afios, seguido del rango de 31 a 42 (40%) en mayor frecuencia.
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Género
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Figura 2. Estadisticas de género, edad, estado civil y nimero de hijos. Fuente: Autoria propia

De igual manera se presenta el grafico de estado civil que el 56% son solteros, y mas del 50%
no tienen hijos. Por su parte en la figura 3 se identifica que el 72% de los participantes tienen
nivel educativo profesional y el 47% tienen su residencia en la zona sur de la ciudad seguido por
un 37 % que viven en el centro, en cuanto a la antigiiedad 17 personas llevan entre uno y dos
afios en la organizacion, es decir el 53% y 18 personas se toman mas de 50 minutos para llegar

de su residencia al lugar de trabajo.
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Figura 3. Estadisticas de novel educativo, antigliedad, lugar y tiempo de desplazamiento de la
residencia al sitio de trabajo. Fuente: Autoria propia

Como parte del proceso metodolégico y en consecuencia de la reglamentacion del ejercicio
profesional, para aplicar el instrumento de medicidn se utiliza un consentimiento asistido. Esta
investigacion reconocio el caracter subjetivo que constituye el proceso de intervencion de los
elementos organizacionales, en cada una de sus fases. La ética busca el acercamiento a la
realidad global minimizando la intromisién y manteniendo la identidad de los participantes como
sujetos de investigacion (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010).

De acuerdo a esto se tomd el Decreto 1377 de 2013, para el manejo de la informacion, su

caracter confidencial, para ello se establece un consentimiento (anexo 3) firmado por parte de los
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participantes que indica los fines del estudio, los deberes y derechos sobre la informacién y la
voluntad de participacion, los datos que se obtuvieron fueron utilizados para la formacion
profesional y son de conocimiento de la realizadora de este estudio, protegiendo siempre los
datos personales y comerciales de manera personas ajenas no accedan a esta informacion bajo el
estricto cumplimiento de la Ley 1581 de 2012 sobre la Proteccion de Datos de Caracter Personal,
que establece que “en ningun caso se hacen publicos los datos personales, siempre garantizando
plena confidencialidad de los mismos y el riguroso cumplimiento del secreto profesional en el
uso y manejo de la informacion y el material obtenidos” (Gonzalez, 2007, pag. 90).

Conforme a los fines del proyecto, para la obtencidn de datos se determind utilizar un
instrumento de medicion que integre las variables ausentismo (variable dependiente) y las
variables riesgos laborales, demogréafica, engagement y cultura (implicacion, consistencia y
adaptabilidad) como variables independientes. Las variables indicadas se operacionalizan de la
siguiente manera:

Ausentismo: “La suma de los periodos en los que los empleados de una organizacion no estan
en el trabajo seglin lo programado, con o sin justificacion.” (NTC 3793, 1996)

Riesgos laborales: Factores que se generan en el ambiente laboral o entorno de trabajo
“fisicos, quimicos, biologicos, ergondémicos, psicosociales, de saneamiento y de seguridad” que
pueden causar riesgos para la salud o la integridad fisica y mental del trabajador (Sistema
General de Riesgos Profesionales, 1994, pag. 2), para este caso se toman los ergonémicos y
psicosociales.

Demogréfica: Caracteristicas especificas de la muestra género, edad, estado civil, nimero de

hijos, nivel de instruccion, sector de residencia, antigliedad y tiempo de desplazamiento.
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Engagement: “Estado psicoldgico positivo relacionado con el trabajo que se caracteriza por el
vigor, la dedicacion y la absorcion” (Delgado-Abella & Vanegas, 2013, pag. 6)

Cultura: “Condiciones tecnologicas y del comportamiento de los individuos y grupos las
caracteristicas culturales como: confianza, trabajo en equipo, administracion participativa y
condiciones laborales humanizadas” (Ouchi en Maestre, 2011, p. 23) afectan el componente
humano. Para el presente trabajo las caracteristicas a resaltar son implicacion, consistencia y
adaptabilidad.

Con base en ello, en la propuesta de este trabajo se utiliza la adaptacion de un cuestionario
(anexo 1) disefiado por Anita Arregui en su trabajo sobre el ausentismo laboral en un call center
en Ecuador (2018), las modificaciones realizadas en el instrumento original se dirigieron a
adaptar los datos sociodemogréaficos recabados, ya que la validez de criterio y fiabilidad del
mismo esta establecida en la construccion del editor del mismo. El test utilizado contiene 30
afirmaciones a responder con 4 opciones tipo Likert Nunca, Casi nunca, Casi siempre y Siempre,
la construccidn de los items parte de tomar literalmente diferentes preguntas de instrumentos
validados asi: de la bateria UNIPSICO cuestionario que evalta “riesgos psicosociales, de
caracter abierto y flexible, construido y validado entre los afios 2000 y 2005, en la Unidad de
Investigacion Psicosocial de la Conducta Organizacional de la Universidad de Valencia” (Gil-
Monte, 2014, pag. 439) preguntas 1, 3, 4, 8. 9. 10. 11, 15, 16 y 30; del cuestionario de estrés
laboral de la OIT-OMS cuestionario validado para la evaluacion de estresores laborales
(Thomson Reuters, 2019) items 2, 5y 6; del Factbook RRHH Hay Group las preguntas 7 y 14
que comprende aspectos relacionados al equipo y organizacidén empresarial (Hay Group - SAP,
2003); del documento CoPsoQ ISTAS21 el item 12 que es una herramienta de evaluacién y

orientada a la prevencion de los riesgos psicosociales en el trabajo (Moncada, Llorens, Andrés,
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Moreno, & Molinero, 2014); de la guia buenas practicas INSHT NTP575 el item 13, que es un
documento que ofrece criterios guia de buenas practicas con relacion a la carga de trabajo mental
del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (Escuela Nacional de Medicina del
Trabajo, 2015) que aborda integralmente el afrontamiento en los aspectos clinico y preventivo,
aptitud y adaptacion al puesto y aspectos relativos a las incapacidades temporales y permanentes.

Otro de los instrumentos sobre los que se baso este trabajo es la ENCUESTA Denison
Organizacional Culture Survey (DOCS), en su adaptacion al espafiol, es una “encuesta
estandarizada desarrollada para la medicion y evaluacion de la cultura organizativa” (Bonavia,
Prado, & Garcia-Hernandez, 2010, pag. 21), se tomaron los items 18, 19, 20 y 21; del
cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES) las preguntas 22, 23 y 24 en su versién
en espafiol, es un instrumento utilizado para la medicion de engagement partiendo de que “el
engagement en el trabajo se asume como el polo opuesto al burnout. Al contrario de los que
padecen burnout, los empleados con engagement tienen un sentido de conexidn energética y
afectiva con las actividades de su trabajo” (Schaufeli & Bakker, 2004, pag. 6) y finalmente, de la
escala CAdT-30 con una estructura factorial y primera aproximacion al estudio de conducta de
abandono del trabajo, busca “detectar la disminucion del esfuerzo, los retrasos y las ausencias en
el trabajo” (Boada-Grau, y otros, 2012, pag. 5) de donde se obtienen los items 25, 26, 27, 28 y 29
que “mostro una estructura constituida por cuatro factores: el enmascaramiento de situaciones
personales, el disfrute de permisos y licencias legales, la dilacion en el tiempo, y los distractores
y el uso de recursos de la organizacion” (Pag. 3).

De las preguntas 1 a 17 se mide la variable riesgo laboral (psicosocial hasta la 15y
ergondmico las otras dos), cultura del 18 al 21 (implicacién la 18, consistencia 19y 20y

adaptabilidad 21), de la 22 a la 24 engagement (compromiso todas) y de la 25 a la 30 ausentismo
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(enmascaramiento 25 a 27 y dilacion 28 y 29). Para calificar la prueba se tienen en cuenta las
claves de las preguntas dividiéndolas en positiva y negativa, las de clave positiva se califican asi:
1 Nunca, 2 Casi nunca, 3 Casi siempre y 4 Siempre, por su parte las de clave negativa son
calificadas inversamente asi: 4 Nunca, 3 Casi nunca, 2 Casi siempre y 1 Siempre. De este modo
las de clave positiva son: 1, 2, 3, 5, 6, 7, 12, 14, 15, 16, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, negativa son:
4,8,9, 10,11, 13, 17, 25, 26, 27, 28 y 29; la pregunta 30 es cuantificada en un dato numerico
que entre mayor sea es menor la calificacion (se toma como promedio de permisos normal 1 por
mes es decir 12 es la media normal en este item.

Es decir que la calificacién maxima es de 120 y la minima de 30, en la prueba y sobre el
promedio general se toma los rangos para establecer si el resultado es alto (91 a 120), medio (60
a 90) o bajo (30 a 60) diferenciando el total de la prueba y el subtotal en cada una de las
variables: riesgo laboral (alto 35 a 68, medio 34 a 50, bajo 17 a 33), cultura (alto 13 a 16, medio
9 a 12, bajo 4 a 8), engagement (alto 10 a 12, medio 6 a 9, bajo 3 a 5) y ausentismo (alto 12 al5,
medio 8 a 11, bajo5a 7) la 30 (alto 0 a 7, medio 8 a 12 y bajo 13 a 28).

Se hizo un andlisis de datos de tipo cuantitativo en la descripcion de la poblacion,
diagnostico y para el instrumento de medicidn y analisis diagnostico de los hallazgos de
ausentismo por causas médicas segun las bases de datos de gestion humana (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010). Mediante un procedimiento diferenciado
en fases asi:

Fase 1. Documental. A través de un proceso de documentacion se identifican las variables
intervinientes en la ocurrencia de ausentismo. Se determinan como posibles factores

moduladores, ausentismo (variable dependiente) y las variables riesgos laborales, demografica,
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engagement y cultura (implicacién, consistencia y adaptabilidad) como variables independientes,
que representan variables asociadas en la poblacién objeto.

Fase 2. Establecimiento de categorias y gestion del instrumento. Posterior a la
identificacion se procede a categorizar en niveles alto, medio y bajo en tendencia absentista en el
total de la prueba y para cada variable la calificacion méaxima es de 120 y la minima de 30, en la
prueba y sobre el promedio general se toma los rangos para establecer si el resultado es bajo (91
a 120), medio (60 a 90) o alto (30 a 60) diferenciando el total de la prueba y el subtotal en cada
una de las variables: riesgo laboral (bajo 35 a 68, medio 34 a 50, alto 17 a 33), cultura (bajo 13 a
16, medio 9 a 12, alto 4 a 8), engagement (bajo 10 a 12, medio 6 a 9, alto 3 a 5) y ausentismo
(bajo 12 a15, medio 8a1l,alto5a7) la30 (bajo 1 a4, medio5a 8y alto 9a12).

Fase 3. Aplicacién de la prueba y analisis de datos. Desde el 15 de Noviembre de manera
presencial se realizé la obtencidn de informacidn, asi: inicialmente via correo electronico
corporativo informd a los participantes o sus lideres de area (personal operativo), los pormenores
de la investigacién y presento el instrumento para que sea socializado y comunicado. El
investigador se dirigié de manera personal e individual a cada puesto de trabajo con la prueba
escrita, aclarando dudas sobre el manejo de informacion confidencial y de los tipos de pregunta
que se encontrarian en el test.

El investigador indico el término de 20 minutos para contestar, contabilizé el tiempo de
ejecucidn y recibio la encuesta contestada finalizando el 30 de Noviembre. Se solicitaron los
datos objetivos de ausentismo de los afios 2018 y 2019 al area de Gestion Humana, que incluyen
en su base de datos campos como nombre, area, tipo de incapacidad, dias de incapacidad,

sistema afectado y costo.
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Posteriormente, se realizo el montaje de la base de datos con las respuestas obtenidas,
concatenadas con los datos de ausentismo reportados por la empresa. El andlisis cuantitativo de
los datos obtenidos con el instrumento, que se ejecutd en el Stadistics Package for Social
Sciencie (SPSS) 20.0 y con Excel, realizando la presentacion de estadisticos descriptivos
demogréficos y de relacion entre variables, correspondiente. La informacion fue examinada en
cuanto a la prevalencia de ausentismos y su percepcion de las variables intervinientes, esta es
utilizada para medir “la frecuencia de determinadas caracteristicas de la poblacion que se quiere
estudiar” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, p. 129). Este informe contiene los analisis de
los items correspondientes a las variables antes mencionadas y relacionales con las
caracteristicas demograficas de la poblacion, clasificados en niveles: bajo, medio y alto.

Fase 4. Entrega de documento. Finalmente se realizé un reporte del analisis de variables por
medio de un documento escrito y se establecieron conclusiones y recomendaciones sobre el

problema de investigacion.



Ausentismo causas y consecuencias 40

4. RESULTADOS

Dentro del marco de este trabajo se realiza la descripcién de los resultados hallados después
de realizar los andlisis de los datos a partir de las bases de datos y los resultados del test de
ausentismo.

4.1. Principales eventos que originan el ausentismo laboral (AL)

Inicialmente estos se agrupan para evaluar los principales eventos que originan el ausentismo
laboral (AL) por causas médicas, en relacion con este aspecto los 23 casos de ausencia en el afio
2018 y 2019 por causa médica se describen en las figuras 4, 5y 6, en 2018 de los 23 casos, todos
se presentaron por enfermedad general y sumaron 88 dias, las areas mas afectadas son
administracion y produccidn, que presentan mas inasistencia en agosto-octubre y septiembre-
noviembre respectivamente, con multiples causas y mayor recurrencia en enfermedades

digestivas y osteomusculares.

EVENTOS POR AREA - MES EVENTOS POR AREA ¥ MES

X1 J3E£ ! s o o ST S N0

i SEPIE OCTUERNCHIEM DCEM B AGOST OCTUBR
: 0 MEE Wy
-W"UL““ 3-:;‘-:\ I I I I I I I I I I I I I I I

e Y esoeamo v P e e 8 Y e e i o s b e e P

Figura 4. Comparativo de ausencias médicas por area y mes afio 2018 y 2019. Fuente: Autoria
propia
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Figura 6. Total de dias por areay tipo de incapacidad 2018 y 2019. Fuente: Autoria propia

Por su parte en las figuras 4, 5y 6 se muestra que en lo corrido del afio 2019, con corte a
Diciembre 5, el mayor nimero de eventos se dio en produccion con picos de frecuencia en marzo
y Julio y planta con mayor recurrencia entre julio y noviembre (del total de 80 casos 26 y 41
respectivamente). En cuanto a los sistemas mas afectados se evidencian: el osteomuscular,
neuroldgico y digestivo (13, 20 y 27 casos) con mayor recurrencia y finalmente, el tipo de
ausencia por causa médica se dio por accidente de trabajo (5 casos, 43 dias) y enfermedad
general (75 eventos, 163 dias) con cifras mayores en planta (83 dias enfermedad general)

seguidos por produccion con 79 dias (73% por enfermedad general y 27% por accidente de

trabajo).
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Figura 7. Tasa de accidentalidad comparativa empresa objeto y empresas del mismo sector,
discriminada por tipo de accidente. Fuente: Informe gerencial SURA ARL (2019)

Especificamente en cuanto a los accidentes de trabajo se evidencia incremento entre el 2018 y
2019 de 8.77% que estd un 4.01% por encima de otras empresas del mismo sector (quimico), en
su mayoria por causas propias del trabajo con compromiso de los sistemas osteomuscular y
ocular (figura 7).

Por otra parte las inasistencias por otras causas en los tltimos 12 meses (Noviembre 2018 a
Noviembre 2019) estan entre los 0 y 28 dias, el 20% no tomaron ningun permiso y otro 20%
tomaron entre 12 y 28 durante el periodo, mientras que el 60% restante tomo entre 4y 11
permisos durante dicho afio (tabla 2). En promedio los encuestados solicitaron 10 permisos, la

media normal de permisos esta entre 2 y 18 permisos al afio.

Tabla 2. Estadisticos de ausencias por casusas diferentes a médicas

Dias de Concepto  Valor
Permiso Frecuencia
0 6 Media 9.56
1 4
2 1 Desviacion  7.81
3 6
4 2 Minimo 0
5 2
6 1 Maximo 28
7 1
Moda Oy3
8 1 dias
10 1
11 1 N 32
15 1
16 1
17 1
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20 2

28 1
Total

general 32

Fuente: Autoria propia

En cuanto a los hallazgos del test la tabla 3 presenta los indicadores de tendencias al
ausentismo segun los resultados del test son 50% en nivel medio y 50% en nivel bajo, el 100%
de los participantes se encuentran en nivel bajo en riesgo psicosocial y ergonémico, en cuanto a
la cultura organizacional el nivel de riesgo de ausentismo por esta variable es de 2 casos en alto,
24 en medio y 6 de bajo. En cuanto a la percepcion de engagement con la empresa los niveles
generales estan en riesgo medio 24 personas (81%), 16% en bajo (5) y 3% en riesgo alto, 29 de

los individuos obtuvo nivel bajo en tendencia absentista y 3 nivel medio.

Tabla 3. Descripcion de las variables por nivel de riesgo para la muestra

VARIABLE % PARTICIPANT NIVEL
ES
Test general 50 16 Medio
50 16 Bajo
Riesgo 100 32 Bajo
psicosocial y
ergonémico
Cultura 6 2 Alto
75 24 Medio
19 6 Bajo
Engagement 3 1 Alto
24 81 Medio
16 5 Bajo
Ausentismo 10 3 Medio
90 29 Bajo

Dias de Permiso 19 6 Bajo
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13 4 Medio
68 22 Alto

Fuente: Autoria propia

En el caso de las variables cultura y engagement que presentaron niveles altos de riesgo de
tendencias absentistas se realiza un analisis de relacidn con variables demogréaficas. Se evidencia
mayor cantidad de personas de género femenino con riesgo alto en la variable cultura, en cuanto
a la edad el rango alto de tendencia se presenta en personas con los rangos extremos de edad (de
19 a 30 y mayores de 43 afios), las 6 personas que se encontraron en nivel alto eran solteras y
tenian grados educativos superior y especializado, con menos de 3 afios de antigiiedad en la
empresa. En cuanto a engagement las puntuaciones bajas se dan en menores de 42 afios, con un
hijo 0 menos, todos profesionales, con menos de 3 afios de antigliedad en la empresa, tanto el
tiempo de desplazamiento como el lugar de residencia no inciden en los niveles altos de
tendencia pues los participantes que calificaron en este nivel estan en todos los rangos de

desplazamiento hacia la oficina y viven tanto en el centro como en el norte y sur de la ciudad.

4.2. Impacto que genera el absentismo en la organizacion

El siguiente aspecto a revisar en los resultados es el que identifica el impacto que genera el
absentismo en la organizacién, para esto se toman los indicadores calculados sobre la
informacidn de bases de datos de la empresa. El primero es el que representan el tiempo en dias
no laborados que suma la ausencia en proporcion al total de dias laborales (tasa global), por este
concepto se determina que el total de dias de ausentismo entre causas médicas y otras causas
para el 2018 fue de 88 dias (tasa global del 28%) y para él 2019 269 dias (tasa global del 87%)

con un incremento del 59% de un afio a otro. La relacion de duracion promedio de la ausencia,
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como el total de dias en comparacion con la cantidad de episodios (duracion media) dio como
resultado para el 2018 3.8 y para 2019 3.3.

A nivel econdémico los costos totales de los ausentismos por afio son para 2018 1.669.991
pesos y para 2019 8.358.290 que corresponden a la sumatoria de los salarios devengados durante
los ausencias que debe cancelar la empresa cuando estos no superan 3 dias en caso de
enfermedad comdn y laboral, mas el valor de los salarios percibidos en los dias de permiso
remunerado, autorizados o tomados.

4.3. Estrategias de intervencion

Finalmente, para proponer acciones de mejora en aras de disminuir los problemas del AL en
la empresa se integra en la tabla 4 un cronograma de actividades realizado durante el proceso de
diagnostico y evaluacion de las causas de AL en la organizacion. Como resultado se identifican
tres vertientes a intervenir la gestion de los datos relacionados con el ausentismo, la realizacion
de actividades de bienestar y la ejecucion de actividades de seguridad y salud en el trabajo, lo
cual integra las variables cultura, riesgo laboral y engagement con absentismo. Los detalles de
las propuestas entregadas se encuentran en el apartado de recomendaciones dentro de la seccién
conclusiones del presente trabajo.

Tabla 4. Cronograma de actividades en la empresa

CRONOGRAMA
ACTIVIDADES FECHA INICIO FECHA FINAL
Estudio tedrico antecedente 02 de septiembre de 30 de Septiembre de
2019 2019
Identificacidn y preparacion 1 de Noviembre de 15 de Noviembre de 2019

de los instrumentos y fuentes de 2019
informacidn para diagnosticar

Aplicacion de la Encuesta al 16 de Noviembre de 30 de Noviembre de 2019
personal 2019
Anélisis de los Resultados 1 de Diciembre de 5 de Diciembre de 2019
2019
Establecimiento de estrategias 6 de Diciembre de 12 de Diciembre de 2019

(Plan de Accidn) 2019
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Fuente: Autoria propia
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La intervencion se realiza mediante la gestion de un plan de accién (tabla 5) especificado en la

matriz de intervencion de marco Iégico presentado a continuacion:

Tabla 5. Plan de accion

Resumen Narrativo Indicadores Medios de Supuestos
Verificacion
Fin Impactos Medios  de Sostenibilidad
verificacion
Reducir indicadores actuales de Valor de la El impacto que generan se da
ausentismo de la empresa asi: disminuciéon  en Control de en la reduccion de costos por

Diagnéstico de otras causas:
establecer medios de control de
los ausentismos por otras causas
que  presentan indicadores
significativos pero que no tienen
unidad de criterio en
procedimiento y recoleccién de
datos

Control: Deteccion e
intervencion de las causas de
ausentismo laboral asociadas a
condiciones  médicas  cuyo
indicador es alto a cierre de 2019
Compromiso:  Clarificar  los
requisitos y procedimientos en
caso de ausencias médicas y no
médicas, tratamiento normativo
y control de la informacién para
optimizar intervenir el problema
en estudio

costos por pago de
incapacidades

[Valor del
programa de
control de
ausentismo *100
Meta
Aumentar el
recobro de

incapacidades ante
las EPS y
disminuir el costo

asumido por la
empresa
Valor de la

disminucion en
costos por pago de
incapacidades

/Valor del
programa de
control de
ausentismo *100
Meta
El costo del

programa debe ser
igual 0 menor que
el valor que se
reduce por los dias
de ausentismo
asumidos por la
empresa

cada area con base
de datos en Excel
de TODO tipo de
ausencias

Informe  de
analisis de datos y
Modelo de

intervencion

Procedimient

0 en caso de
ausencia al puesto
de trabajo
Matriz de
Excel permanente
para  diligenciar
todo tipo de
ausencias

reportadas por area

Constancia de
conocimiento  del
procedimiento para
archivar por
Recursos Humanos
y entrega de
formatos de
reporte para cada
caso de ausencia

Control
estadistico
mensual

incapacidades que no tienen
recobro, aumento del nivel de
reportes y facilitar el recobro de
las mayores a 3 dias ante las
Empresas Prestadoras de Servicios
de Salud (EPS) y la
Administradora  de Riesgos
Laborales (ARL). Impactando el
objetivo de generar un agradable y
justo entorno laboral para los
colaboradores 'y usando las
capacidades que posee la empresa:
crear claras relaciones de
responsabilidad y consecuencias,
innovar y compartir informacion.
A través de estos proyectos, cuyas

lineas de acci6n incluyen el
diagnéstico,  sistematizacion e
intervencion; con miras a
aumentar el compromiso de
responsabilidad de los
trabajadores (que junto a Gestion
Humana tienen el nivel de

responsabilidad mas ato para el
logro y sostenimiento), consolidar
la informacién de manera veraz y
completa con todo tipo de
ausencias y estandarizar el proceso
a seguir en caso de ausentismo.

Fuente: Autoria propia
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5. DISCUSION Y CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos de la presente investigacion, se logro identificar que uno de los
factores que estan determinando el ausentismo laboral en la empresa Laboratorios Oticof,
teniendo en cuenta los datos resultantes de las bases de ausentismo de la organizacion, son
causas medicas y en los hallazgos del instrumento aplicado al evaluar los incrementos del 2018
al 2019, se presentaron niveles medios de tendencia absentista por riesgos laborales (psicosocial
y ergonémico) lo que se confirma con la prevalencia de patologias de tipo osteomuscular,
digestivo y neuroldgico (cefaleas y migrafias) cuyos puntajes totales para la prueba de tendencia
absentista indican una asociacion fuerte de dependencia entre la ocurrencia de incapacidades y la
variable riesgo laboral. Es decir, el ausentismo como variable dependiente se ve influido por la
presencia de bajos niveles de engagement y cultura que aumentan al riesgo psicosocial, esto
reflejado en la presencia de individuos que obtuvieron puntuaciones totales en el nivel alto de
estas dos variables. Como ejemplo de esto y las implicaciones que tiene con otras variables se
encuentra su relacién con el género, donde las respuestas de las mujeres en el nivel alto son méas
frecuentes que las del sexo masculino, al igual que para los trabajadores menos antiguos y en
edades extremas de clasificacion (19 a 30 o mayores de 43). Hallazgos compatibles con la teoria
de Mendoza (2015) que resalta la existencia de diversos factores que aumenta la frecuencia y
cantidad de dias de ausencia voluntaria e involuntaria, que lleva componentes intrinsecos y
extrinsecos reflejados en ausencias médicas con dictamenes de dificil comprobacion o de corto
plazo.

Sin embargo, en el objetivo especifico de calcular los costos que se pueden generar con estos

factores, con el proposito de tomar decisiones que impacten en la produccion, fortaleciendo las
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areas implicadas, es indispensable realizar cambios en la recoleccion de datos de ausencias no
asociadas a condiciones médicas y ampliar el analisis con costos operativos de horas extras y
retrasos en la operacion, a cuyos valores no se accedid por cuestiones de confidencialidad.

Especificamente para el problema planteado, en cada una de las variables consideradas en esta
investigacion, se encuentra que la mayoria de los encuestados poseen puntuaciones de tendencia
absentista media. Esto indica que la percepcion general de la poblacion es positiva sobre todo en
aspectos como la implicacion de las personas hacia la tarea, la consistencia de la organizacion
entre directrices y valores que la distinguen, los procesos de adaptacion al cambio, ajuste a los
cambios operativos y la percepcidén de compromiso por parte de los miembros de la
organizacion. De acuerdo con la OIT (2008) son “factores de riesgo inmersos en el concepto de
dindmicas de interaccion social (modelo biopsicosocial) que convergen en el contexto laboral y
pueden propiciar una cultura de ausencia en el marco organizacional cuando no se controla e
interviene el fendmeno” (parr. 6). Muestra de ello son los datos obtenidos para indicadores de
cultura y engagement, asi como la presencia de respuestas que denotan enmascaramiento de las
ausencias personales a través de permisos médicos, que presentan prevalencia alta de individuos
que tienen bajos puntajes en estas dos variables (nivel alto de riesgo) y tienen ausencias de indole
médico.

Esto confirma como factores relacionados con la organizacion del trabajo, son cruciales en la
percepcion de realizacion del individuo. Las dinamicas entre: “trabajo, entorno, las condiciones,
y las personas, dentro y fuera del mundo laboral con sus capacidades, necesidades, culturay
hébitos de vida fuera del trabajo. Influyen en el rendimiento”, en el compromiso y por ende, en la

ejecucién de la tarea (Bautista & Valencia, 2015, p. 89).
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Finalmente, para cumplir con el objetivo de proponer acciones de mejoras tendientes a
atenuar el impacto de los factores que estan generando el ausentismo laboral. Este trabajo
presenta importantes hallazgos en los sistemas mas afectados en los ausentismos registrados para
facilitar la intervencion especifica. En este aspecto, los traumas (fracturas, contusiones, esguines
y desgarros) presentan un numero elevado de dias de incapacidad, siendo el sistema
osteomuscular (mialgias, lumbagos, torticolis y problemas en las vértebras) el siguiente mas
afectado en los trabajadores operativos de produccion y de otras areas es el neuroldgico con
dolores de cabeza recurrentes y patologicos, de acuerdo al listado de Gestion Humana. En cuyo
caso factores como dificultad para desligar la vida personal de la laboral, poco o nulo tiempo de
ocio, percepcion de satisfaccion, la rutina, enfermedades profesionales, sexo, edad, antecedentes
de salud, carga laboral, puesto de trabajo y accidentes laborales tienen implicaciones fuertes
(Jiménez, 2014).

Es decir, los alcances de esta investigacion permiten determinar variables intervinientes y
falencias en la gestion de la problematica lo que facilita que la propuesta de intervencion se
ajuste, para mejorar la operatividad de la empresa en cuanto a la reduccién de indices y costos
relativos a los ausentismos laborales. En cuanto a las limitaciones principalmente se presentaron
en la consecucion de la informacion relacionada con el registro de ausencias en la empresa, el
motivo principal es el caracter altamente confidencial y la falta de sistematizacion completa de
los reportes de incapacidad. Evidenciando que esta es una de los tépicos a tomar en la propuesta
de intervencion para solucionar la problematica en estudio.

Por ello, al consolidar las conclusiones de esta investigacion, se evidencia un panorama del
estado de la tendencia absentista en la compafiia Laboratorios Oticof, la cual se encuentra en un

nivel medio. Sin embargo, es importante resaltar que las personas que presentaron ausentismos,
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durante el periodo evaluado, tienen mayores indices de baja percepcion en dimensiones
especificas como cultura y engagement. Ello implica la necesidad de revisar la identificacion
con la tarea, compromiso y consistencia que son indicadores de estas variables.

En este sentido, la planeacion en Gestion Humana, requiere estimular la adaptacion de los
colaboradores, de acuerdo a las estrategias planteadas, al entorno econémico y nivel de
competitividad, lo que garantiza adaptar los entornos a la productividad, con personas que tengan
las habilidades necesarias para resolver cotidianamente a la operacion (Arnoletto, 2004). Por
ello, se requiere ademas de claridad sobre las responsabilidades y sus consecuencias,
mejoramiento de las competencias para vincular los recursos apoyandose en comunicacion
asertiva, estabilidad laboral e inteligencia emocional. Cuyo foco inicial en este caso es el reporte
oportuno e intervencion de la causas del 100% de ausencias que ocurren en la empresa.

Por ello, las capacidades organizacionales deben orientarse al compromiso, responsabilidad,
cambio, adaptacién y necesidad de mantener una circulacion permanente de la informacion que
afecta a la empresa en su operatividad. Interviniendo el rol de administracion de Gestién
Humana estratégica, con iniciativas de control y compromiso; en la primera, implementando un
plan de deteccion e intervencion de las causas de ausentismo laboral asociadas a condiciones
médicas mediante sistemas de SST cuyo indicador es alto cierre de 2019 y en la segunda, dando
mayor claridad sobre los requisitos y procedimientos en caso de ausencias por causa médicay no
médica, tratamiento normativo y medios de control de la informacidn, para optimizar intervenir
el problema en estudio. El objetivo de esto es disminuir los indicadores de ausentismo en la
organizacion medidos desde la tasa de ausentismo y el control de registros, donde los beneficios

derivados superen los costos en que incurre la empresa para su implementacion (plan de accion).
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Para cerrar, los resultados mostraron una relacién significativa entre los niveles altos de riesgo
en cultura 'y engagement y la presencia de ausentismos, al evidenciar la necesidad de intervenir
los factores relacionados con adaptacion y compromiso que deben ser trabajados desde la
contribucion de los empleados, orientando las necesidades de tiempo, desempefio en la tarea,
salud y percepcion de apoyo en los equipos de trabajo, por medio de iniciativas que faciliten el
uso de actividades creativas y de crecimiento en competencias frente a la tarea y su ejecucion,
flexibilizacion del tiempo con una programacion apoyada por los supervisores y actividades de
salud preventivas dentro de los horarios y las instalaciones de la empresa que permitan la
reduccién de estrés, la identificacion de patologias oportunamente y que mejoren las tendencias

absentistas, la identificacion de los colaboradores con la organizacién y el alcance de metas.
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ANEXOS
Anexo 1 Instrumento adaptado

CUESTIONARIO CAUSAS AUSENTISMO LABORAL
A continuacion le presentamos un cuestionanio que tiene como objetivo idemificar
las variables asociadas a la generacidn de ausentismo laboral, favor indicar para cada item
la frecuencia con gue ocurre la condicidn indicada, marcando con una X ¢l nimero que | NFORMAGON FERSONAL
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Anexo 2 Bases de datos 2018 y 2019
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Anexo 3. Consentimiento asistido
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Ausentismo causas Yy consecuencias

Consentimiento informado
Este documento busca explicar la utilizacion que se le dara a los datos resultantes de su
participacion en el programa de prevencion en seguridad v salud en el trabajo. Léalo
atentamente v consulte las dudas que tenga.
Se realiza una encuesta en las oficinas de le empresa, para un estudio formativo para la
matenia de grupo de investigacion facultad de ciencias sociales del Politécnico
Grancolombiano. El cuestionario que se presenta tiene el fin de medir su percepcion de
ausentismo.
Loz datos que se obtengan, se utilizaran solo con fines de formacion v seran manipulados por
el realizador de este provecto, estos datos personales se guardan en sitio seguro ¥ mnguna
persona ajena podra acceder a esta informacion, incluyendo su empresa, cumpliendo la Ley
1581 de 2012 Decreto 1377 de 2013 sobre 1a Proteccion de Datos de Caracter Personal. No
se haran publicos los datos personales, para garantizar la confidencialidad y el cumplimiento
del secreto profesional en el uso v manejo de la informacion v el material resultante.
Sin embargo, en el caso de que en algun momento usted desee dejar de participar a partir de
ese momento se dejara de utilizar sus respuestas v datos. Tomando esto en consideracion v
bajo esas condiciones, ACEPTO participar v que los datos derivados sean utilizados para el
objetivo especificados en este documento.
En calos .. diasde . de201

FIRMA FIRMA
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