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RESUMEN

Esta investigacién se ubica en la linea de Administracion de Empresas, con el
proposito de estudiar el ausentismo laboral de los empleados de la Gerencia de
Personal y su incidencia en los costos de la empresa CVG Bauxilum Puerto Ordaz,
Estado Bolivar. Para ello, se asumié que el ausentismo es la ausencia del empleado
a su puesto de trabajo, por motivos justificados o no. Se realizé una investigacion de
campo de nivel descriptivo con un disefio no experimental de tipo transversal
mediante un cuestionario a una muestra de cincuenta y cinco (55) empleados de la
Gerencia de Personal de la empresa para determinar los factores que generan el
ausentismo a partir de las variables personales: edad, sexo, transporte, salud;
profesionales: cargo, antigiedad, funciones y organizacionales: objetivos, clima,
motivacién. Se encontr6 que poseen una edad por encima de los 36 afnos,
prevalencia del género femenino, algunos tienen problemas de transporte para asistir
al trabajo y la mayoria problemas de salud. Se identifican con los objetivos de la
empresa. Mostraron inconformidad con el reconocimiento y la motivacion en el
entorno laboral. Se registré para el afio 2010 una diferencia significativa entre el
numero de dias perdidos o de ausencia y los previstos como laborables. La causa
mas resaltante del ausentismo fue por enfermedad, considerada justificada. La
mayor Tasa Global de Ausentismo se ubic6 en un 22,87% y la menor en 7,09%. Se
concluye que independiente de la causa que originé el ausentismo sea amparada
por la LOT y la Convencion Colectiva, esto genera un costo al tener que redistribuir
el trabajo, utilizar mas recursos y dejar de cumplir con las actividades. Se
recomienda aplicar programas de prevencion de enfermedades, evaluar el
enriquecimiento del trabajo, redisefio de puestos, estudios de clima e implementar
estrategias basadas en modelar conductas sociales, tomando como modelos a los
empleados que asisten al trabajo.

Descriptores: Ausentismo Laboral, Costos.



INTRODUCCION

El ausentismo laboral no es algo nuevo. Ya en 1977, Dubois (citado por
Alaman, 2001) se dio cuenta del tiempo de trabajo perdido, estudiando
exhaustivamente los costos y perjuicios que ocasiona a las empresas, pero
en los ultimos anos, el fendmeno esta en aumento. Segun refieren algunos
estudios, entre ellos el de Mata y Acuia (2005) y el realizado por Hamouini y
Sirit (2007), quienes reportan que el ausentismo representd en 2005 entre un
1,5% y un 4% del Producto Interno Bruto (PIB) en la Unién Europea, por lo
que expertos en el tema se centraron en como gestionarlo y en qué hacer
para prevenirlo, en el marco de un mercado cada vez mas competitivo.

Por ello, en la actualidad, el ausentismo es un importante problema que
se incrementa dia con dia y que sufren muchas empresas, instituciones
publicas o privadas, con o sin fines de lucro, ya sean de servicios o de
produccion, que indudablemente influye negativamente para el cumplimiento
de los objetivos y mision de las mismas.

El origen del ausentismo, coincide con la existencia de una etiologia
multifactorial, en donde interactuan factores individuales que residen en la
persona, tomando al trabajador como unidad basica de la empresa u
organizacion de trabajo, con inquietudes, expectativas, necesidades, valores,
habilidades y conocimientos; otro factor que interviene, son los aspectos
laborales que se relacionan con las condiciones y medio ambiente en el
trabajo, y por ultimo los factores ambientales o extra laborales determinados
por el medio social en el que operan dichas empresas u organizaciones..

En este sentido, el ausentismo laboral se constituye en una
problematica que debe conocerse y tratar de reducirse al minimo, ya que en
elevados indices puede llegar a convertirse en una fuente de pérdida de
productividad, reflejandose en el incremento de los costos para la empresa.

El presente trabajo se orientd a realizar un estudio sobre el ausentismo
laboral de los empleados de la Gerencia de Personal y su incidencia en los
costos de la empresa CVG Bauxilum ubicada en la ciudad de Puerto Ordaz
en el Estado Bolivar, considerando que es una problematica que se ha
incrementado en los ultimos dos anos en la empresa, sustentada en los
registros por ausencias que reporta la Gerencia de Personal.

Para la realizacion de la investigacion se parti6 de supuestos
tedricos sobre ausentismo laboral y costos econdémicos, abordando los
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antecedentes, conceptualizaciones y enfoques de los principales autores
consultados, lo cual conforma el marco tedrico del estudio. Asi mismo, se
obtuvo informacion en forma directa de los empleados inmersos en la
problematica, a través de la aplicacién de un cuestionario autoadministrado y
de los registros sobre el numero de horas de ausencia mensualizado y la
causa de la mismas, procesados por la empresa CVG Bauxilum para el aio
2010.

La estructura del trabajo se presenta conformada por Capitulos. En el
Capitulo |, se plantea el problema, las interrogantes y objetivos que
orientaron el estudio, la justificacion de la investigacién, asi como los
alcances y limitaciones del mismo.

En el Capitulo I, se desarrolla el Marco Teorico, los Antecedentes de la
Investigacion, las Bases Teoricas y la Definicion de Términos.

Posteriormente, en el Capitulo Ill se muestra el Marco Metodoldgico que
dirigio el desarrollo del estudio, el tipo y nivel de la investigacion, el sistema
de variables, poblacidon y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, validez y confiabilidad de los instrumentos, procedimiento a seguir
para recopilar la informacion y la técnica de analisis de resultados.

El Capitulo 1V, contiene la presentacion y analisis de los resultados
obtenidos de la investigacién y en Capitulo V, se establecen las principales
conclusiones y recomendaciones del estudio.

Finalmente, se presenta la lista de las referencias bibliograficas y los
anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

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, es un concepto tipificado por la Organizacién Internacional del
Trabajo (citado por Reyes, 2004). En esta definicién se visualizan dos tipos
de ausentismo: el llamado ausentismo voluntario o no justificado,
entendiéndose como la inasistencia al trabajo del empleado que debia asistir
y el ausentismo involuntario o justificado, como por ejemplo el causado por
enfermedad.

Es de destacar que, segun la definicién de la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT), se excluyen como ausentismo los periodos vacacionales,
las huelgas, el embarazo y la prision. Sin embargo, para algunos autores
como Gil (2006) y Davis (2007), con los que coincide la autora de esta
investigacién, consideran que estas cuatro situaciones deberian incluirse en
la medicion del ausentismo, tomando en cuenta que a pesar de que es un
derecho reconocido de los trabajadores en la legislacion del pais, implica
ausencia laboral de trabajadores que deberian asistir, lo cual incide a nivel
economico en cualquier empresa.

Pero, independientemente de la causa que genere el ausentismo, este
fendmeno se ha convertido en un problema particularmente grave, ya que es
una de las situaciones que con mas intensidad altera la relacidon laboral,
debido a la alta frecuencia con que se presenta.

Esta afirmacion es corroborada por varios autores, entre ellos Robbins
(2005) quien senala que el ausentismo es “un aspecto importante a
considerar dentro de las empresas, es por ello que hay que desarrollar
estrategias que controlen las causas que lo originan, tomando decisiones que
permitan reducir la ausencia de los empleados al trabajo...” (p. 123).

La magnitud de la problematica del ausentismo en el trabajo, en paises
industrializados se visualiza en los datos aportados por una publicacion en la
Revista Médica del IMSS (2005) donde se sefala que:

La mayor parte de la poblacion del mundo (58%) pasa una tercera
parte de su vida adulta en el trabajo, la poblacién trabajadora
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comprende al 69-70% de los hombres adultos y de 30 a 60% de las
mujeres adultas. En Estados Unidos el indice de ausentismo anual
en las empresas era de 5.1. En Europa oriental se han encontrado
indices de ausentismo doblemente mas altos que los encontrados
en Estados Unidos y Japon (p. 45).

Asi mismo, diversos estudios, entre ellos los realizados por Borquez
(2001), Danatro (2002) y Samaniego (2004) han concluido que las principales
causas del ausentismo laboral son las enfermedades respiratorias, licor,
drogas, vida nocturna y falta de motivacién. Danatro (ob.cit.) sefiala que “En
Japon, se ha encontrado, al igual que en Alemania, una correlacién de gran
interés entre la presencia de enfermedades con el consecuente ausentismo y
los aspectos o factores demograficos de gran importancia, tales como la
edad y el sexo” (p. 65).

Por otra parte, ademas de los factores directamente relacionados con el
empleado, Balderas (2005) destaca que el ausentismo laboral es “Un
sintoma que revela no sélo problemas del empleado sino también de la
organizacion, es un factor imposible de prever, ya que la planeacion de la
produccion esta en funcion de la disponibilidad de mano de obra” (p. 110).
Segun este autor, el ausentismo puede estar asociado a las caracteristicas
organizacionales en empresas grandes, asi como de otras correlaciones con
alto desarrollo del trabajo lo que incide en la productividad de la empresa.

Lo anterior es corroborado por Gil (2006) quien opina que.

En el origen del ausentismo interactuan variados factores, entre los
que se cuentan, los individuales que residen en la persona,
tomando al trabajador como unidad basica de la empresa u
organizacion de trabajo con inquietudes, expectativas, necesidades,
valores, habilidades y conocimientos. Otro factor que interviene,
son los aspectos laborales que se relacionan con las condiciones y
medio ambiente en el trabajo, y por ultimo, los factores ambientales
0 extra laborales determinados por el medio social en que operan
dichas empresas u organizaciones (p. 105).

De alli que la problematica del ausentismo, indudablemente produce
distintos efectos en la organizacion empresarial, ya sea para el responsable
operativo que tiene que cubrir el puesto que queda vacante o distribuir el
trabajo entre el resto del equipo como para la Unidad de Recursos Humanos
porque representa un reto continuo y en funcion de sus causas implica la
posibilidad de que existan problemas de salud, de seguridad laboral, de
desmotivacion o de empleados incumplidos de las tareas; mientras que para
los integrantes del equipo la ausencia de alguno de los compafieros
representa un aumento de la carga de trabajo sin que ello conlleve a una
gratificacion extra.
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Pero, ademas de los efectos del ausentismo mencionados, sin orden de
importancia en el parrafo precedente, mencion aparte se destaca el efecto
que para la gerencia de las empresas ocasiona este problema como una
variable que incide en los costos finales, considerando que para la medicién
del mismo no hay un acuerdo unanime sobre los indices universales a
utilizar, empleandose actualmente las magnitudes de frecuencia y duracion.
Segun lo refiere Chruden (2000) “las medidas de magnitud miden el tiempo
en horas o dias perdidos por el empleado y las de ocurrencia o frecuencia
indican el numero de episodios de ausencia en un periodo particular de
tiempo” (p. 132).

La relacion ausentismo con costos, se visualiza en el planteamiento de
Stoner (2001), cuando sefala que “Se sabe que toda empresa u
organizacion debe mantener bajo el ausentismo, porque este factor modifica
de gran manera los costos, no cabe duda que la empresa no podria lograr
sus metas si los empleados no van a laborar” (p. 87).

Del planteamiento anterior se desprende que el ausentismo representa
un costo para la empresa, en el hecho de que el trabajo asignado a un cargo
dado no lo esta realizando la persona a quien se le paga por ello cuando esta
ausente. Se puede decir que otra persona hace el trabajo cuando al
empleado que le corresponde esta ausente o que no se cumple con el
trabajo previsto, lo que igualmente implica un costo.

Sustentando lo expuesto, se refiere lo reportado por la Revista Médica
IMSS (2005), la que sefala que:

En México, durante el afio 2006, las empresas del pais se vieron
afectadas por un incremento en sus costos, derivado de una alza
en la inactividad compensada, es decir por aquellos dias que se
pagan y no se trabajan, asi por un incremento en la rotacién por
renuncia, y sobre todo por un mayor ausentismo injustificado de
empleados (p. 43).

En el mismo orden de ideas, Chruden (2000) expone que el ausentismo
es ‘“particularmente importante desde el punto de vista de sus costos
extremos y la dificultad que como problema representa para las empresas”
(p. 145).

De forma mas significativa, Alaman (2001) se refiri6 a los costos directos
e indirectos que pagan las empresas ante el ausentismo de sus trabajadores.
Como costos directos, enumero el del complemento salarial, el del empleado
sustituto, el de la seguridad social y el que implica los accidentes de trabajo.
Como costos indirectos, el autor citd el tiempo que implica el buscar a la
persona adecuada para sustituir al empleado, la formacién que hay que darle
a esa persona, la adaptacién del sustituto al puesto de empleo, la aceptaciéon
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del sustituto por parte de sus comparieros y la recarga de tareas que implica
para el resto de los empleados, entre otras cosas.

Esta autora, recomienda lo que puede hacer la empresa para no perder
competitividad por el indice de ausentismo, como crear una cultura
organizacional, motivar al personal, encontrar mecanismos para que el
empleado se reintegre al trabajo sin inconvenientes e involucrar a los
supervisores en este proceso.

En este sentido, se entiende que cuando los trabajadores se ausentan,
el impacto financiero que sufre la empresa no se deriva Unicamente de las
tareas especificas que deja de desempenar ese trabajador, sino que a
menudo el impacto se nota en el resto de la empresa, en especial si el
trabajador forma parte de un equipo cuyas tareas deben lograrse en un plazo
determinado.

En esta situacion especifica se enmarca el ausentismo de los
empleados de la Gerencia de Personal de la empresa CVG Bauxilum,
ubicada en Puerto Ordaz, Estado Bolivar, quienes desempefian funciones
dirigidas a garantizar la disponibilidad del recurso humano requerido acorde
con las estrategias de captacion, desarrollo y permanencia del personal de la
Empresa, asi como asegurar las condiciones basicas para que la actividad
laboral se desarrolle dentro de los parametros de eficiencia y productividad.

Basicamente, las funciones de la Gerencia de Personal en la empresa
objeto de estudio, se enfocan a la formulacién de politicas y mecanismos en
materia de personal, asegurar la captacién y disponibilidad del recurso
humano requerido por la Empresa, propiciar e impulsar el desarrollo del
personal en la organizacion, garantizar la instrumentacion de mecanismos vy
la administracion de los pagos y beneficios legales y contractuales,
establecidos en los convenios colectivos e individuales de la empresa. Como
se puede observar estas funciones conllevan al logro de los objetivos de la
organizacion y cumplimiento de la estrategia empresarial.

En este contexto, la empresa CVG Bauxilum esta confrontando una
situacion problematica, como es el ausentismo laboral, evidenciada a través
de los registros de asistencia de los empleados que lleva la Gerencia de
Personal y observaciones informales recabadas por la autora de esta
investigacién, quien forma parte del equipo que se desempena en esta
Gerencia, la cual se ve reflejada por un incremento en el porcentaje de
ausencia de los empleados, independientemente del cargo que ocupan,
casos que se han observado con mayor acentuacion en los ultimos dos afos,
como se comprueba al comparar los registros de la empresa para el ano
2009 con los tabulados hasta el mes de diciembre de 2010, como se
visualiza en la siguiente Tabla elaborada por la autora con los datos
aportados por la empresa.



TABLAI

Distribucién mensual de ausencias por horas de empleados Gerencia
de Personal de la CVG Bauxilum para los ahos 2009 y 2010

Meses Anos

2009 2010

Enero 753 4.228
Febrero 1.426 1.460
Marzo 905 2.657
Abril 927 1.962
Mayo 1.838 2.121
Junio 630 2.138
Julio 1.323 2.572
Agosto 379 2.791
Septiembre 1.123 2.712
Octubre 1.539 2.475
Noviembre 1.135 2.205
Diciembre 1.686 2.603
Total General 13.664 29.924

Fuente: CVG Bauxilum. Disefo de la Autora

En forma global, los datos registrados en la Tabla anterior, demuestran
la magnitud del problema de ausentismo en la Gerencia de Personal,
observandose que para el afo 2010 en comparacion con el afo 2009 se
observa un incremento significativo en la frecuencia de dieciséis mil
doscientas sesenta (16.260) horas de ausencia al trabajo de los empleados
de esta Gerencia, sobre la base de dieciocho mil cuatrocientas ochenta horas
(18.480) por mes en cada ano.

Por consiguiente, en atencién a lo anterior, dadas las caracteristicas
propias del trabajo que desempefan los empleados de la Gerencia de
Personal de la CVG Bauxilum, enfocadas al calculos y pagos de nomina,
cumplimiento de los beneficios legales y contractuales, tales como:
transporte, comida, juguetes, anticipos de prestaciones, vacaciones,
reclasificaciones, entrenamiento y capacitacion, entre otras; el estudio del
ausentismo en este entorno es altamente relevante, en la medida en que se
estima que los efectos ocasionados a la economia de la empresa por esta
causa seguramente son altos. Utilizando el término seguramente, por cuanto
la empresa registra una data mensual de las ausencias de los empleados
adscritos a las diferentes gerencias, pero no operacionalizan mediciones
recientes y globales del costo por ausentismo laboral en ningun nivel de los
estratos de servicio.

Por lo anteriormente expuesto surge el interés por realizar la presente
investigacion con el proposito de estudiar el ausentismo laboral de los



empleados de la Gerencia de Personal y su incidencia en los costos de la
empresa CVG Bauxilum ubicada en Puerto Ordaz Estado Bolivar, lo que
lleva a plantear las siguientes interrogantes, que seran respondidas con el
desarrollo del estudio:

- ¢Cual fue el numero de horas de ausencias por mes y la causa
reportada de los empleados de la Gerencia de Personal de la empresa CVG
Bauxilum para el afio 20107

- ¢Cuales son los factores que generan el ausentismo laboral de los
empleados de la Gerencia de Personal en la empresa CVG Bauxilum en
Puerto Ordaz a partir de las variables personales (edad, sexo, transporte,
salud), profesionales (cargo, antigledad, funciones) y organizacionales
(objetivos, clima, motivacion)?

- ¢Cual es la incidencia del ausentismo laboral en la Gerencia de
Personal sobre los costos de la empresa CVG Bauxilum en Puerto Ordaz?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Estudiar el ausentismo laboral de los empleados de la Gerencia de
Personal y su incidencia en los costos de la empresa CVG Bauxilum ubicada
en Puerto Ordaz Estado Bolivar.

Objetivos Especificos

- Analizar el numero de horas de ausencias por mes y la causa
reportada de los empleados de la Gerencia de Personal de la empresa CVG
Bauxilum para el afio 2010.

- Determinar los factores que generan el ausentismo laboral de los
empleados de la Gerencia de Personal en la empresa CVG Bauxilum en
Puerto Ordaz a partir de las variables personales (edad, sexo, transporte,
salud), profesionales (cargo, antigiedad, funciones) y organizacionales
(objetivos, clima, motivacion).

- Establecer la incidencia del ausentismo laboral en la Gerencia de
Personal sobre los costos de la empresa CVG Bauxilum en Puerto Ordaz.



Justificacion

Esta investigacion se propone estudiar la problematica relacionada con
el ausentismo en el trabajo de los empleados adscritos a la Gerencia de
Personal y los costos que esto genera para la empresa CVG Bauxilum, en
Puerto Ordaz, Estado Bolivar, por lo que se considera importante que en este
estudio se analicen las causas que producen el ausentismo, asi como su
incidencia en los costos.

Bajo estas premisas, el presente trabajo se justifica debido a que el
conocimiento de las determinantes del ausentismo laboral contribuira a
identificar las debilidades y fortalezas de la Gerencia de Personal en la
empresa, canalizando este problema a fin de minimizar su incremento con la
finalidad de orientar las posibles soluciones

Desde el punto de vista tedrico, la investigacion representa un aporte ya
que es a través de los enfoques dados por las teorias sobre ausentismo
laboral, obtenidas de los autores consultados, que se realiza el estudio para
presentar conclusiones que permitan aportar recomendaciones que
contribuyan a solventar la problematica planteada.

A nivel institucional, se justifica el estudio del ausentismo laboral de la
Gerencia de Personal y su incidencia en los costos en la empresa CVG
Bauxilum, en Puerto Ordaz, ya que se desea profundizar en la conducta del
individuo ante la organizacién y a través de esta investigacion, presentar
sugerencias que puedan ser utilizados para futuros correctivos en beneficio
de la organizacién, tomando en cuenta que la empresa no posee registros
actualizados de los costos generados por esta problematica.

Por otra parte, se espera que el presente estudio sirva de antecedente
para futuras investigaciones relacionadas con la problematica planteada y
con los topicos aqui expuestos, y que los aspectos desarrollados sean de
utilidad para diagnosticar, establecer y evaluar el ausentismo laboral por
causas justificadas o no, como un problema significativo para cualquier
empresa.

Asi mismo, se espera que los resultados obtenidos en esta investigacion
no solo satisfagan la demanda de informacién por parte de la empresa sino
también que sirvan para incrementar el interés por abordar el ausentismo por
parte de todos los agentes involucrados en su solucion.
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Alcance y Limitaciones
Alcance

La presente investigacion abarcod desde el diagndstico del ausentismo
laboral de la Gerencia de Personal y el analisis de los costos ocasionados
para la empresa CVG Bauxilum, en Puerto Ordaz, hasta establecer la
incidencia entre ambas variables, lo que se realiz6 a través del analisis
bibliografico y la aplicacion de encuestas a los empleados de la Gerencia de
Personal, integrantes de la muestra de estudio.

Limitaciones

En este estudio, y dada la naturaleza del tema investigado, el cual tiene
como eje el recurso humano, se presentd el inconveniente de la poca
disposicion de los empleados para responder ampliamente al instrumento de
recoleccion de datos, argumentando falta de tiempo, lo cual fue solventado
por la investigadora, a través del envio por email del instrumento para que
fuera llenado con mayor comodidad. La recoleccion de la informacién se
realiz6 como estaba prevista, por lo que no se vio afectado el desarrollo de la
investigacion.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

En este Capitulo se presentan algunos estudios previos relacionados
en forma directa con el tema que se investiga, igualmente se desarrollan los
principales enfoques tedricos que sustentan la investigacion.

Antecedentes de la Investigacion

Dentro de esta tematica, se ubico el estudio realizado por Ortiz (2004)
en la Universidad de Granada, Espafa, acerca de los Factores Psicosociales
del Absentismo Laboral en la Administracion Publica, tomando en cuenta
dimensiones demograficas, profesionales, practicas y cultura organizacional,
actitudes, barreras y motivacion de asistencia. La definicion de absentismo o
ausentismo adoptada en este estudio, fue la ausencia del empleado al
puesto de trabajo, por motivos voluntarios o involuntarios, a excepcion de las
ausencias que se corresponden con los dias festivos o vacaciones.

Este estudio fue realizado como una investigacion de campo de caracter
descriptivo aplicando un cuestionario con preguntas cerradas de formato tipo
Likert a una muestra de trescientos cuarenta y cuatro (344) sujetos. El
analisis de los resultados sobre la relacion entre las variables
sociodemograficas y profesionales y los indicadores de ausentismo se
realizaron a través de tablas de contingencia.

Las conclusiones mas significativas del estudio presentado se orientaron
a establecer que la motivacion de asistencia al trabajo esta relacionada
fundamentalmente con la ética personal, las expectativas claras de empleo,
la centralidad del trabajo, la percepcion del mismo, el estilo de direccién, el
disefio del trabajo y la promocidn profesional.

La investigacion anterior se vincula de forma directa con el presente
estudio ya que la misma desarrolla conceptos amplios del ausentismo laboral
y la incidencia de los factores psicosociales, considerando la cultura
organizacional y su repercusién en las conductas de ausencia de los
trabajadores. Otro punto importante es que analiza el contexto laboral donde
los empleados desarrollan su trabajo, las normas de funcionamiento interno y
las costumbres ausentistas de los empleados, aspectos a considerar en la
presente investigacion.
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En la misma linea, Batista y Diaz (2006) presentaron en la Universidad
de Meéxico, el estudio titulado: Una modelacién del Ausentismo Laboral,
centrada en la importancia que tiene la salud en los trabajadores para que
puedan desempefiarse en el trabajo. En esta investigacion, las autoras
retoman una de las aportaciones de la psicologia laboral, como es el Burnout
o el Sindrome de estar quemado por el trabajo, el que representa, en
términos de inversion un gran costo para las empresas al igual que a nivel
personal puede comprometer la salud del individuo.

En este estudio, se sefala que el Sindrome de Burnout es un tema
relativamente nuevo, sin embargo no menos importante, ya que es un tema
que se centra principalmente en la salud de los trabajadores, que ayuda a
explicar fenémenos laborales que pueden perjudicar tanto al sujeto como a la
misma empresa, considerando tres indicadores principales, como son:
agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacién personal en
el trabajo.

La investigacion fue realizada como un estudio descriptivo, investigando
y comparando los registros y reportes mensuales de ausentismo laboral en
una empresa de servicio, en los que se asientan las ausencias, tardanzas,
permisos, permisos médicos, registros de accidentes de trabajo y licencias
médicas asi como los reportes de produccion y horas extras tanto semanales
como mensuales. Una vez analizada la informacion, las autoras llegaron a la
conclusion de que el Burnout es una causa comun no siempre explicita, de
frecuentes problemas en las empresas que si no es detectado a tiempo
puede causar grandes pérdidas tanto de salud en sus trabajadores como
econdmicas para la empresa.

El estudio realizado por Batista y Diaz (2006) constituye un soporte para
el presente estudio debido a que se centra en las referencias acerca del
ausentismo laboral y el efecto del sindrome de Burnout, desarrollando
diversas concepciones teodricas sobre estos aspectos, lo que introduce un
nuevo elemento para explicar la problematica del ausentismo, el cual sera
considerado en el desarrollo del presente estudio; ademas de relacionar el
problema del ausentismo con la economia de la empresa.

Por otra parte, Mata y Acufa (2005) realizaron una investigacion sobre
Costos de las incapacidades por enfermedad de los empleados
costarricenses, en la que relacionaron Ila incapacidad laboral por
enfermedades justificadas y los costos que se generan para un grupo de
empresas del sector servicio.

La metodologia empleada fue un estudio transversal y cuantitativo,
realizado con una muestra de empleados de empresas de servicio de la
ciudad de Costa Rica, a quienes les fue aplicado un cuestionario de formato
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tipo Likert con alternativas de respuestas. El analisis de los resultados sobre
la relacidn entre la incapacidad laboral por enfermedades justificadas y los
costos fue interpretado mediante el calculo de frecuencia absoluta y relativa.

Las principales conclusiones de esta investigacion sefialan que los
resultados obtenidos se ajustan a establecer el incremento de los costos para
las empresas generados por causa justificada por incapacidad determinada
por enfermedades de diverso origen, lo que indudablemente incide en la
economia de las empresas.

Por las razones anteriores, esta investigacion se considera como
antecedente del presente estudio por cuanto estudia la relacién costos y
ausentismo laboral, ofreciendo datos significativos de estas dos variables y
destacando los efectos sobre la economia de la empresa.

Una investigacion realizada en Venezuela, que se consider6 como
antecedente relacionado con el estudio que se esta realizando, fue la
presentada por Hamonui y Sirit (2007) acerca del Ausentismo laboral del
personal administrativo de una universidad venezolana, con el proposito de
analizar la problematica de la ausencia al trabajo justificadas o no de los
empleados de diferentes categorias.

La investigacion se enmarcdé como un estudio de campo de nivel
exploratorio-descriptivo con una muestra de ciento veinte empleados de una
institucion de Educacién Universitaria. La informacion requerida fue
recopilada mediante la aplicacién de un cuestionario con preguntas cerradas
con alternativas de respuesta. El analisis de los resultados sustentado en las
bases teodricas les permitid a las autoras concluir que el ausentismo laboral
cada dia va incrementandose en las organizaciones, independientemente de
su razon social, que las ausencia por enfermedad son mas notorias, que
existe una baja motivacion hacia el cumplimiento de las funciones en el
trabajo relacionadas con la ética personal, las expectativas, la centralidad del
trabajo, el estatus, el estilo de direccién y la promocidén profesional y una
insatisfaccion con respecto al clima organizacional que incide en esta
problematica.

Este estudio se considera significativo para el trabajo que se desarrolla,
porque suministrd informacion sobre la magnitud del problema del
ausentismo laboral en los empleados administrativos en una organizacién
que proporciona servicio; asi mismo aporta un enfoque actualizado de los
principales factores que inciden en la ausencia al trabajo, tomando en cuenta
las causas personales, profesionales y organizativas de la institucion.
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Bases Teoéricas

De acuerdo a la revision bibliografica realizada, se obtuvo informacién
significativa acerca de los enfoques de varios autores sobre el ausentismo
laboral y los factores incidentes en esta problematica, el desarrollo de estos
aspectos se presenta y analiza a continuacidén siguiendo el orden de las
variables de estudio. Pero en primer término y con la finalidad de ubicar el
estudio en el contexto de la fundamentacion tedrica que la inscribe como
linea de investigacidon dentro del area de la administracion, la autora
considerd conveniente desarrollar los aspectos principales del Taylorismo y
Fordismo como modelos o sistemas que dieron origen a la administracion del
trabajo; asi como el enfoque psicosocial de los recursos humanos,
destacando el fundamento humanista del trabajador como persona con
necesidades que pudieran vincularse con el ausentismo en el trabajo.

El Taylorismo

La siguiente descripcion del modelo denominado Taylorismo por
referencia a su autor Frederick Taylor es recopilada de Rodriguez (2003),
quien sefala que:

En esta escena de grandes crisis, no sélo laborales, sino de tipo
social, por un lado aparecen los grupos de personas organizadas
en formas de sindicatos y por otro los administradores, que en su
esfuerzo por reorganizar el trabajo se enfrentan a grandes
tensiones, ya que la dispersion del trabajo y un minimo de
produccion debido a la alta de inmigrantes poco especializados en
la nueva industria como la era la del metal, provoco la necesidad de
capacitar a esa nueva poblacidon no especializada, en este vacio de
especializacion trabajo como administrador una figura importante
en la administracion del trabajo a la que mas tarde le llamaron
administracion cientifica (p. 207).

El citado autor continua exponiendo que Taylor jugd un papel importante
tanto en la industria como en la administracién del trabajo, concretando ideas
que se gestaban afos atras, con la planeacién del trabajo, buscando
disminuir tiempos y aumentar la produccion, esto lo logré6 a base de la
division del trabajo en dos grandes grupos, un equipo de planeacién y otro de
ejecucion, el primero debia planear lo que deberia hacer el segundo, éste
ultimo debia solo ejecutar 6rdenes y no detenerse a pensar en otra forma
aunque a veces resultara mas facil.

De aqui se desprende que la maxima del modelo taylorista era el mayor
beneficio tanto para la empresa como para los trabajadores, lo que se tradujo
primero en dividir el trabajo entre la planeacion y la ejecucién y segundo
minimizar los tiempos y movimientos de los trabajadores para realizar
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determinada operacion; asi, buscaba acelerar el proceso de produccién y
hacer mas eficiente el trabajo.

Sin embargo, Rodriguez (2003) plantea que como una de las mayores
criticas a este modelo, se le atribuyd la disminucion de la satisfaccion laboral,
por un lado, y por otro, la division de la actividad del trabajador entre pensar y
ejecutar, pues ahora éste sélo se tenia que encargar de trabajar y no de
pensar ya que su trabajo estaba planeado, lo que deja fuera la capacidad de
decision y control por parte del trabajador en su propio empleo y lo que antes
era su campo de conocimiento, ya fuera éste de la industria metalurgica,
textil, o cualquier otra en la cual tuviera experiencia. Ello significo un
desequilibrio entre los administradores de la empresa y los trabajadores, y no
un beneficio mutuo como preveia Taylor.

El Fordismo

Camarero (2001) resefia que para 1896, afio considerado como el afio
del nacimiento de la industria automovilistica americana, aparece una figura
en el escenario industrial, Henry Ford. Este a pesar de no conocer lo
propuesto por Taylor o por lo menos no lo reconocia, aplica parte de su
modelo, en cuanto a la especializaciéon del trabajo, a la par de una gran
innovacién del proceso de produccion, lo que se ha llamado "Modelo T" que
implicaba la produccion en serie 0 en cadena, la misma buscaba aumentar
las ganancias y reducir los costos, no buscaba la sola especializacién del
proceso sino la mejora de las ganancias para las empresas.

Segun refiere Bonig (1999) en el Fordismo se configurd una ideologia de
optimismo sobre lo técnico y lo econdmico, una ideologia difundida por todos
los paises industrializados; en la que no solo los directivos sino obreros y
sindicatos aceptaron la dureza de este nuevo sistema que implicaba una
mayor carga de trabajo y un aumento del salario.

Quizas para los trabajadores actuales la opiniéon de este modelo sea
contraria a los de esa época, considerando que si bien la cantidad de trabajo
sigue siendo la misma, la remuneracion se ve completamente desequilibrada.

Analizando los alcances de estos sistemas, se puede afirmar que no
solo impactaron en su época, sino que repercute en los actuales sistemas de
administracién del trabajo en los que pareciera que no buscan el mayor
beneficio para ambos actores como se propuso en un principio, solo se
beneficia una de las partes implicadas en las relaciones de trabajo en este
caso el patrén y duefio de los medios de produccion.
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Por estas razones, hay que considerar que la organizacion o empresa
no esta separada del trabajador, ya que hay cierta interaccion entre ambos y
es en ésta que se da una serie de fendbmenos que han tratado de estudiar
diversos teodricos desde las manifestaciones fisicas como a nivel psicoldgico,
que no solo se ven reflejadas en la produccion sino en la calidad de vida del
individuo y en sus relaciones interpersonales, lo que tiene incidencia en la
asistencia al trabajo, principal objetivo de esta investigacion.

Enfoque Psicosocial de RRHH

La Psicologia Social esta relacionada con el empirismo y el
individualismo. Segun Lugo (2004) se caracteriza por: (a) Individualismo: el
individuo es la unidad de analisis, (b) Autonomia personal: las variables
personales son muy importantes y (c) Independencia de los sujetos: el sujeto
conocedor y el sujeto conocido son independientes.

En este sentido, la organizacion laboral como institucion social favorece
el desarrollo de actividades centrada en la produccion y /o el desarrollo
profesional, durante un largo periodo de vida de las personas. Por ello, de
acuerdo a Loépez (2009) en esta dimension del ciclo vital del sujeto se
cumpliran o frustraran importantes proyectos de vida y de existencia, asi
como formulara o reformulara nuevos intereses productivos profesionales
con lo que cumplira importantes metas y aspiraciones personales, propias y
exclusivas de esta etapa de la vida.

Aqui se entiende el interés por explicar fenobmenos y problemas
profesionales de la organizacion laboral, relacionados con la produccion, la
adaptacién del sujeto al medio, condiciones y situaciones de trabajo entre
otros topicos propios de la Institucién laboral, desde la denominada teoria
clasica de la administracion cientifica del trabajo, propuesta en el siglo XIX
por el Ingeniero Mecanico y Economista Frederick Winslow Taylor, (citado
por Lopez (ob.cit.), responsable de introducir el modelo al que se conoce
como la técnica de “Racionalizacion de los tiempos y movimientos”, el cual
en esencia promueve en el obrero incrementar su nivel de productividad,;
modelo cientifico sustentado en la metafora hombre-maquina, el cual
amalgama el rendimiento del sujeto al ritmo y velocidad de la maquina.

Y posteriormente, en el siglo XX el Psicélogo Hugo Mustenbert (citado
por Lépez (ob.cit.) establece un nuevo avance en la agenda del desarrollo
organizacional al formular la estrategia de las Psicotecnias objetivas y
subjetivas, para mirar las diferentes condiciones objetivas y subjetivas que
incidian en el rendimiento laboral. Esto marca el inicio de la Psicologia
Industrial en el estudio de fendmenos socio psicolégicos lo que permitio
inferir  conclusiones que aterrizaron en el rendimiento subjetivo de los
trabajadores, expresados en la satisfaccion y la motivacién, hallazgos que
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concluyeron en la importancia del papel del Recurso Humano donde la
politica y direccion jugaron papel vital en el fortalecimiento de las relaciones
del binomio direccion — empleado, expresadas en el bienestar del trabajador.

En este contexto, las empresas u organizaciones por ser un espacio de
interrelaciones y de actitudes humanas centradas en un fin especifico,
conlleva al cumplimiento de una serie de leyes y reglamentos, que surgen
precisamente para normar esas actitudes a fin de controlar la variabilidad de
la conducta y evitar un despiste del objetivo principal y unico de la
organizacion laboral: la produccion.

Esas acciones son conocidas como “pautas” que limitan y conducen los
comportamientos esperados que emitan los sujetos en el ambiente laboral.
Thelen (2002) propone la existencia de tres tipos de fuerzas capaces de
reducir la variabilidad del comportamiento humano en las organizaciones,
establecida mediante las pautas y las prescripciones objetivas y subjetivas
formuladas con esa finalidad. Los factores de Thelen estan circunscritos a las
presiones ambientales en la organizacion, las cuales al surgir de la realidad
institucional se vuelven objetivas y empujan por decirlo asi al control interno
de comportamientos, ajustados a esas exigencias. Un segundo factor esta
relacionado con los valores y expectativas compartidos en el momento
produccion, como una actitud necesaria a fin de alcanzar el cumplimiento de
un objetivo comun y finalmente, la aplicacion de reglas cuyo incumplimiento
significa de alguna forma un reproche moral o un acto punitivo visto como un
castigo o sancién.

Es aqui, sobre estas pautas descritas por Thelen (ob.cit.) donde se
inserta el ausentismo como un comportamiento que emiten los sujetos en el
ambiente laboral, desde el aspecto psicosocial, que incluye las expectativas,
motivacion, ambiente social, entre otros.

Sobre este punto, hay que destacar que los sistemas sociales
esencialmente se caracterizan por su sistema de roles, normas y valores;
atributos adheridos los comportamientos humanos venidos del proceso
social, que impone un papel como actor social en el escenario que se
desempefie una persona, al igual que las normas surgidas desde las
necesidades de coexistencia entre sujetos. Los papeles describen y regulan
de alguna forma las acciones, es lo que se espera de nosotros en el plano
del comportamiento, papeles que también se encuentran limitados y
condicionados a un sistema de reglas y normativas, construidas y aceptadas
por el colectivo, situacién de la que no escapa el ambiente laboral.

Por ello, toda empresa u organizaciéon exige cumplimiento de una serie
de papeles, normas y valores, que surgidas de sus propias condiciones,
prescriben a todos sus actores un conjunto de pautas que la vuelven formal a
fin de lograr en los trabajadores un comportamiento adecuado en lo social y
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productivo. En este sentido, las pautas surgidas en los ambientes laborales
prescriben también las conductas de las personas, con cierta tendencia a la
despersonalizaciéon, que obliga al agrupamiento informal de esas personas
como medida de mantener su individualidad.

Por estas razones, bajo este analisis el ausentismo laboral debe también
ser analizado desde una vision humanista y psicosocial del trabajador, que
implica analizarlo como persona con sus necesidades y expectativas,
problemas familiares vy sociales, sentimientos, emociones; factores que
indudablemente inciden sobre el ausentismo en el trabajo.

Este planteamiento es corroborado por Smitt (2008) quien sefiala que
“En la evolucion de la psicologia social se da un dinamismo interno, unos
cambios que se dan desde dentro. Asi se dan cambios en cuanto a una
tendencia a lo basico y una tendencia a lo aplicado” (p. 122). Esta autora
argumenta que la evolucién historica de la psicologia social esta ligada a
cambios sociales. La historia de la psicologia social aplicada no puede
entenderse sin la historia de la psicologia social y viceversa.

Por ello, en cualquier ambito laboral la teoria psicosocial de las
organizaciones debe aplicarse para predecir y detectar ciertos
comportamientos de los trabajadores, entre ellos el ausentismo como factor
clave de la productividad en las empresas.

Ausentismo Laboral

Existen diferentes autores que tratan de explicar algunos conceptos que
pueden definir de alguna manera el fendbmeno del ausentismo, sin embargo
no existe una definicion clara y precisa en cuanto al término y su significado,
se trata de profundizar un poco mas sobre como se ha estudiado y la
aportacion de diferentes enfoques para tratar de definirlo.

En este sentido, en primer lugar se extrae la definicion de ausentismo
que aparece en el Dicionario Larousse (s/f), que define el término como “La
falta de presencia o tiempo en que uno esta ausente". Se observa que esta
definicion no es muy clara, es demasiado general y no aporta mayor
informacion acerca de los elementos que la constituyen.

Por ello, revisando la bibliografia enfocada directamente al ausentismo
laboral, se ubicé el concepto dado por Danatro (2002):

Diferencia entre el tiempo de trabajo contado individualmente y el
realizado. Sin embargo, casi unicamente se acepta como tal, la
ausencia al trabajo de una persona durante una jornada laboral
completa, que se suponia iba a asistir, independientemente de la
causa por la cual se produzca (p. 124).
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Este mismo autor, sefala que es "Sindnimo de ausencia voluntaria del
trabajo, es decir, la practica de aquellos trabajadores que dejan de
presentarse al trabajo, dando excusas o pretextos o sin alegar razén
alguna" (p. 126).

Mientras que para Chiavenato (2004) el ausentismo se refiere a las
"ausencias en momentos en que los empleados deben de estar trabajando
normalmente" (p. 131). En sentido mas amplio, este autor sefiala que “es la
suma de los periodos en que, por cualquier motivo, los empleados se
retardan o no asisten al trabajo en la empresa" (p. 132).

Conceptualizando el término ausentismo, la Organizacién Internacional
del Trabajo (citado por Balderas, 2005) refiere que es "la no asistencia al
trabajo por parte de un empleado del que se pensaba que iba a asistir,
quedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas" (p. 234).

Otra definicidn es la aportada por Robbins (2005), cuando plantea que
es “no presentarse a trabajar, aunque el ausentismo nunca podra ser
eliminado por completo, los niveles elevados ejerceran un impacto directo e
inmediato en el funcionamiento de la organizacion" (p. 114).

Por otra parte, Arias Galicia (2006) considera que el ausentismo “esta
constituido por todas aquellas faltas de asistencia al trabajo, que ocurre
cuando el empleado debera presentarse a laborar" (p. 76).

Al analizar las anteriores definiciones, la autora de esta investigacion
coincide con lo expuesto al sefialar que el ausentismo laboral o absentismo
es la ausencia del empleado en su jornada laboral, por lo que en sintesis, el
ausentismo es la suma de los periodos en que los empleados de una
organizacion no estan en el trabajo.

Por consiguiente, se observa que el ausentismo es un fendbmeno muy
antiguo y generalizado que ha afectado en mayor o menor medida a las
organizaciones, se puede mencionar de manera general que el fenémeno del
ausentismo es una forma de expresion que refleja el trabajador o empleado
hacia la empresa y que transgrede normas oficiales, de tal manera que su
incidencia perjudica e impide el logro de los objetivos de la organizacién.

Algunos estudiosos del tema hacen alusion a que el ausentismo es un
grave problema y como tal se ha tratado de dar diferentes opciones para
tratar de remediarlo.

La referencia anterior es sustentada por el planteamiento de Reyes
(2004), quien senala que el ausentismo laboral es considerado un factor que
reduce seriamente la productividad. Segun este autor, para disminuirlo “las
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empresas han acudido a diversos tipos de sanciones, a estimular a los
trabajadores que cumplen regularmente con sus obligaciones o a flexibilizar
los horarios, reduciendo de este modo los motivos que los empleados
tienen para faltar” (p. 89).

Asi mismo, Davis (2007) expone que el fenomeno del ausentismo
representa un problema no solamente para el trabajador sino para la
empresa. Primero, se ve afectado en su salario, en la seguridad en el trabajo,
en el bajo rendimiento, la calidad de su mano de obra, reincorporaciéon al
trabajo, los justificantes para faltar y deficiencias en los servicios que impiden
el buen desarrollo y el logro de objetivos y por otro lado la empresa que sufre
de las consecuencias y se ve afectada econdbmicamente, en su presentacion
de bienes y servicios y en el mercado entre otros.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (citado por Reyes,
2004), el ausentismo puede ser causa de la culminacion de un contrato de
trabajo por voluntad del empleador, siempre y cuando la causa objetiva de la
ausencia no sea justificada, la ausencia de los trabajadores en su puesto de
trabajo supone un incumplimiento del contrato.

Para Robbins (2005), muchas de las empresas han intentado disminuir
el ausentismo de sus trabajadores tratando de satisfacer ciertos tipos de
necesidades, que a su propio juicio han considerado como las mas
satisfactorias, para que el trabajador este contento y en consecuencia pueda
ver con agrado el trabajo, tales como incremento en la retribucion monetaria
u otros beneficios o recompensas no monetarias como reconocimientos,
becas y ascensos en cargos de mayor jerarquia.

De estas relaciones se desprende que los recursos humanos no
pertenecen a la organizacion por el hecho de haberlos contratado y pagar su
trabajo, los conocimientos, las experiencias, habilidades y capacidad son
propiedad de cada individuo y se manifiestan solo a través del
comportamiento de cada ser humano; asi mismo, dicho comportamiento esta
determinado por los principales componentes de su ser como son: la edad,
su salud, factores sociales, econdmicos, psicologicos, familiares, el estado
civil, etc., que se congregan en la personalidad que va adquiriendo durante el
tiempo, la complejidad del ser humano se manifiesta en cualquier lugar
donde intente desarrollarse, el ambiente de trabajo no puede ser excepcion a
esta afirmacion, el hombre se manifiesta con sus acciones.

Causas del Ausentismo Laboral

Algunos autores, entre ellos Dessler (2004), consideran que las causas
del ausentismo son varias, que no siempre ocurre por causa del empleado;
también pueden causarlo la organizacion, la ineficiente supervision, la super
especializacion de las tareas, la falta de motivacion y estimulo, las
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desagradables condiciones de trabajo, la escasa integracion del empleado en
la empresa y el impacto psicoldgico de una direccion deficiente.

Dentro de las causas principales causas, Davis (2007) sehala las
siguientes:

- Enfermedad comprobada.

- Enfermedad no comprobada.

- Diversas razones de caracter familiar.

- Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor.
- Faltas voluntarias por motivos personales.

- Dificultades y problemas financieros.

- Problemas de transporte.

- Baja motivacion para trabajar.

- Clima organizacional insostenible.

- Falta de adaptacion del trabajador a su puesto de trabajo.
- Escasa supervision de la jefatura.

- Politicas inadecuadas de la empresa.

Accidentes de trabajo.

Por su parte, Reyes Ponce (2003) considera que las causas que estan
produciendo el ausentismo son:

- La lejania de la empresa y el hecho de contar con sistemas de
transporte inadecuado o ineficiente.

- Las enfermedades, sobre todo de tipo crénico.

- La responsabilidad de la empresa al tolerar esas faltas de
asistencia o puntualidad sin sancién directa o indirecta.

-La actitud de descontento frente a la empresa que se materializa
en una especie de protesta en esas inasistencias o retrasos.

- El desacoplamiento de un trabajador en su puesto que le hace
dejar de asistir a él con el menor pretexto (p. 89).

Este autor no da una definicion, solo hace referencias a posibles causas
que estdn provocando el ausentismo, lo que no significa que sean
verdaderamente reales para la incidencia, tampoco toma en consideracion
otro tipo de causas como: la satisfaccion en el trabajo, la rotacion de
personal, los accidentes de trabajo, etc. que influyen en el comportamiento
del individuo.

En el mismo orden de ideas, Chiavenato (2004) plantea como
principales causas del ausentismo las siguientes:

- Enfermedad comprobada.
- Enfermedad no comprobada.
- Razones familiares.


http://www.monografias.com/trabajos11/funpro/funpro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/direccion/direccion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/el-caracter/el-caracter.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-serv/calidad-serv.shtml#PLANT
http://www.monografias.com/trabajos/transporte/transporte.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa
http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/Salud/Enfermedades/
http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos12/higie/higie.shtml#tipo

22

- Retardos involuntarios por fuerza mayor.
- Faltas voluntarias por motivos personales.

Por otro lado, segun la Revista Médica IMSS (2005), diversos estudios
acerca del ausentismo laboral han concluido que las principales causas del
ausentismo son las enfermedades respiratorias, licor, drogas, vida nocturna y
falta de motivacion.

En el mismo orden de ideas, Morgan (2003) cita algunos factores
frecuentes en los casos de ausentismo. Para este autor, los principales
factores intrinsecos del ausentismo son:

- Nivel de empleo: Cuando el régimen de pleno empleo ocurre una
tendencia hacia el aumento del ausentismo, probablemente sea porque los
empleados no temen ausentarse en el puesto, ya que no seran despedidos y
si esto llegara a ocurrir, otras oportunidades de empleo estarian a su
disposicion.

- Salarios: Constituyen un estimulo para obtener un mejor nivel de
asistencia. Sin embargo, puede ocurrir lo contrario, 0 sea una relacion directa
entre los buenos salarios y el ausentismo, considerando que los trabajadores
que tienen un nivel de vida fijo estan satisfechos con sus ganancias, por que
esas ganancias son suficientes para mantener ese nivel.

- Sexo y situacion familiar: Todos los estudios demuestran mayor indice
de ausentismo entre las mujeres que entre los hombres. Sin embargo lo que
concierne al ausentismo por responsabilidad, el indice mayor pertenece a los
hombres.

-Edad: Hay muchas divergencias en cuanto a la influencia de la edad en
los indices de ausentismo. Algunos autores notan mayor indice entre los
empleados que tienen menos de veinte afios de edad.

Igualmente, Robbins (2005), resalta que el ausentismo es un problema
indefinido, ya que es dificil afirmar hasta que punto es inevitable, o hasta que
punto la organizacion puede combatirlo eficazmente. Se refiere a algunas
investigaciones hechas en los Estados Unidos, que mencionan ciertas
formas de ausentismo, entre ellas:

- Las mujeres faltan mas al trabajo que los hombres.

- El ausentismo es mayor los lunes y menor los miércoles y los jueves.

- La tasa de ausentismo crece en los dias anteriores y en los dias
posteriores a los de fiesta

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

- El tiempo y la distancia de la residencia al local de trabajo influye muy
poco en el ausentismo
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- El ausentismo es menor en los dias de calor.

- Los trabajadores de las grandes empresas tienden a faltar al trabajo
mas que los de las pequefias empresas.

- Las enfermedades respiratorias causan 50% de las ausencias y son
responsables por el 30% del tiempo total perdido.

- Los empleados que faltan mucho en el primer afo de trabajo
generalmente continuan faltando en los afios siguientes (p. 83).

En correspondencia con lo anterior, Chruden (2000) cita un estudio
efectuado en empresas publicas que revelan una correlacién elevada entre
los indices de ausentismo y las actitudes de los empleados en relacion con la
administracion. Senala que:

- Falta de libertad para hablar sobre problemas del cargo con el
supervisor

- Falta de sentimiento de solidaridad del grupo

- Insatisfaccion en cuanto a las oportunidades para la promocién

- Insatisfaccion en cuanto al salario

- Falta de reconocimiento por el buen desempefio

- Insatisfaccién con la supervision (p. 65).

Por otra parte, mencidon aparte dentro de las causales del ausentismo
laboral merece el Sindrome del Burnout, fendmeno recientemente estudiado
y que se enmarca en el ambito psicosocial. De acuerdo a Gil (2006) el
término Burnout, nacié en Estados Unidos descrito originalmente en 1974 por
Fredeunberger como: "El concepto quemarse en el trabajo o Burnout se uso
inicialmente para describir al ejecutivo estresado y desgastado a causa de
empleos demasiados absorbentes” (p. 122).

Para este autor, el ausentismo es una de las formas en que se ve
manifestado el sindrome de Burnout, sin embargo no se ha estudiado de
manera especifica. Por lo que se puede dar cuenta del agotamiento excesivo
de los trabajadores, tanto fisico por las jornadas de trabajo como psicoldgico,
ya que el trabajo se tiene que hacer sin parar lo que deja de lado las
relaciones interpersonales que son necesarias para realizar cualquier trabajo.

Segun Gil y Peiré (2007) el Burnout debe ser entendido como una
respuesta al estrés laboral que aparece cuando fallan las estrategias
funcionales de afrontamiento que suele emplear el sujeto. Concretamente,
hace referencia a un tipo de estrés laboral e institucional generado en
profesionales que mantienen una relacién constante, directa e intensa con
otras personas, maxime cuando éstos son los beneficiarios del trabajo
(profesores, trabajadores sociales, médicos, enfermeros, policias), aunque
no queda restringido unicamente a los profesionales de los servicios
humanos.
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Si bien la definicion que ofrece Gil (2006) hace referencia a los
profesionales de la Salud, plantea también que no esta restringido a esta
poblacion lo que hace suponer que cualquier persona puede padecer este
sindrome.

Sin embargo es Maslach (citado por Balderas, 2005) quien primero
empled publicamente este término para referirse a una situacién cada vez
mas frecuente entre trabajadores de los servicios humanos, que por la
naturaleza de su trabajo debian mantener un contacto directo y continuado
con la gente, quemandose profesionalmente después de meses o afos de
dedicacion.

El Sindrome de Burnout tiene tres componentes caracteristicos, segun
sefnala Gil (2006, p. 78):

- El cansancio emocional: se refiere a la pérdida o desgaste de
recursos emocionales. Se caracteriza por la pérdida progresiva de
energia, el desgaste, el agotamiento, la fatiga, y que se manifiestan
en términos fisicos, psiquicos o0 como una combinacién de ambos.
-La despersonalizacion o deshumanizacion: consiste en el
desarrollo de actitudes negativas, cinicas e insensibles hacia
receptores como pueden ser pacientes, clientes, compaferos, etc.
Se manifiesta por un cambio negativo de actitudes y respuestas
hacia los demas con irritabilidad y pérdida de motivacién hacia el
trabajo.

-La falta de realizacion personal o incompetencia personal: consiste
en evaluar el propio trabajo y a uno mismo de forma negativa, que
se traduce en una baja productividad, incapacidad para soportar
presion y una pobre autoestima (p. 78).

Analizando lo anterior, se observa una divisibn entre ausentismo
voluntario e involuntario que esconde una realidad ineludible, consistente en
que hay un amplio solapamiento entre uno y otro. Es decir, no todos los
enfermos se ausentan al trabajo, ni todos quienes se ausentan por razones
distintas a una enfermedad lo hacen en forma cien por ciento voluntaria, sino
que responden a factores ajenos a su voluntad que les impulsan a tomar la
decision de faltar.

Sustentando el planteamiento anterior, Samaniego (2004) expresa que
hay “dos variables que condicionan la asistencia del empleado: la motivacion
de asistencia y la capacidad o habilidad de asistencia” (p. 79). Es de la
interaccion de estas dos variables de donde surge la decision de concurrir a
trabajar o ausentarse.
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En el mismo orden de ideas, resulta conveniente para efectos de esta
investigacion analizar los tres modelos de ausentismo propuestos por Mesa y
Kaempffer (citado por Gutiérrez (2005):

‘Modelo econdmico de ausentismo laboral. El eje central de este
modelo, estriba en que el comportamiento ausentista se deberia a la
interaccién de dos fuerzas, actuando en forma conjunta: (a) las motivaciones
individuales de ausencia de los trabajadores y (b) cuanta ausencia puede ser
tolerada por los empleadores, de acuerdo a la tecnologia de produccién que
se utilice.

Segun este modelo, son los trabajadores quienes eligen la cantidad de
ausencia que maximiza sus utilidades, calculando los beneficios y costos
marginales de las oportunidades de ausencia que enfrentan. Los
empleadores mientras tanto, también calculan los beneficios y costos
marginales del ausentismo que perciben y determinan la magnitud de
ausencia que minimiza los costos en la empresa y maximiza las utilidades.

-Modelo psicosocial del ausentismo laboral. Este modelo sostiene que
diferentes culturas de ausencia emergen como resultado de la interaccion
entre individuos, grupos de trabajo y la organizacién. Se propone que hay
una “cultura de ausencia” propia de cada industria u ocupacion. Esta cultura
de ausencia puede ser dependiente, moral, fragmentada o conflictiva y, si
bien la ausencia es una conducta individual, se da dentro de un contexto
social y bajo la influencia de las normas de ausencia propias de la
correspondiente cultura de ausencia.

-Modelo médico del ausentismo laboral. Para comprender este modelo,
debemos tener presente la definicion de salud de la Organizacién Mundial de
la Salud, que refiere a que la misma no es sélo la ausencia de enfermedad,
sino un estado de completa armonia bio-sico-social. De otra forma el término
‘médico” podria llevar a entender que este modelo solo se aplica al
ausentismo involuntario, lo cual no es correcto.

Este modelo identifica los factores que contribuyen a un patron de
ausentismo laboral determinado: (a) demograficos (edad, sexo y nivel
ocupacional), (b) satisfaccion con el empleo (general, niveles de
remuneracion, sentido de realizacion), (c) caracteristicas organizacionales,
(d) contenidos del empleo (niveles de autonomia y responsabilidad) y (e)
distancia al trabajo.

En la presente investigacion, se estudian los factores o causas que
generan el ausentismo laboral de los empleados de la Gerencia de Personal
en la empresa CVG Bauxilum en Puerto Ordaz a partir de las variables: (a)
personales (edad, sexo, transporte, salud), (b) profesionales (cargo,
antigiedad, funciones) y (c) organizacionales (objetivos, clima, motivacion).
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Clasificacion del Ausentismo Laboral

Dentro de las clases o tipos de ausentismo, se resefa lo citado por
Balderas (2005), quien presenta la siguiente clasificacion de ausentismo:
‘(@) Ausentismo justificado: El que se produce con autorizacién y (b)
Ausentismo injustificado: Las faltas del trabajador cuando no avisa, y por lo
tanto, no hay autorizacion” (p. 45).

Con relacion a esta clasificacién, se cita la opinion de Stoner (2001)
cuando sefala que el Ausentismo Laboral no justificado es “un fendmeno
socioldgico directamente vinculado a la actitud del individuo y de la sociedad
ante el trabajo. Son las condiciones de trabajo en las que se desenvuelve el
trabajador una de las causas directas del absentismo laboral” (p. 209).

De alli se entiende que cuando las condiciones de trabajo son
satisfactorias disminuye sensiblemente el ausentismo laboral, mientras que
ante condiciones de trabajo precarias aumenta sensiblemente. Por lo que
todo lo que propicie una actitud adecuada como la integracion, satisfaccion,
motivacion y representatividad, redunda en un menor ausentismo y todo lo
que favorece un deterioro de esta actitud como la falta de promocion, tareas
monotonas y repetitivas, resultara lo contrario.

Otros tipos o clases de ausentismo que se pueden presentar, segun
Chiavenato (2004, p. 103), se especifican a continuacion:

- Ausentismo parcial: Considera solo el personal en actividad normal y
unicamente las faltas y retardos convertidas en horas, pero relacionadas con:
(a) Faltas injustificadas por certificados médicos o (b) Faltas por motivos
meédicos no justificados. Retardos por motivos justificados o no justificados.

- Ausentismo general (mixto): Relacionado con el personal ausente
durante el periodo prolongado por: (a) Vacaciones y (b) Licencias de toda
clase.

- Ausencias por enfermedad, maternidad y accidentes de trabajo: Se
trata de un ausentismo mixto, pues incluye ausencias amparadas legalmente.

Asi mismo, para Davis (2007), el ausentismo puede ser: “(a)
programado, (b) no programado por faltas injustificadas, (c) por incapacidad,
(d) maternidad, (e) licencias con goce de sueldo y (f) licencias sin goce de
sueldo” (p. 55).

En esta clasificacion se puede apreciar claramente que generaliza el
ausentismo de manera programada y no programada, se entiende por
programada, al tipo de ausentismo planeado con anticipacion y con un
control tal que no se vea afectada la jornada de trabajo en curso, y por
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ausentismo no programado se refiere a todo aquel que no ha sido planeado
con anticipacion; aquel en el que el empleado o trabajador surge de manera
improvista y es de caracter urgente, como por ejemplo pases de salida,
pases de entrada, incapacidades, accidentes de trabajo, maternidad.

Con relacién a este mismo aspecto, Reyes Ponce (2003) clasifica el
ausentismo como ausentismo mental y ausentismo fisico, este ultimo se
divide en justificado e injustificado y cada uno de ellos en total o en parcial
segun se prolongue la ausencia a lo largo de toda la jornada o solo parte de
lo que dure la misma.

De igual manera, Reyes Ponce (ob.cit.,, p. 122), define cada tipo de
ausentismo de la siguiente manera:

- Ausentismo mental: Toda asistencia fisica del trabajador pero su
pensamiento se encuentra en otra parte distante, por lo cual se presume que
su caracterizacion podria intentarse sobre la base de la fluctuacion de los
indices de productividad, sin embargo, existe la salvedad de que no toda
fluctuacién de los indices mencionados podria ser atribuida a este fenémeno.

- Ausentismo fisico. Toda aquella inasistencia personal a las labores
cotidianas pactadas contractualmente con la empresa; ese tipo de
ausentismo se puede dividir en fisico justificado y en fisico no justificado.

- Ausentismo fisico justificado: La inasistencia a las labores cotidianas,
que derivan de una incapacidad o imposibilidad real de acudir al centro de
trabajo, puede obedecer a factores educativos, como por ejemplo: estar
disfrutando de una beca oficial, o factores médicos tales como puede ser
sufrir incapacidad maternal, o postoperatoria, asi como estar atravesado por
una enfermedad grave o por haber sufrido un accidente de trabajo, etc. ;
obedece también a factores de tipo laboral como puede ser encontrarse en el
cumplimiento de una comisién oficial que obligue a ausentarse al trabajador y
finalmente a condiciones juridicamente reglamentadas como lo son el disfrute
de vacaciones y descansos semanales y los dias festivos. Se divide en
ausentismo por jornada completa y ausentismo por jornada parcial, los
ejemplos anteriores corresponden a la primera subclasificacion, por lo que
toca al ausentismo justificado parcial, el cual solo se presenta por razones
meédicas laborales.

- Ausentismo fisico injustificado: El ausentismo fisico injustificado se
define como la inasistencia no esperada de un empleado a su centro de
trabajo explicando motivos ficticios o no justificados, como el anterior
ausentismo este también se clasifica en total o parcial.

Segun este autor, el ausentismo fisico injustificado es total cuando la
ausencia se prolonga a lo largo de toda la jornada como en el caso de las
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faltas, las licencias y las incapacidades ficticias. Mientras que el ausentismo
fisico injustificado es parcial, temporal o incompleto cuando la ausencia no
abarca la totalidad de la jornada, es decir, cuando se he llegado tarde, salido
temprano, o solicitando un permiso destinado a resolver un asunto en
particular.

En la siguiente Tabla es posible apreciar de una manera mas clara los
criterios utilizados para clasificacion del ausentismo fisico y mental y las
modalidades que presenta.

FIGURAI
Clasificacion del Ausentismo Mental y Fisico

e R
Injustificado <

Parcial

Fuente: Reyes Ponce (2003)

Por otra parte, ahondando mas en las causales del ausentismo,
Bohlander (2002) considera que:

El origen del ausentismo fisico injustificado se ubica en la falta de
bienestar que existe en los modernos sistemas de trabajo, al
separar demasiado la labor efectuada, de los resultados que a
través de ellas se consiguen; porque el trabajo al ser separado de
la puerta social que ocupaba, deja de ser parte integrante de la vida
de trabajador, perdiendo todo sentido, hasta pasar a convertirse en
una cosa tediosa, que tiende a ser evitada siempre que sea posible,
no solamente por ser una causa de insatisfaccion, sino también por
considerarse como una supuesta amenaza contra la salud (p. 101).
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Asi mismo, en la revision bibliografica realizada se encontré que algunos
autores plantean que existe una estrecha relacion entre un alto indice de
ausentismo con la neurosis y a la inversa, entre un bajo indice de ausentismo
fisico injustificado y la estabilidad emocional del trabajador, dicho de otro
modo mas claro, las ausencias repetidas son originadas por la neurosis
resultante de la falta de adaptacion en el trabajo por ejemplo, se ha sabido
que las ausencias no mayores de tres dias (incapacidades cortas)
corresponden casi exclusivamente a desadaptaciones del trabajador e
insatisfaccion de sus necesidades psicolégicas en el trabajo; llegando a
presentarse situaciones de simulacibn mas o menos inconscientes de
incapacidad fisica.

En opinidn de la autora de esta investigacién, hay que considerar que
existen también motivos de inasistencia cuyo origen se encuentra fuera del
ambito laboral, tales como: carencia de transporte adecuado o alcoholismo,
que aunque competen al trabajador, no es producto directo de su medio
laboral, pero de una manera u otra pueden incidir a incrementar el
ausentismo en la empresa.

Se podria concluir entonces que es posible una clasificacion de
ausentismo fisico injustificado conforme a su origen, en dos apartados:

-La desadaptacion del trabajador con su ambiente laboral.
-El impulso de la desadaptacién del trabajador con su medio ambiente
extra-laboral.

En este sentido, para visualizar este aspecto en la CVG Bauxilum,
empresa objeto de estudio, resulta conveniente hacer referencia para
destacar lo establecido en la Convencién Colectiva de los Trabajadores
(2007), vigente actualmente, acerca del otorgamiento de los permisos
amparados por este contrato, que se pueden considerar como las ausencias
justificadas.

En la vigente Convencion Colectiva (Sintrabauxilum 2007-2009), se
establece que la empresa concedera permisos remunerados, por: (a) estado
de gravidez (1) dia al mes para consulta médica y lo establecido para pre y
posnatal, (b) matrimonio de siete (7) dias continuos, (b) fallecimiento de un
familiar hasta por cinco (5) dias continuos, (c) gestiones para obtener la
Libreta Militar, renovar cédula de identidad, licencia de conducir, certificado
meédico, pasaporte, Visa, tramites relacionados con documentos para
adquisicién de vivienda o la compra venta de vehiculos, por una (1) sola vez
en el periodo de un (1) ano, (d) para intervenir en actividades culturales o
competencias deportivas estadales, nacionales o internacionales, no
excedera de quince (15) dias continuos, (e) realizar estudios, (f) asistir a
cursos de entrenamiento o seminarios profesionales, hasta por el lapso de
quince (15) dias continuos y (g) atender asuntos de indole personal, hasta
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siete (7) dias de permiso al afio, (h) donar sangre, un vez por semestre, (i)
para presentar examenes parciales y finales que curse estudios superiores,
(j) Durante los quince (15) dias continuos a una detencion policial.

Se observa que la concesion de estos permisos estipulados en la Ley
Organica del Trabajo (2006), estan considerados en la Convencion Colectiva
de los trabajadores de la CVG Bauxilum, por lo que la ausencia por estas
causas estarian plenamente justificadas. Sin embargo, esto no descarta el
hecho que se genere un costo para la empresa, independientemente de su
justificacion, el ausentismo ocurre y todo los efectos que ocasionan.

Costo

Antes de desarrollar el aspecto de los costos relacionados con el
ausentismo de los trabajadores en una empresa, es conveniente sefalar
algunas definiciones del término costos dado por los autores consultados.

El término costo ofrece multiples significados, tan amplia es la gama de
conceptos que Ortega (1999) sefala que “Hasta la fecha no se conoce una
definicion que abarque todos sus aspectos. Su categoria econdmica se
encuentra vinculada a la teoria del valor, valor-Costo, y a la teoria de los
precios, precio de costo (p. 42).

De acuerdo al citado autor, el término costo tiene las siguientes
acepciones basicas: “(a) La suma de esfuerzos y recursos que se han
invertido para producir una cosa y (b) Lo que es sacrificado o desplazado en
el lugar de la cosa elegida” (p. 75).

El primer concepto expresa los factores técnicos de la produccién y se le
llama costo de inversién y el segundo manifiesta las posibles consecuencias
economicas y se le conoce por costo de sustitucion.

Otra definicion de costo, es la sefalada por Garcia (2001) quien expone
que: “Es el valor monetario de los recursos que se entregan o prometen
entregar, a cambio de bienes o servicios que se adquieren (p. 45).” Mientras
que para Del Rio (2002) el costo “son la suma de esfuerzos y recursos que
se han invertido para producir algo. (25).

De forma mas especifica, para Weston (2001) el costo “Es el conjunto
de pagos, obligaciones contraidas, consumos, depreciaciones,
amortizaciones y aplicaciones atribuibles a un periodo determinado,
relacionadas con las funciones de produccion, distribucion, administracion y
financiamiento”. (p. 110).
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Analizando las anteriores definiciones, se puede evidenciar que la
palabra costo ha sido aplicada a una variedad de circunstancias de los
negocios relacionados con diferentes clasificaciones de los costos.

Asi mismo, se destaca que la contabilidad de costo, analitica por
excelencia, es la que se encarga de estudiar la técnica del calculo del costo
de la unidad producida, tomando como base los elementos de |Ia
produccion medibles en dinero. La contabilidad de costos consiste en
una serie de procedimientos tendientes a determinar el costo de un producto
y de las distintas actividades que se requieren para su fabricacion y venta,
asi como para planear y medir la ejecucion del trabajo.

Clasificacion de Costos

Segun Ortega (1999) los costos han sido clasificados en concordancia
con: (a) la naturaleza de las operaciones de fabricacion, (b) la fecha o
método de calculo, (c) la funcion del negocio de que se trata, (d) las clases
de negocios a que se refieren y (e) los aspectos econdmicos involucrados.

En este sentido, al igual que con la definicion de este término, al revisar
la bibliografia sobre este aspecto, se ubicaron varias clasificaciones o
tipologia acerca de costos, entre ellas la que presenta Garcia (2001, p. 89):

- Costos por ordenes de fabricacion (o por ordenes especificas): Se
refieren a los materiales, la mano de obra y la carga fabril necesarios para
completar una orden o lote especificos de productos terminados. En esta
clase de costos se ha de fabricar una cantidad definida en un orden de
fabricacion especifica.

- Costos por procesos o departamentos: Son usados por las empresas
que elaboran sus productos sobre una base mas o menos continua o regular
e incluyen la produccion de renglones tales como gas, electricidad,
productos quimicos, productos de petrdleo, carbon, minerales, etc.

- Costos por clases: En los cuales un numero de 6rdenes puede ser
combinado en un solo ciclo de produccion, siempre que esas O6rdenes
incluyan cierto numero de articulos de tamafos o clases similares.

- Costos de montaje: Representan una variante de los costos por
ordenes especificas utilizada por las empresas que fabrican o compran
piezas terminadas para ser usadas en montar o armar un articulo con destino
a la venta. Este tipo de costo requiere mano de obra y carga fabril,
primordialmente.

- Costos historicos: Pueden ser 6rdenes de fabricacion, por procesos, de
montaje o de clases, determinados durante las operaciones de fabricacion,
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pero que no son accesibles hasta algun tiempo después de completarse las
operaciones de fabricacion.

- Costos estimados, estandares o predeterminados: También pueden
referirse a costo por 6rdenes especificas, de montaje, por procesos o de
clases, estimados o determinados antes de comenzar las operaciones de
fabricacion. Estos ayudan a determinar los precios de venta o para medir la
efectividad de los costos historicos.

- Costos diarios, semanales o mensuales: Se refieren a trabajos o
procesos continuos y que indican solamente el periodo a que se concretan
los resumenes preparados.

Por otra parte, Del Rio (2002) plantea que los costos pueden ser
clasificados de acuerdo con la funcién, o grupo de actividades implicados.
Segun este autor son: “costos de produccion o fabricacion, costos de
distribucion (o de poner los articulos en el mercado), costos generales o
costos administrativos y costos financieros” (p. 114). Ademas, sefala que se
ubican dentro de la clasificacion con el tipo de negocios no dedicados a la
fabricacion, los siguientes costos:

- Para bancos: La cual es posible determinar el costo de operar una
cuenta corriente o de cheques, rendir un servicio de custodia de valores o
conceder un préstamo.

- Por municipalidades: Mediante el cual es posible computar el costo de
la vigilancia policiaca, el servicio de proteccion contra incendios, las
escuelas, etc.

- Para tiendas al detalle o tiendas por departamentos: Es una forma de
forma de analisis del costo de distribucion por departamentos.

- Para grandes organizaciones de servicios: Consiste en el analisis de
los costos de las distintas categorias de trabajo de oficina.

Asi mismo, Del Rio (ob.cit.) sefiala que los costos “se clasifican a veces
sobre la base de los aspectos econdmicos implicados al adoptarse las
decisiones administrativas, en los cuales se encuentran los costos
diferenciales, los costos de oportunidad, los costos hundidos y los costos a
desembolsar” (p. 33).

Otra clasificacion de Costo, es la presentada por Weston (2001, p. 145),
quien sefala las siguientes clases:
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- Costos incurrido o de inversion: Representa los factores técnicos que
intervienen en la produccion, medibles en dinero. Este costo es el que
estudia la Contabilidad de Costos.

- Costos de desplazamiento o de sustitucion: Este término fue empleado
por primera vez en Inglaterra, también se le conoce con el hombre de costo
de oportunidad, aplicado por primera vez por David |. Green, popularizado en
Estados Unidos por Davenport.

Dentro del mundo de los negocios este costo tiene gran aplicacion, pues
para tomar determinaciones precisan formular los costos estimados
anticipadamente para elegir el camino mas econémico y conveniente.

- Costos humanos y costos monetarios: Los costos monetarios reciben
en contabilidad el nombre de costos reales o incurridos. El costo de un
satisfactor sera igual a la suma de lo gastado para producirlo.

- Costo Escasez. El costo es un aspecto de la escasez. Los bienes que
tienen mayor costo son los mas escasos; los bienes mas costosos son los
que alcanzan el mayor precio. Para esta nocion del costo la unica hipétesis
esencial es la escasez de los medios de produccidn.

- Costo Unitario: Puede medirse en funcion de su producciéon y
distribucion. Este costo es el que sirve para valuar las existencias que
aparecen en el balance general y estado de pérdidas y ganancias en los
renglones de los inventarios de produccion en proceso y productos
terminados. También puede medirse en relacion con la posibilidad de aplicar
directa o indirectamente a la unidad los gastos incurridos.

- Costo de distribucion: Comprende los gastos de venta, propaganda,
transporte, cobranza, financiacion y gastos generales. Tiene la caracteristica
de ser una deduccion directa de los ingresos que no se acumula en los libros
al costo de la unidad producida.

- Costo directo: Los que pueden identificarse especificamente en la
unidad

- Costos indirectos: No puede identificarse en la unidad.

- Costos fijos, variables y semivariables: Los Fijos: Se supone
permanecen con el mismo importe para la capacidad normal de la fabrica.
Los Variables: Cambian mas o menos directamente de acuerdo con el
cambio en el volumen de produccion y los Semivariables: Cambian segun
las fluctuaciones en el volumen, pero gradualmente y no directamente.



34

Gasto

Estrechamente ligado al concepto de Costo, se considera el término
Gasto, el cual segun Cashin (2000) ““Comprende todos los costos expirados
que pueden deducirse de los ingresos. En un sentido mas limitado, la palabra
gasto se refiere a gastos de operacidn, de ventas o administrativos, a

intereses y a impuestos” (p. 123).

El referido autor establece las siguientes diferencias entre Costo y
Gasto, que se presentan en la siguiente Tabla:

TABLAII

Diferencias entre Costo y Gasto

Costo

Gasto

Costo del costos

inventariables

producto o

Gastos del
inventariables

periodo o gastos no

El valor monetario de los recursos
inherentes a la funcién de
produccion; es decir, materia prima
directa, mano de obra directa y los
cargos indirectos.

Son los que se identifican con
intervalos de tiempo y no con los
productos elaborados.

Se incorporan a los inventarios de
materias primas, produccion en
proceso y articulos terminados, y se
reflejan dentro del Balance General.

Se relacionan con las funciones de
distribucion, administracion y
financiamiento de la empresa.

Se levan al Estado de Resultados
cuando y a medida que los productos
elaborados se venden, afectando el
renglon de costo de los articulos
vendidos.

No se incorporan a los inventarios y
se llevan al Estado de Resultados a
través del renglon de gastos de
ventas, gastos de administracion y
gastos financieros, en el periodo en
el cual se incurren.

Fuente: Cashin (2000). Disefio de la Investigadora.

Asi como las anteriores diferencias, Cashin (ob.cit.) presenta una
clasificacion de costos y gastos de acuerdo a varios parametros:




35

Por su funcion

- Costo de Produccion: Son los que se generan en el proceso de
transformar las materias primas en productos elaborados: materia prima
directa, mano de obra directa y cargos indirectos.

- Gasto de Distribucion: Corresponden al area que se encarga de llevar
los productos terminados desde la empresa hasta el consumidor: sueldos y
prestaciones de los empleados del departamento de ventas, comisiones a
vendedores, publicidad.

- Gasto de administracion: Se originan en el area administrativa,
relacionados con la direccion y manejo de las operaciones generales de la
empresa: sueldos y prestaciones del director general, del personal de
tesoreria, de contabilidad.

- Gastos Financieros: Se originan por la obtencién de recursos
monetarios o crediticios ajenos.

Por su identificacion

- Costos Directos: Son aquellos que se pueden identificar o cuantificar
plenamente con los productos o areas especificas.

-Gastos indirectos: Son costos que no se pueden identificar o cuantificar
plenamente con los productos o areas especificas.

Por el periodo en que se llevan los resultados

-Costos del Producto o Inventariables: Estan relacionados con la funcién
de produccién. Se incorporan a los inventarios de materias primas,
produccion en proceso y articulos terminados y se reflejan como activo
dentro del balance general.

Los costos del producto se llevan al estado de resultados, cuando y a
medida que los productos elaborados se venden, afectando el renglon de
costo de los articulos vendidos.

- Gastos del Periodo o No Inventariables: Se identifican con intervalos
de tiempo y no con los de productos elaborados. Se relacionan con la funcion
de operacion y se llevan a los resultados en el periodo en el cual se incurren.
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Por su grado de variabilidad

- Gastos Fijos: Son los costos que permanecen constantes dentro de un
periodo determinado, independientemente de los cambios en el volumen de
operaciones realizadas.

- Costos Variables: Aquellos cuya magnitud cambia en razén directa del
volumen de las operaciones realizadas.

-Costos Semifijos: Los que tienen elementos tanto fijos como variables.
Por el momento en que se determinan

- Costos Historicos: Se determinan después de la conclusion del
periodo de costos.

- Costos Predeterminados: Se determinan con anticipacién al periodo
en que se generan los costos o durante el transcurso del mismo.

Costo del Ausentismo Laboral

Todas las empresas u organizaciones en la actualidad tienen muy bien
trazado su objetivo principal, especificamente incrementar su nivel de
rentabilidad enfocando su esfuerzo a las diferentes estrategias que posibiliten
lograrlo.

Sin embargo, al estudiar la bibliografia sobre ausentismo laboral se
sostiene que, aunque el ausentismo laboral se puede justificar mediante
certificados médicos, ello no significa que tales ausencias son
exclusivamente por esta causa. En dicha bibliografia coexisten cuatro
modelos explicativos con diferentes enfoques: econdmico, psicosocial,
médico y retiro organizacional.

De estos cuatro modelos, se remite el mas se ajusta a la presente
investigacion, como es el Modelo Econémico, acerca del cual Garcia (2001)
sefiala que este Modelo:

Sostiene que el comportamiento ausentista se debe a la interaccion
de dos fuerzas: las motivaciones individuales de ausencia de los
trabajadores y cuanta ausencia puede ser tolerada por los
empleadores. Los trabajadores tienen preferencias individuales de
ausencia y como ellos son los actores de la oferta en el mercado de
trabajo, eligen la cantidad de ausencias que maximizan sus
utilidades mediante el calculo de los beneficios y costos marginales
de las oportunidades que enfrentan. Los empleadores pueden
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tolerar un cierto nivel de ausencia de los trabajadores, ya que al
igual que ellos, efectuan el calculo de los beneficios y costos
marginales del ausentismo que perciben, determinando la magnitud
de ausencia que minimizan los costos de la empresa, y en
consecuencia maximizando las utilidades (p. 213)

La descripcion de este Modelo sugiere que el costo del ausentismo
laboral resulta de los montos totales pagados y del numero de dias
utilizados. Sin embargo, la revision bibliografica realizada por la autora de
este estudio reflej6 que no existen en la actualidad estadisticas
representativas del costo por ausentismo laboral en las distintas labores y
tipos de industrias que componen la economia en Venezuela. Este trabajo es
un esfuerzo en tal sentido, ya que en paises mas desarrollados existen y se
realizan estadisticas sectoriales del ausentismo laboral en forma continua y
permanente, relacionada con los costos.

En este contexto, Ayala y Arias (2001) plantean que:

Una de las herramientas administrativas de mayor importancia, facil
de aplicar y que provee de informacion importante es: El punto de
equilibrio. Esta herramienta se emplea en la mayor parte de las
empresas y es sumamente util para cuantificar el volumen minimo a
lograr (ventas y produccién), para alcanzar un nivel de rentabilidad
(utilidad) deseado (p. 142).

De alli, se entiende que el Punto de equilibrio, es uno de los aspectos
que debera figurar dentro del Plan de una Empresa, ya que permite
determinar el volumen de ventas a partir del cual dicha empresa obtendra
beneficios.

Segun refiere Cardenas (2001), el Punto de Equilibrio “es aquel en el
que los ingresos son iguales a los costos, esto es, en el que se obtiene un
beneficio igual a cero. La empresa no tiene beneficios ni pérdidas (p. 67).

Asi mismo, Ayala y Arias (2001) realizan una clasificacién del Punto de
Equilibrio de la siguiente manera: “(a) Punto de equilibrio econémico y (b)
Punto de equilibrio productivo. El punto de equilibrio econdmico y productivo,
representan el punto de partida para indicar cuantas unidades deben de
venderse si una compania opera sin pérdidas” (p. 92).

En este sentido, una de las mejores directrices de una moderna
gerencia en cualquier empresa, es el estar constantemente informada acerca
de los métodos de gestion, con el fin de implementar el instrumento mas
adecuado a las exigencias de la empresa. Pero la eleccion del método para
alcanzar los objetivos trazados debe ser tratado cada vez que sea necesario,
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por lo tanto dada las condiciones cambiantes en el contexto empresarial
deben ser adoptadas en toda empresa y entre ésta la contabilidad de costos.

Atendiendo a lo anterior, la empresa para incrementar su productividad,
puede actuar de dos formas: aumentando los ingresos y la otra reduciendo
los costos. El primer camino es dificil de controlar, la reduccion de costos es
mucho mas viable. Para ello, la Contabilidad de Costos es una herramienta
que facilita a la gerencia de una organizacion, la realizacion de sus
actividades basicas como son: la planeacion, organizacion, direccion y
control, para lograr una mejor toma de decisiones, asi como una
organizacion efectiva del equipo de trabajo.

En el mismo orden de ideas, y ante la poca literatura existente que
relacione los costos con el ausentismo laboral, para efectos de la
investigacion resulta conveniente describir algunos aspectos que en opinion
de la autora sugieren cierta conexion.

Considerando la necesidad que tienen las empresas, en la contabilidad
de costos, Jacobsen y Ramirez (2004) introducen la estrategia de los costos
estandar, los cuales han sido utilizados por muchas empresas en el ambito
global, ya que se considera que el resultado es un trabajo con eficiencia a
costo minimo.

El sistema de costos estandar es fundamentalmente un instrumento de
las organizaciones para controlar y reducir los costos en todos los niveles
directivos y en las unidades productivas u operativas de la empresa. Este
sistema consiste en establecer los costos unitarios y totales de los productos
a elaborar, basandose en los métodos mas eficientes de elaboracion y
relacionandolos con el volumen dado de produccion. Si cada elemento del
costo se controla en forma adecuada, el costo total sera equivalente al total
de los elementos controlados, los costos reales se comparan con las cifras
estandar y se obtienen las diferencias o variaciones que se registran
separadamente en la contabilidad, como resultado las diferencias se tipifican
para su investigacion y analisis por parte de la administracion.

Los costos estandar no sélo sirven de referencia, sino también como
guia de trabajo. Una de las ventajas es que la gerencia puede usarlos para
determinar los métodos de trabajo, medir resultados y fijar responsabilidades.
Es decir, que son usados como una herramienta para construir un sistema
de presupuestos, son auxiliares para las proyecciones administrativas y
suministran un marco de referencia para evaluar el nivel de desempeno.

El parrafo precedente infiere la importancia de determinar y analizar los
costos estandar para efectos de productividad a nivel del desempefio de
empleados administrativos, que no tienen vinculacion directa con la mano de
obra en el proceso de generacion del producto.
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Este planteamiento es corroborado por Cardenas (2001) quien sefala
que los costos estandar sirven para:

Medir y vigilar la eficiencia en las operaciones de la empresa,
debido a que revela situaciones o funcionamientos anormales, lo
que permite fijar responsabilidades. Es util para la direccion en
cuanto a la informacion, pues favorece la toma de decisiones.
Puede ser un instrumento importante para la evaluacion de la
gestion. Son utiles a la gerencia para el desarrollo de sus planes.
Es un instrumento importante para la evaluacién de la actuacion

(p- 98).

Por otra parte, hay que tomar en cuenta que investigar el fenomeno del
ausentismo laboral especificamente en su incidencia en los costos
econdmicos para una empresa u organizacion, particularmente intentando
comparar estudios de diferentes origenes, ofrece la dificultad de que no hay
un acuerdo unanime acerca de la forma de calcular los diversos indicadores
qgue miden la magnitud del fenémeno.

Sin embargo, el analisis de la bibliografia consultada permitié a la autora
de esta investigacion, ubicar ciertos parametros propuestos por Cardenas
(ob.cit.) que se pueden tomar como tasas recomendadas para medir el
ausentismo, entre ellas:

-Tasa global: Representa la proporcién, en porcentaje, entre los dias
laborales perdidos por ausentismo y los dias de trabajo previsto.

-Indice de gravedad: Es la relacién entre los dias laborales perdidos por
ausentismo y el numero de trabajadores bajo riesgo.

-Indice de frecuencia: Es la relaciéon entre el nimero de episodios de
ausentismo y el numero de trabajadores bajo riesgo.

-Indice de duracién media de la baja: Es la relacion entre el total de dias
perdidos y el numero de episodios de ausentismo.

Estos parametros se consideran para el desarrollo del presente estudio,
con la finalidad de establecer la incidencia del ausentismo laboral de los
empleados de la Gerencia de Personal en los costos de la empresa CVG
Bauxilum, en Puerto Ordaz, estado Bolivar.
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Definicion de Términos

- Ausentismo: Es la ausencia al trabajo de la persona que lo realiza, ya
sea por enfermedad o por causas variadas y diferentes (sociales, familiares,
administrativas). Es la diferencia entre el tiempo contratado y el tiempo
trabajado, lo que es igual al tiempo perdido.

- Ausentismo Laboral: La ausencia en el trabajo que abarca la
enfermedad, los motivos certificados o0 no y es comprendida como un acto
individual de eleccion entre actividades posibles o como conducta habitual y
rutinaria que sigue unas normas para escapar del control o como resistencia
individual y grupal hacia el sistema inflexible

- Calidad de vida laboral: ventajas o desventajas del ambiente laboral
para las personas.

-Contabilidad de costos: Es el proceso de medir, analizar, calcular e
informar sobre el costo, la rentabilidad y la ejecucién de las operaciones.

-Costo: Es el valor monetario de los recursos que se entregan o
prometen entregar, a cambio de bienes o servicios que se adquieren. Son la
suma de esfuerzos y recursos que se han invertido para producir algo. Es el
conjunto de pagos, obligaciones contraidas, consumos, depreciaciones,
amortizaciones y aplicaciones atribuibles a un periodo determinado,
relacionadas con las funciones de produccion, distribucidén, administracion y
financiamiento.

- Costo estandar: Es la cantidad que deberia costar un producto o la
operacion de un proceso durante cierto periodo, sobre la base de ciertas
condiciones de eficiencia, econdmicos y de otros factores.

- Clima Organizacional: Conjunto de caracteristicas que determina el
ambiente de trabajo percibido por los individuos y se considera un factor
fundamental en la influencia de su comportamiento

- Factores Psicosociales: Consiste en interacciones entre el trabajo, el
medio ambiente, la satisfaccién, las condiciones de la organizacién y las
capacidades del trabajador, sus necesidades y cultura, todo lo cual a
través de percepciones y experiencias pueden influir en la salud y
rendimiento.

-Gasto: Comprende todos los costos expirados que pueden deducirse
de los ingresos. En un sentido mas limitado, la palabra gasto se refiere a
gastos de operacion, de ventas o administrativos, a intereses y a
impuestos.



- Identificacion con la tarea: permite a los empleados desempenar las
tareas para producir un producto completo o una parte identificable de él.

- Motivacion: Influencia que se ejerce sobre los individuos para crear
en ellos el deseo de alcanzar un determinado objetivo.

- Necesidad. Estado o condicidon de un organismo que surge de la
falta de cualquiera de las sustancias o elementos necesarios para la
supervivencia de la especie.

- Productividad. Es el criterio con el cual se mide la eficiencia laboral o
incremento de funciones que se realizan en un periodo determinado de
tiempo para la obtencion de metas.

-Tasa global:- Representa la proporcién, en porcentaje, entre los dias
laborales perdidos por ausentismo y los dias de trabajo previsto.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se definen los métodos, técnicas vy
procedimientos que orientan el estudio, se presenta el tipo y nivel de
investigaciéon empleado, el sistema de variables, la poblacion y muestra, las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos que se utilizaron, asi como
las técnicas de analisis de resultados.

Tipo de Investigacion

El desarrollo del trabajo exigié a la investigadora seleccionar el tipo de
investigacion y seguir un método que permitiera responder a las preguntas
inicialmente formuladas y cumplir con los objetivos previstos. Para ello, se
consultaron las caracteristicas de los diferentes tipos de investigaciones
descritas por varios autores, decidiendo que la que mas se ajusta a los
propositos del estudio es la Investigacién de Campo, la cual es definida por la
Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (2008), como aquella que
se refiere a:

El analisis sistematico de problemas en la realidad, con el propésito
bien sea de describirlos, interpretarlos, entender la naturaleza y
factores constituyentes, explicar sus causas y efectos o predecir su
ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera
de los paradigmas o enfoques de investigacion conocidos con el
desarrollo. Los datos de interés son recogidos en forma directa de
la realidad. (p. 14).

Por su parte, Ramirez (1999) sefiala que la investigacién de campo “es
aquel tipo de investigacion a través de la cual se estudian los fendmenos
sociales en su ambiente natural” (p. 76) y sobre la que Bisquerra (2003)
agrega que “... los métodos y técnicas a emplear se aplican en forma directa
en la realidad mediante el trabajo concreto del investigador...” (p. 87).

Atendiendo a estos criterios, el presente trabajo de investigacion esta
enmarcado dentro del tipo de Investigacion de Campo, ya que la informacién
requerida por el estudio del ausentismo laboral fue recabada por la
investigadora en forma directa en el entorno del problema; es decir, de los
empleados de la Gerencia de Personal de la empresa CVG Bauxilum,
ubicada en la ciudad de Puerto en el Estado Bolivar.
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Nivel de Investigacién

Con relacion al nivel de una investigacion, Altuve y Rivas (2002)
aseguran que “... es una estrategia general que adopta el investigador como
forma de abordar un problema determinado, que permite identificar los pasos
que deben seguir para efectuar su estudio” (p. 231).

Por estas razones, el trabajo se consider6 dentro de un nivel
descriptivo. Este enfoque es muy usado para investigar fendmenos sociales,
como es el caso del presente estudio que tiene como propdsito analizar el
ausentismo laboral.

Asi mismo, se tomo lo expuesto por Tamayo y Tamayo (1998), quien
sefala que en las investigaciones descriptivas, “el énfasis se aplica al
analisis de los datos con los cuales se presentan los fendmenos o hechos de
la realidad que es necesario describir sistematicamente...” (p. 60). Por lo cual
se describe y analiza la informacion sobre el ausentismo laboral y los costos.

Por ello, la Investigacion de Campo se ubica en el nivel descriptivo, ya
que se establece el alcance y la profundidad de la misma, en
correspondencia con los objetivos especificos formulados en la investigacion,
segun lo sefalado por Hurtado (2000) quien plantea que es aquella que
“tiene como objetivo central lograr la descripcidn o caracterizacién del evento
de estudio dentro de un contexto particular” (p. 223).

Disefo de Investigacion

Se empled un disefio de tipo no experimental, a través de encuestas,
tomando en cuenta lo expuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista (2005)
ya que con este disefio “no se pretende poseer el control directo ni manipular
deliberadamente las variables, sino observar fenbmenos tal y como se dan
en su contexto natural para luego analizarlos” (p. 181).

En relacion al tiempo, el estudio no experimental es de tipo
transeccional o transversal, porque se recolectaran datos en un solo
momento del tiempo. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (ob.cit.) “su
propdsito es describir variables, y analizar su incidencia en un momento dado
(p. 191).
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Sistema de Variables

Las variables constituyen los factores que intervienen en el estudio para
sefalar los valores especificos que caracterizan las cualidades que describen
los elementos tedricos que conforman la investigacion.

Acerca de las variables, Aquino (2001), sostiene que “constituyen un
elemento basico de las hipotesis, puesto que éstas se construyen sobre la
base de relaciones entre los factores referentes a determinadas unidades de
observacion” (p.101).

Sobre el concepto de variable, Hernandez, Fernandez y Baptista (2005)
sefialan que es “una propiedad que puede variar y cuya variacion es
susceptible de medirse” (p. 75).

Por ello, el sistema representa el conjunto de las variables inmersas en
la investigacion, las cuales se desglosan en las dimensiones e indicadores
que las componen. Segun Arias (2001) un sistema de variables es “Un
conjunto de caracteristicas por estudiar, definidas de manera operacional, es
decir, en funcion de sus indicadores o unidades de medida.” (p. 46).

Por consiguiente, cualquier investigacion para ser desarrollada debe
cumplir con la operacionalizacion de las variables, es decir, se deben hacer
manejables, posibles de trabajar con los conceptos que intervienen en el
problema a investigar. Este proceso comienza con la verificacion de las
proposiciones del marco tedrico, cada variable se descompone en cada uno
de los aspectos que encierran, con la finalidad de recolectar la informacion.

Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2005) exponen que la
operacionalizacién de las variables “Constituye el conjunto de procedimientos
que describe las actividades que un observador debe realizar para recibir las
impresiones sensoriales que indican la existencia de un concepto tedrico
en mayor o menor grado.” (p. 101).

En el mismo orden de ideas, la Universidad Santa Maria (2001) indica
que “representa el desglosamiento de la misma en aspectos cada vez mas
sencillos, se agrupan bajo las denominaciones de dimensiones, indicadores y
de ser necesario subindicadores” (p. 37).

Con respecto a las dimensiones, sefala que “representan el area o las
areas del conocimiento que integran la variable y de la cual se desprenden
los indicadores” (p.36), y los indicadores son “los aspectos que se sustraen
de la dimension, los cuales van a ser objeto de andlisis en la investigacién”

(p.37).
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Atendiendo a estas definiciones, y segun se desprende del objetivo
general de la investigacion, las variables de este estudio son: (a) Ausentismo
laboral y (b) Costos. Estas variables se presentan conceptualizadas o
definidas en la Tabla N° Ill y se operacionalizan, para hacerlas medibles
en la Tabla N° IV.

TABLA N° Il

Definicion Conceptual de las Variables

Variable Definicion Conceptual

Ausencia al trabajo de la persona que lo realiza, ya sea por
enfermedad o por causas variadas.

Ausentismo |Es la diferencia entre el tiempo contratado y el tiempo
Laboral trabajado, lo que es igual al tiempo perdido.

Es comprendido como un acto individual entre actividades
posibles o como conducta habitual y rutinaria que sigue
unas normas para escapar del control o como resistencia
individual y grupal hacia un sistema inflexible

Es el conjunto de pagos, obligaciones, consumos,
Costos depreciaciones, y amortizaciones atribuibles a un periodo
determinado, relacionadas con las funciones de
produccion, distribucién, administraciéon y financiamiento.

Fuente: Elaboracién propia.
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TABLA N° IV
Operacionalizacion de las Variables
OBJETIVOS | VARIABLE | DIMENSIONES |INDICADORES |INSTRUMENTO

ESPECIFICOS ITEM
- Analizar el{Ausencias Econdémica Horas de Registros y
numero de horas|laborales ausencia mensual| reportes de la
de ausencias por y causa. empresa
mes y la causa
reportada de los
empleados de la
Gerencia de
Personal de Ila
empresa CVvG
Bauxilum para el
afio 2010.
- Determinar los|Factores del|Personales -Edad 1
factores que|ausentismo -Sexo 2
generan el(laboral -Transporte 3
ausentismo laboral -Salud 4
de los empleados Profesionales -Cargo que 5
de la Gerencia de desempena
Personal en la -Antigliedad en el 6
empresa CVG cargo
Bauxilum en Puerto -Funciones
ICa);daz a Bgigblgz Organizacionales |-ldentificacion con

objetivos de la
personales (edad, empresa
sexo, transporte, _Relaciones 9
salud),' interpersonales
profeS|onaI.es" -Fomento trabajo 10
(cargo, antigtiedad, en equipo
funC|o.nes.) y -Reconocimiento 11
org.an_lzamonale.s del trabajo
(obJ_etlvqg, clima, -Seguridad en el 12
motivacion). trabajo

-Motivacion 13
- Establecer la|Incidencia del|Laboral Tasa global Registros de la
incidencia del|ausentismo investigadora
ausentismo laboral|laboral

en la Gerencia de
Personal sobre los
costos de la
empresa CVvG
Bauxilum en Puerto
Ordaz.

Fuente: Elaboracion propia.
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Poblaciéon y Muestra
Poblacién

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2005), la poblacion de
estudio en una investigacion, "reune al individuo que pertenecen a una
misma clase por poseer caracteristicas similares" (p. 105). Para Bisquerra
(2003) "la poblacion se refiere al conjunto para el cual seran validas las
conclusiones que se obtengan de los elementos de la investigacion" (p. 63).

En este estudio, la poblacion total esta conformada por los ciento diez
(110) empleados de la Gerencia de Personal de la CVG Bauxilum, ubicada
en la ciudad de Puerto Ordaz, datos que se presentan en la Tabla V.

TABLAN°V

Distribucién de la poblacion de empleados de la Gerencia de Personal
de la empresa CVG Bauxilum aho 2010
Categoria Poblacién Total
1
5

Gerente Personal

Jefe Divisidon Administracion de Beneficios
Jefe Division Desarrollo de Personal

Jefe Divisidn Asuntos Laborales

Jefe Divisidn Servicios al Personal

Jefe Division Empleo y Compensacion
Especialista Asuntos Laborales
Especialista Bienestar Social

Especialista Nomina

Especialista Planificacion Control de Gestién
Especialista Recursos Humanos
Especialista Servicios al Personal
Analista Asuntos Laborales

Analista Néminas

Analista Recursos Humanos

Analista Registro y Control

Analista Servicios

Asistente Administrativo

Asistente Division de Desarrollo Personal
Coordinador Néminas

Auxiliar Apoyo Logistico

Inspector Servicios

Abogado

Secretaria

Trabajadora Social

Conductor

19

42

w|N| 2|l s do|No|aN|olw| Bw| BN w2 o=

WIN| || &N~

TOTAL 110
Fuente: Elaboracion propia
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Muestra

La muestra significa tomar una porcion representativa de un colectivo
llamado también poblacién o universo, seleccionada con la finalidad de
describir a éste con cierto grado de precision. De acuerdo con Kerlinger
(2002) una muestra “es representativa cuando es tipico de una poblacion, es
decir que ejemplifica, reproduce las distribuciones y los valores de las
diferentes caracteristicas de la poblacion y de su diferente sub- conjuntos
relevantes a la investigacion en cuestion” (p. 108).

En este sentido, en términos estadisticos, la muestra es una parte de la
poblacion, o sea, un numero de individuos u objetos seleccionados
cientificamente, cada uno de los cuales es un elemento del universo. Se obtiene
con la finalidad de investigar, a partir del conocimiento de sus caracteristicas
particulares, las propiedades de la poblacion, por lo que hay que garantizar que
la muestra sea representativa de la poblacion, que sea lo mas precisa.

Atendiendo a lo anterior, en la presente investigacion se aplicé un muestreo
estratificado, en correspondencia con lo sefalado por Kerlinger (ob.cit.) quien
menciona que una muestra es estratificada cuando:

Los elementos son proporcionales a su presencia en la poblacion. La
presencia de un elemento en un estrato excluye su presencia en otro.
Para este tipo de muestreo, se divide a la poblacidén en varios grupos o
estratos con el fin de dar representatividad a los distintos (p. 121).

La seleccion la muestra estratificada obedece a las caracteristicas
propias de la poblacion de estudio, a la cual estan adscritos los empleados
de la Gerencia de Personal de la CVG Bauxilum, que ocupan diferentes
cargos que se pueden considerar como las categorias o estratos a las que se
refiere Kerlinger (ob.cit.), por ello en el caso de un estrato representado por
un numero finito de integrantes, como el caso del Gerente de la Unidad de
Personal y el Abogado, no se realiz6 ningun muestreo, por las razones
obvias de accesibilidad.

Mientras que de la poblacion de empleados que ocupan los cargos de
jefes de divisidon, especialistas, analistas, asistentes, coordinadores,
auxiliares, inspectores, secretarias, trabajadores sociales y conductores; por
ser un numero mayor de integrantes, se seleccion6é una muestra al azar
simple en un promedio de 43% a 50%, considerando que este porcentaje
representa a la poblacién estudiada en atencion a lo que sefiala Arias (2001),
“En investigaciones descriptivas se recomienda seleccionar entre 15 y 30%
de la poblacién accesible” (p.87). En este caso, se selecciond un porcentaje
mayor que el sugerido por Arias (ob.cit.) a criterio de la investigadora, por la
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facilidad de acceso al personal de la Gerencia de Personal de la empresa
objeto de estudio.

Por consiguiente, la muestra y el porcentaje que la representa con

relacion a la poblacion actual en esta investigacion quedd conformada como
se muestra en la Tabla N° VI.

TABLA N° VI

Distribucién porcentual de la muestra con relacion a la poblacion de
empleados de la Gerencia de Personal de la empresa CVG Bauxilum

ano 2010

Categoria Poblacion Muestra Porcentaje
Gerente Personal 1 1 100%
Jefe de Division 9 3 60%
Especialista 19 9 47%
Analista 42 21 50%
Asistente 10 5 50%
Coordinador Néminas 4 2 50%
Auxiliar 7 3 43%
Inspector Servicios 4 2 50%
Abogado 1 1 100%
Secretaria 12 6 50%
Trabajador Social 2 1 50%
Conductor 3 1 33%

TOTAL 110 55

Fuente: Elaboracién propia

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas maneras de
obtener la informacién y permite establecer de una forma mas objetiva las
situaciones o la realidad de algun problema.

En la presente investigacion, se la informacion se obtuvo a través de
dos vias, se aplico la técnica de la encuesta, definida por Hurtado (2000)
como "una técnica para registrar la opinion de los encuestados, en la que los
datos se recogen en el mismo lugar donde se encuentra la muestra" (p. 180).
Para hacer efectiva la técnica de la encuesta se elabor6 un cuestionario,
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ya que segun Arias (2001) “es un formato que contiene una serie de
preguntas en funcion de la informacion que se desea obtener y que se
responde por escrito” (p. 78).

Este cuestionario (Ver Anexo A), dirigido a los integrantes de la muestra
de estudio con la finalidad de obtener informacion sobre los factores que
inciden en el ausentismo laboral, estd conformado por preguntas cerradas
con alternativas de respuestas para que el encuestado seleccione la
respuesta que mas se ajuste a su parecer.

Ademas, se recopilé informacién sobre el numero de horas de ausencia
mensualizado y la causa de la mismas, de la revision y analisis de los
registros y reportes procesados por la empresa CVG Bauxilum para el ano
2010.

Validez y Confiabilidad de los Instrumentos

Validez

El objetivo de la validez es definir si el instrumento cumple la funcién
para el cual fue disenado, para este fin, segun Hernandez, Fernandez y
Batista (2005), la validez se enfoca en tres grandes grupos:

- Validez de Contenido: Grado en el cual los items son una muestra
representativa de la variable que se desea medir. Se refiere al grado en que
un instrumento refleja un dominio especifico del contenido de lo que se mide.
Se utiliza el juicio de expertos.

- Validez de Criterio: Establece la validez de un instrumento de medicién
comparandola con algun criterio externo. Este criterio es un estandar con el
que se juzga la validez del instrumento. Entre mas se relacionen los
resultados del instrumento de medicion con el criterio, la validez del criterio
sera mayor.

Si el criterio se fija en el presente, se habla de validez concurrente; si el
criterio se ubica en el futuro, se habla de validez predictiva; si el criterio se fija
en el pasado, equivale a la validez posdictiva.

- Validez de Constructo: Se refiere al grado en que una medicion se
relaciona consistentemente con otras mediciones de acuerdo con hipotesis
derivadas tedricamente y que conciernen a los conceptos (constructos) que
estan siendo medidos.
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Entre mayor evidencia de validez de contenido, criterio y de constructo
se tiene un instrumento de medicion que se acerca mas a representar la
variable o variables que pretende medir.

Con la finalidad de revisar la construccion del instrumentos y aprobar
que éstos midan lo que se aspira medir y atendiendo a los criterios
mencionados, se realizd un proceso de validez de contenido mediante el
Juicio de Expertos que consistié en suministrarle a varios especialistas en las
areas propias de la tematica, entre ellos expertos en Administracion de
Personal y de Empresas y en Metodologia de la Investigacion, un ejemplar
del instrumento para su revision con la finalidad de que emitiera su juicio u
opinién en cuanto a la redaccidén de los items, la correspondencia de los
mismos con los objetivos y contenido de la investigacion y la calidad técnica
que posee el Instrumento.

Las observaciones de los expertos consultados se orientaron a mejorar
la redaccion de tres (3) items del cuestionario y a sugerir incorporar una
pregunta relacionada con factores demograficos del ausentismo. Estas
recomendaciones fueron incorporadas a la version definitiva del instrumento
aplicado.

Confiabilidad

Un instrumento de medida, se considera fiable si las medidas que se
hacen con él carecen de errores y son consistentes. De acuerdo a Ramirez
(1999) la fiabilidad se refiere a “la estabilidad de las mediciones cuando no
existen razones tedricas ni empiricas para suponer que la variable a medir
haya sido modificada, por lo que se asume su estabilidad, mientras no se
demuestre lo contrario” (p. 89).

El coeficiente de fiabilidad, es definido por Hernandez, Fernandez y
Batista (2005) como “la correlacion entre las puntuaciones obtenidas por los
sujetos en dos formas paralelas de un cuestionario. Es un indicador de la
estabilidad de las medidas” (p. 328). Segun este autor, los procedimientos
mas utilizados para determinar la confiabilidad mediante un coeficiente son:

- Medida de estabilidad (confiabilidad por test-retest): Se aplica el
mismo instrumento en dos ocasiones diferentes a los mismos
sujetos.

- Método de formas alternas o paralelas: Se utilizan dos o mas
versiones equivalentes al instrumento inicial.

- Método de mitades partidas (split-halves): Se hace una sola
aplicacién del instrumento dividido en dos y se correlacionan las
dos partes.

- Coeficiente alfa de Crombach: Se realiza una sola administracién
y produce valores que oscilan entre 0 y 1. Alfa refleja el grado en el
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que coinciden los items que constituyen el test, es, un indicador de
la consistencia interna del test.

- Coeficiente KR-20: Es un caso particular de alfa cuando los items
son dicotomos, su interpretacion es la misma que el coeficiente alfa
(p- 329).

En esta investigaciéon, se determind la confiabilidad del instrumento de
recoleccion de datos a través del procedimiento denominado Medida de
estabilidad por test-retest, aplicando el mismo cuestionario en dos
oportunidades separadas por un periodo de una semana a una pequefia
muestra extraida de la poblacidon objeto de estudio.

Posteriormente se compararon los resultados de ambas aplicaciones,
obteniendo los mismos resultados, por lo que se considera que el instrumento
presenta alto nivel de confiabilidad.

Procedimiento
Con la finalidad de obtener la informacidon que se necesita para
desarrollar la presente investigacion y en consideracion a las caracteristicas
especificas del estudio, se procedera de acuerdo a los siguientes pasos:
- Se elaboré el instrumento de recoleccidn de datos: Cuestionario.

- Proceso de validez del instrumento mediante el juicio de expertos.

- Reestructuracion del instrumento (versién final) basado en los
resultados de los procesos de validez y confiabilidad.

- Se comunicé por escrito al Gerente de Personal de la empresa, los
fines del estudio, solicitando el permiso correspondiente para la aplicacion
del instrumento de recoleccion de datos requerido por la investigacion.

- Aplicacion de los instrumentos a la muestra de estudio.

- Se tabularon los resultados, registrando los datos en tablas y se
elaboraron los graficos que representa la distribucion de la frecuencia.

- Analisis de los resultados obtenidos.

- Se formularon las conclusiones y recomendaciones producto de la
investigacion.
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Técnicas de Analisis de Datos

Las técnicas que se aplicaron en la presente investigacion para el
procesamiento de la informacion, fue el registro, clasificacion y tabulacion de
los datos, a los efectos de obtener de una manera ordenada, objetiva y
precisa, la informacion que interesa para la investigacion.

Con relacion a esto, Tamayo y Tamayo (1998), expresan lo siguiente:

El procesamiento de datos cualesquiera que sea la técnica
empleada para ello, no es otra cosa que el registro de los datos
obtenidos por los instrumentos empleados, mediante una técnica
analitica en la cual se comprueba la hipotesis y se obtienen las
conclusiones. (p. 126).

En correspondencia con lo anterior, Fernandez, Hernandez y Baptista
(2005), plantean que el tipo de analisis o pruebas estadisticas a realizar en
una investigacion depende del nivel de medicion de las variables, las
hipétesis y los intereses del investigador.

Segun los citados autores uno de las técnicas que se pueden aplicar es
la estadistica descriptiva para cada variable, calculando la distribucién de
frecuencia absoluta (numero de casos) y las frecuencias relativas
(porcentaje), las que pueden representarse graficamente.

Una vez, tabulados los resultados obtenidos mediante la aplicacién del
instrumento, los mismos fueron registrados en Tablas de frecuencia absoluta
y relativa.

Las frecuencias relativas son los porcentajes de casos en cada
categoria, los cuales se representaron graficamente para visualizar la
tendencia de las respuestas.

Posteriormente, estos datos fueron analizados cuantitativa y
cualitativamente sustentados en las bases tedricas desarrolladas en la
investigacion, considerando lo expuesto por Aquino (2001) quien sefiala que
el analisis de datos comprende “El proceso de convertir los fendmenos
observados en datos cientificos, para que a partir de ellos se puedan obtener
conclusiones validas” (p. 220).



54

CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos en la
investigacion, sobre la base del instrumento aplicado a la muestra de
cincuenta y cinco (55) empleados que desempefian diferentes cargos en la
Gerencia de Personal de la empresa CVG Bauxilum, afio 2010.

Ademas, se recopilé informacién de la revision de los registros
procesados por la empresa CVG Bauxilum, del numero de horas de ausencia
de los empleados de la Gerencia de Personal para el afio 2010, reportados
por mes y causa de las mismas

Los resultados numéricos obtenidos se transformaron en datos que
representan la frecuencia absoluta y relativa (porcentual) para establecer
comparaciones de la tendencia de los datos. Estos resultados se registran
en Tablas representadas cada una por su respectivo grafico, donde se
establece la correlacion de los datos. La presentacion de los resultados sigue
el orden de los indicadores de cada variable del estudio.

Posteriormente, se analiza cada grafico por separado en los que se
establece un contraste de los mismos para determinar puntos convergentes y
divergentes entre ambos. Luego, se refuerza el analisis con las bases
tedricas para dar mayor objetividad a los resultados y permitir asi la
formulacion de conclusiones y recomendaciones como aporte en la solucion
de la problematica planteada en esta investigacion.

El analisis de los resultados se sustentd en las Bases Tedricas que
fundamentan la investigacion, con la finalidad de determinar los factores que
generan el ausentismo laboral de los empleados de la Gerencia de Personal
en la empresa CVG Bauxilum en Puerto Ordaz a partir de las variables
personales (edad, sexo), profesionales (cargo, antigiedad, funciones) vy
organizacionales (objetivos, clima, motivacién) y analizar las causas
justificadas y no justificadas de los empleados para establecer la incidencia
del ausentismo laboral sobre los costos de la empresa objeto de estudio.
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RESULTADOS AUSENCIAS EMPLEADOS DE LA GERENCIA DE
PERSONAL CVG BAUXILUM

TABLAVII

Distribucién del numero de horas de ausencia por mes y la causa
reportada de los empleados de la Gerencia de Personal CVG Bauxilum
para el aho 2010

MES N° DE HORAS DE CAUSAS REPORTADAS
AUSENCIAS

Enero 4.228 Enfermedad, diligencia personal, muerte
de familiar, problemas de transporte.

Febrero 1.461 - Enfermedad, licencias legales

Marzo 2.657 - Enfermedad, horas sindicales,
accidente laboral.

Abril 1.962 - Enfermedad, problemas de transporte.

Mayo 2121 - Enfermedad, muerte de familiar,
maternidad.

Junio 2.139 - Enfermedad, maternidad,

Julio 2.572 - Maternidad, motivos médicos no
justificados, problemas de transporte.

Agosto 2.791 - Retardos involuntarios, licencias
sindicales. enfermedad, diligencias
legales.

Septiembre 2.712 - Enfermedad, diligencia personal,
problemas de transporte.

Octubre 2.475 - Enfermedad, permisos particulares,
maternidad.

Noviembre 1.865 -Problemas de salud, licencia sindical.

Diciembre 2.012 Maternidad, motivos personales.

Total 28.995

Fuente: CVG Bauxilum

El cuadro anterior registra la cantidad total de veintiocho mil novecientas
noventa y cinco (28.995) horas de ausencia para el afio 2010, siendo los
meses de enero (4.228), agosto (2.791) y septiembre (2.712) los registrados
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con mayor numero de horas no laboradas. Estos datos fueron aportados por
la Gerencia de Personal de la empresa con base a la estimacion de veintiun
dias laborados por mes para el citado afo.

Se observa que las causas reportadas de forma significativa y que se
repiten en los doce meses del afo, fueron las de enfermedad no
especificada, diligencia personal, muerte de familiar y problemas de
transporte.

Partiendo de la premisa de que ausentismo es toda ausencia al puesto
de trabajo ya sea justificada o no, las causas del mismo pueden tener un
origen involuntario, como el caso de problemas de salud, o voluntarias, por
diligencias personales, no contempladas en la convencion colectiva de la
empresa. Por ello, el analisis de las causas es de una enorme importancia,
pues daran lugar a diferentes acciones por parte de la empresa; acciones
correctivas y acciones preventivas.

En los datos registrados en la Tabla anterior, se aprecian causas
reportadas que se podrian clasificar como justificadas, entre ellas:
enfermedad, licencias legales, sindicales y maternidad.

Al respecto, los resultados de este estudio coinciden con las
conclusiones del trabajo realizado por Samaniego (2004), quien sefiala que:

La enfermedad comun es uno de los conceptos que integran la
incapacidad temporal, y se define como la alteracion de la salud del
trabajador, cualquiera que sea su causa, siempre que no tenga su
origen en el trabajo y que le imposibilita temporalmente para prestar
sus servicios” (p. 143).

Asi mismo, hay que tomar en cuenta lo que plantea este autor, en cuanto
a que una inasistencia al trabajo mediante la simulaciéon de enfermedad no
sélo constituiria una falta laboral por la ausencia sino también y esto tiene
una mayor trascendencia disciplinaria, un fraude o abuso de la buena fe, ya
que existe un engafo para justificar la ausencia.

En cuanto a las licencias legales, el citado autor plantea que a través de
la negociacion colectiva se han ampliado algunos de estos permisos y
licencias, asi previo aviso y justificacién ante la empresa los trabajadores
podran ausentarse por estos motivos. Igualmente, las licencias sindicales
como causa de ausentismo justificado estan estipuladas en la Convencion
Colectiva de Sintrabauxilum (2007-2009), especificamente la Clausula N°
67A conviene en conceder doscientos cincuenta (250) dias habiles al afio de
permiso con pago, no acumulables para ser distribuidos entre los miembros
del Comité Ejecutivo, Delegados y Seccional de Empleados de
Sintrabauxilum.
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Se observa un numero significativo de horas de ausencia al trabajo por
concepto de maternidad, causa debidamente justificada, y amparada en el
citado convenio colectivo en la Clausula N° 9, donde se establece que la
trabajadora en estado de gravidez tendra derecho a esta licencia durante las
ocho (8) semanas anteriores y las doce (12) semanas posteriores al
alumbramiento de su hijo, disfrutando de los pagos que hasta ahora ha
venido recibiendo.

Igualmente se reportan ausencias no justificadas o voluntarias como:
permisos particulares y retrasos, las cuales representan un costo para la
empresa, toda vez que las faltas que integran este concepto son susceptibles
de ser sancionadas por la Gerencia de la Empresa, pudiendo incluso dar
lugar al despido del trabajador, segun lo establecido en la Ley Organica del
Trabajo (Gaceta Oficial N° 38.426, 28 de abril de 2006).

Se entiende que la justificacion legal de la enfermedad no es la ausencia
del trabajador a su puesto, sino el reporte médico presentado a tiempo. El
trabajador tiene la obligacion legal de comunicar de inmediato a la empresa
su ausencia por cuanto si la falta no es justificada, seria de aplicacion el
articulo correspondiente establecido en la LOT, que contempla el despido por
faltas repetidas e injustificadas de asistencia al trabajo.

Independiente de la causa que origina el ausentismo laboral, éste crea
una serie de problemas de todo orden laboral, econémico y social que induce
a la empresa, a evaluar los factores incidentes para disenar y establecer
medidas preventivas y correctivas.

RESULTADOS CUESTIONARIO

TABLA VI

Distribucién de la frecuencia absoluta y relativa de la edad de los
empleados de la Gerencia de Personal CVG Bauxilum

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
Absoluta Relativa

Menos de 25 afios 0 0%

De 26 a 30 anos 6 11%
De 31 a 35 afios 11 20%
De 36 a 40 afios 15 27%
Mas de 40 afnos 23 42%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio.
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Grafico 1. Distribucion de la edad empleados
de la Gerencia de Personal CVG Bauxilum

Este resultado muestra que el 11% posee una edad entre 26 a 30 anos,
el 20 % de 31 a 35 anos, un 27% entre 36 a 40 anos y el restante 42%
tiene mas de 40 afios, mientras que ninguno tiene menos de 25 afios.

Se observa que la mayoria de los empleados de la Gerencia de
Personal de la empresa CVG Bauxilum, poseen una edad promedio por
encima de los 36 afos, un rango de edad que presenta mayor numero de
casos de ausentismo, segun el estudio realizado por Danatro (2002), quien
reporta que los mayores indices de ausencia se acentua en los trabajadores
mayores de treinta afos.

TABLA IX

Distribucidén de la frecuencia absoluta y relativa del sexo de los
empleados de la Gerencia de Personal CVG Bauxilum

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
Absoluta Relativa
Masculino 21 38%
Femenino 34 62%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio.
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Grafico 2. Distribucion del sexo de los empleados de la
Gerencia de Personal CVG Bauxilum

Como puede constatarse en el grafico precedente, la mayoria (62%) de
los empleados encuestados pertenecen al género femenino, mientras que el
restante 38% es de sexo masculino. Esto coincide también con la
investigacion de Danatro (2002) en el que destaca el predominio del género
femenino en el ausentismo laboral, difiriendo en este aspecto con Sanchez,
(1999) quien reporta en su estudio que el mayor proceso de baja laboral fue
en hombres, quizas debido al ramo de la empresa metalurgica donde realizd
la investigacion, mientras que Danatro (ob.cit.) por el contrario estudié una
empresa de servicio, por lo que mas de la mitad del personal administrativo
pertenece al género femenino.

TABLA X

Distribucién de la frecuencia absoluta y relativa de ha tenido problemas
de transporte para asistir al trabajo

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS
Absoluta Relativa
Si 18 33%
No 37 67%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio.
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Grafico 3. Distribucion de ha tenido problemas de
transporte para asistir al trabajo

Respecto a problemas de transporte para asistir al trabajo, como un
factor personal de ausentismo, se obtuvo que 67% de los empleados
manifestaron no tener este tipo de problemas, mientras que 33% indico haber
tenido inconvenientes para transportarse hasta la empresa.

Aunque se observa que este indicador no es muy alto, hay que
considerarlo basado en lo expuesto por Davis (2007), quien lo sefiala como
una causa de ausentismo y Reyes Ponce (2003) quien plantea que “las
causas que estan produciendo el ausentismo son: “La lejania de la empresa
y el hecho de contar con sistemas de transporte inadecuado o ineficiente” (p.
89).

TABLAXI

Distribucién de la frecuencia absoluta y relativa de ha tenido problemas
de salud para asistir al trabajo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
Absoluta Relativa
Si 35 64%
No 20 36%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio.
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Grafico 4. Distribucion de ha tenido problemas de salud
para asistir al trabajo

Al indagar acerca de los problemas de salud para asistir al trabajo, se
obtuvo que el 64% correspondiente a la mayoria de los encuestados,
reconocieron haber tenido este tipo de problemas. Se observa que este
resultado coincide con lo sefialado por Reyes Ponce (2003) quien resefia
como causa que produce el ausentismo a las enfermedades y Chiavenato
(2004) quien refiere a las enfermedad comprobada y no comprobada como
principales causas del ausentismo que aunque competen al trabajador, no es
producto directo de su entorno laboral, pero de una manera u otra viene a
incrementar el ausentismo en la empresa.

TABLAXII

Distribucién de la frecuencia absoluta y relativa de cargo que
desempena en la Gerencia de Personal CVG Bauxilum

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
Absoluta Relativa
Gerente 1 2 %
Jefe de Division 3 5%
Especialista 9 16%
Analista 21 38%
Asistente 5 9%
Coordinador 2 4%
Auxiliar 3 5%
Inspector Servicios 2 4%
Abogado 1 2%
Secretaria 6 11%
Trabajador Social 1 2%
Conductor 1 2%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio.
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Grafico 5. Cargo que desempena

La distribucion de las respuestas en este item muestra el cargo que
desempefan los empleados de la muestra de estudio en la Gerencia de
Personal CVG Bauxilum, el mayor porcentaje (38%) trabajan como Analistas,
seguido del 16% que son Especialistas, un 11% ocupan el cargo de
Secretarias, el 9% de Asistentes, un 5% se desempefian como Auxiliares y el
mismo porcentaje son Jefes de Division, un 4% laboran como Coordinadores
o Inspector Servicios. Mientras que igual porcentaje (2%) de los encuestados
ocupan los cargos de Gerente, Abogado, Trabajador Social o Conductor,
respectivamente.

Se observa la variabilidad en los cargos ocupados en esta Gerencia,
relacionados con la administracién de recursos humanos y la logistica que se
requiere. Estos resultados, sobre la distribucion del cargo que desempefian,
no indica una relacion directa entre el ausentismo y el cargo que ocupa el
empleado, por lo que no se puede hacer ninguna confirmacién al respecto.

Sin embargo, Bohlander (2002) considera una posible causa del
ausentismo cuando correlaciona el cargo con las funciones del mismo,
contemplando la variabilidad de las tareas, exigencias en el cumplimiento o
estrés, lo que podria favorecer una evasién e incidir en ausentismo.



TABLA XIil

Distribucién de la frecuencia absoluta y relativa del tiempo trabajando
en la empresa CVG Bauxilum

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
Absoluta Relativa

Menos de 1 afio 02 4%

De 2 a 6 anos 08 14%
De 7 a 11 afios 10 18%
De 12 a 16 anos 12 22%
De 17 a 21 afios 17 31%
Mas de 21 anos 6 11%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio.

Mas de 21

Grafico 6. Distribucion del tiempo trabajando en la

Los resultados obtenidos en este item muestran que sumando los
porcentajes, la mayoria de los encuestados (64%), distribuidos en un 31%
que tiene de 17 a 21 anos, 22% de 12 a 16 afos y el 11% mas de 21 afos
laborando en la empresa; mientras que 18% de 7 a 11 afios, el 14% de 2 a 6
afnos y el 4% tiene menos de un afo desempenandose en la empresa CVG

Bauxilum.
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Con este resultado se evidencia una amplia experiencia profesional en el
cargo que desempenan los empleados encuestados, lo cual hace inferir la
capacitaciéon que deben poseer relacionado con las funciones que cumplen
en la Gerencia. Por otra parte el analisis de esta informacion muestra una
alta frecuencia que indica que los encuestados han permanecido durante un
tiempo significativo trabajando en la empresa, lo que demuestra su grado de
pertenencia y estabilidad en la organizacion.

Sin embargo, la posible incidencia de la antigliedad del trabajador en la
empresa como posible factor generador del ausentismo laboral, es
evidenciada en el estudio de Gil (2006) en el que sefala que pueden
relacionarse debido a un posible “cansancio emocional, que se caracteriza
por la pérdida progresiva de energia, el desgaste, el agotamiento, la fatiga, y
que se manifiestan en términos fisicos, psiquicos 0 como una combinacion
de ambos” (p. 78).

TABLA XIV

Distribucién de la frecuencia absoluta y relativa de la principal funcién
que cumple en el cargo que desempena en la Gerencia de Personal en

CVG Bauxilum
ALTERNATIVAS FRECUENCIA
Absoluta | Relativa

Formular politicas de estrategia empresarial. 4 6%
Suministrar informacién de sistemas de personal. 6 11%
Seleccion e ingreso de personal 8 15%
Elaboracién y control del Plan Operativo 6 11%
Analisis de politicas de administracion de sueldos 7 13%
Asegurar prestacion de servicios de bienestar 6 11%
social.
Instrumentar mecanismos para la administracion 10 18%
de los pagos y beneficios
Planificar y coordinar programas de desarrollo del 7 13%
recurso humano en la organizacion.
Traslado del personal 1 2%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio.
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Grafico 7. Distribiucion de la funcién que cumple en el cargo

En esta pregunta, de forma especifica se investigdé la principal funcion
que cumplen los encuestados en la Gerencia de Personal en CVG Bauxilum,
se obtuvieron respuestas directamente relacionadas en el cargo que
desempenan. El 18% se ocupa de instrumentar mecanismos para la
administracion de los pagos y beneficios, el 15% se dedica a la seleccion e
ingreso de personal, un 13% al anadlisis de politicas de administracion de
sueldos y salarios o a planificar y coordinar programas de desarrollo del
recurso humano en la organizacion, respectivamente.

Asi mismo, se observa igual porcentaje (11%) de empleados que
realizan funciones para suministrar la informaciéon de los sistemas de
personal, elaborar Plan Operativo o asegurar la prestacion de los servicios
de bienestar social como alimentacion, transporte y poélizas. Mientras que el
6% se dedica a formular politicas en cumplimiento de la estrategia
empresarial y el 2% al traslado del personal.

Al igual que en los resultados obtenidos en el indicador del cargo que
desempenfian los encuestados (Ver Grafico 5), en este caso no se visualiza
de forma clara la posible incidencia de la funcién que cumplen y el
ausentismo, puesto que el analisis indica una correspondencia directa entre
cargo y funcion.
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Sin embargo, hay que tomar en cuenta que Dessler (2004), considera
que el ausentismo puede ser causado por la super especializacion de las
tareas o como refiere Gil (2006) el Sindrome del Burnout, como causal del
ausentismo laboral, el cual representa el concepto de quemarse en el trabajo.

Segun este autor, se usoO inicialmente para describir “al ejecutivo
estresado y desgastado a causa de empleos demasiados absorbentes” (p.
122). Por estas razones, existe la posibilidad que esto esté ocurriendo con
los empleados de la Gerencia de Personal de CVG Bauxilum, cuando se
ausentan al trabajo.

TABLA XV

Distribucién de la frecuencia absoluta y relativa de la identificacién con
los objetivos y metas de la empresa CVG Bauxilum

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
Absoluta Relativa
Si 45 82%
No 10 18%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio

Grafico 8. Distribucion de identificaciéon con
objetivos y metas de la empresa

Resultdé conveniente en esta investigacion indagar acerca de la
identificacion de los empleados con los objetivos y metas de la empresa, aqui
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se obtuvo un alto porcentaje (82%) que manifestaron estar identificados y
s6lo 18% no lo esta. Este resultado es indicativo de un alto nivel de
pertenencia y compromiso con la empresa, corroborado por lo que expresa
Moreno (2001) citando la teoria de motivaciéon de Maslow, en la que se
contempla que “pertenecer a una organizacion conlleva a la satisfaccién de
expectativas personales, indica que la autorrealizacién es el maximo nivel al
que la persona puede aspirar en la satisfaccién de sus necesidades” (p. 112).

TABLA XVI

Distribucién de la frecuencia absoluta y relativa de las relaciones
interpersonales en la Gerencia de Personal de CVG Bauxilum

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
Absoluta Relativa
Excelentes 11 20%
Buenas 30 55%
Regular 9 16%
Deficientes 5 9%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio

Deficientes
9%

Grafico 9. Distribucion de relaciones interpersonales
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Los datos representados en este grafico, reflejan que las relaciones
personales en el trabajo son percibidas entre buenas y excelentes por el 75%
de los encuestados y por el 25% entre regular y deficientes.

La discrepancia en estas respuestas, aunque no en un alto porcentaje,
se presume se deban a la motivacion de los empleados y a la identificacion
con las metas y el trabajo que realizan, lo que esta relacionado con el clima
de la organizacion.

Acerca de las relaciones en el trabajo, Dessler (1994) sefala que "la
participacion de los grupos es la manera de crear espiritu de colaboracion
que repercuta en los logros empresariales y en la satisfaccion personal” (p.
195). Por ello, las relaciones interpersonales es el principio donde se soporta
el consenso y el trabajo mancomunado y esta presente en el proceso
gerencial.

TABLA XV
Distribucidén de la frecuencia absoluta y relativa de fomento del trabajo
en equipo
ALTERNATIVAS FRECUENCIA
Absoluta Relativa
Si 34 62%
No 21 38%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio

Grafico 10. Distribucion de fomento del trabajo en
equipo
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Al indagar la opinion de los empleados de la Gerencia de Personal de
CVG Bauxilum, con relacion al trabajo en equipo, se obtuvo como resultado
que el 62% considera que si se fomenta este aspecto en la organizacion y el
restante 38% opind de forma negativa.

La tendencia de las respuestas que niegan la conformacion de equipos
de trabajo es significativa, considerando las necesidades en toda empresa
en las que la efectividad de los grupos permiten lograr los objetivos comunes,
tal como lo sefiala Koontz (1990) “el trabajo en equipo proyecta la estructura
organizacional al favorecer las relaciones entre los gerentes y empleados, ya
que se establecen, agrupan y coordinan las actividades de trabajo” (p. 215).

TABLA XVl

Distribucién de la frecuencia absoluta y relativa de existe
reconocimiento del trabajo que realiza actualmente

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
Absoluta Relativa
Si 31 56%
No 24 44%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio

Grafico 11. Distribucion de existe
reconocimiento del trabajo que realiza

actualmente

Los resultados muestran que el 56% de los encuestados respondieron
que la empresa reconoce el trabajo que realizan, mientras que el 44% no lo
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considera de esta manera ya que manifestaron no haber recibido
reconocimientos ni distinciones por la labor que desempefian.

Considerando que el reconocimiento a la labor desempefada es una
variable que motiva a lograr mayor eficiencia en el trabajo, lo que incide en la
asistencia a la jornada laboral; se observa un porcentaje significativo de
empleados que sienten no haber sido reconocido su desempefio, por lo que
esto podria considerarse como un factor que esté inmerso en los indices de
ausentismo.

Corroborando este analisis, Almudena (2004) considera al
reconocimiento por la labor desempefada como un incentivo moral, que
segun este autor “favorecen la incorporacion del empleado a un sistema
motivacional abierto en donde a través de un esfuerzo cooperativo y de
participacion activa se pueden lograr objetivos propuestos, ya que se
presenta como un valor organizacional que adquiere el individuo” (p. 201).

TABLA XIX

Distribucidén de la frecuencia absoluta y relativa de posee seguridad en
el puesto de trabajo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
Absoluta Relativa
Si 37 67%
No 18 33%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio

Grafico 12. Distribucion de posee seguridad en el
puesto de trabajo
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Este indicador tiene un caracter evaluativo de la seguridad en el puesto
de trabajo, que tiene que ver con la estabilidad laboral, como presunta causa
de ausentismo. Se obtuvieron respuestas divididas en un 67% que
respondieron sentirse seguros en el puesto de trabajo y el 33% manifestd
que tener esa seguridad.

Los resultados obtenidos hacen presumir que para los empleados
sentirse seguros, ademas de los beneficios o incentivos econdmicos,
consideran que las condiciones de trabajo son significativas para realizar una
buena labor, por lo que se presume que cierto nivel de inseguridad laboral
podria considerarse como una causa del ausentismo.

TABLA XX

Distribucién de la frecuencia absoluta y relativa de motivacion del
entorno laboral para mejorar personal y profesionalmente

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
Absoluta Relativa
Si 34 62%
No 21 38%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio

Grafico 14. Distribucion de el entorno laboral

motiva para mejorar personal y
profesionalmente

En este item, muy relacionado con el anterior, se obtuvo un 62% de los
empleados de la Gerencia de Personal de CVG Bauxilum respondieron que
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el entorno laboral motiva para mejorar personal y profesionalmente y el
restante 38% no lo considera asi.

Ante este resultado se evidencia la existencia de un entorno laboral que
motiva a los trabajadores a capacitarse para mejorar profesionalmente lo que
le permitiria tener oportunidades para lograr ascensos en el trabajo. Sin
embargo, no hay que desestimar el porcentaje significativo (38%) de
empleados desmotivados como causa del ausentismo, considerando lo
expuesto por el Instituto de Estudios Superiores de Administracion (IESA,
2001) "la desmotivacion incrementa el ausentismo, ocasionado por la falta de
motivacion en diferentes factores como: coordinacion de movimientos
internos, entrenamiento, plan de carrera, valoracion del trabajo, supervision,
incentivos y comunicacion entre otros” (p. 39).

INCIDENCIA DEL AUSENTISMO LABORAL EN LA GERENCIA DE
PERSONAL SOBRE LOS COSTOS DE LA EMPRESA CVG BAUXILUM EN
PUERTO ORDAZ.

TABLA VI

Distribuciéon del numero de horas de trabajo por empleado y por
poblacion total de trabajadores de la Gerencia de Personal CVG
Bauxilum por mes para el afio 2010

MESES DIAS N° HORAS N° HORAS DE | N° HORAS DE
LABORADOS DE TRABAJO TRABAJO
POR MES TRABAJO POR POBLACION
MENSUAL EMPLEADO TOTAL (110)
EMPLEADOS
ENERO A 21 dias cada 8 horas 168 18.480
DICIEMBRE mes
ANO 2010

Fuente: Elaboracion propia

Los datos registrados en esta Tabla muestran el numero de horas de
trabajo por cada empleado y el numero de horas de trabajo de la poblacion
total en la Gerencia de Personal CVG Bauxilum para el afio 2010, con base
de veintiun dias por cada mes.

Los dias laborados por cada mes del ano de estudio, se extrajeron de los
registros de la empresa, excluyendo los de asueto, festivos y efemérides
contemplados en los estatutos legales, como dia del trabajador, semana
santa, carnaval, navidad, afo nuevo, firma del acta de independencia,
resistencia indigena; entre otros.

El numero de horas de trabajo por empleado, es el resultado de la
multiplicacion del numero de dias laborados en cada mes (21 dias),
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considerando que los doce meses tienen el mismo numero de dias
laborables, por la jornada laboral de ocho horas diarias que debe cumplir
cada empleado, dando como resultado la suma de ciento sesenta y ocho
(168) horas laborables que debe cumplir cualquier trabajador de la empresa.

El numero de horas de trabajo por poblacion total de los empleados de la
Gerencia de Personal CVG Bauxilum para el afno 2010, se calculd
multiplicando el numero de horas de labor mensual de cualquier trabajador
(168) por la poblacion total conformada por ciento diez (110) empleados de la
Gerencia de Personal CVG Bauxilum, cuya suma representa dieciocho mil
cuatrocientos ochenta (18.480) horas de trabajo que debié cumplir la
poblacion total adscrita a esta Gerencia en cada mes del ano 2010.

TABLA IX

Distribuciéon del numero de horas de trabajo por empleado y por
poblacién de trabajadores de la Gerencia de Personal CVG Bauxilum
para el aho 2010

N°DE | N°HORAS DE | N° HORAS DE | N° HORAS DE | N° HORAS DE
MESES TRABAJO | TRABAJO ANO | TRABAJO TRABAJO EN
MENSUAL POR | 2010 POR MENSUAL EL ANO
EMPLEADO EMPLEADO POBLACION | POBLACION
TOTAL (110) | TOTAL (110)
12 168 2.016 18.480 221.760

Fuente: Elaboracion propia

Los datos registrados en el Tabla anterior muestran la cantidad de ciento
sesenta y ocho (168) dias de trabajo que debié cumplir mensualmente cada
empleado en el afo 2010, que multiplicado por los doce meses del afio da un
total de dos mil dieciséis (2.016) horas de trabajo.

Asi mismo, en esta Tabla se representa el numero de horas de trabajo
mensual de la poblacion total (110) de empleados la Gerencia de Personal
CVG Bauxilum, que muestra la cantidad de dieciocho mil cuatrocientos
ochenta (18.480), la cual multiplicada por los doce meses del afio 2010,
asciende a la suma de doscientos veintiun mil setecientos sesenta (221.760)
horas de trabajo que se debieron cumplir en esta Gerencia.

La elaboracion de esta Tabla se realizé con la finalidad de desglosar el
numero de horas de trabajo por empleado y por poblacién total en la
Gerencia de Personal, datos significativos para determinar la Tasa Global
(%) de ausencia que se representa en la siguiente Tabla.
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TABLA X

Distribuciéon del numero de horas perdidas y Tasa Global (TG) de
Ausentismo por mes de la poblacion de empleados de la Gerencia de
Personal CVG Bauxilum para el ano 2010.

MES HORAS NUMERO TASA GLOBAL
LABORALES HORAS (TG) %
PREVISTAS POR PERDIDAS
MES

Enero 4228 22,87
Febrero 1461 7,09
Marzo 2657 14,37
Abril 1962 10,61
Mayo 18.480 por cada 2121 11,47
Junio mes 2139 11,57
Julio 2572 13,91
Agosto 2791 15,10
Septiembre 2712 14,67
Octubre 2475 13,39
Noviembre 1865 10,09
Diciembre 2012 10,88

Fuente: Elaboracion propia

En la elaboracion de esta Tabla se aplico el concepto de Tasa Global
propuesto por Cardenas (2001) como parametro que se puede tomar como
tasas recomendadas para medir el ausentismo, esta Tasa representa la
proporcion, en porcentaje, entre los dias laborales perdidos por ausentismo
de los empleados y los dias de trabajo previstos en un tiempo determinado.

Los resultados mostrados en esta Tabla representan el numero de horas
perdidas o de ausencia de la poblacion (110) de empleados de la Gerencia
de Personal CVG Bauxilum por mes para el afio 2010, sobre la base de
dieciocho mil cuatrocientos ochenta (18.480) horas mensuales laborables
(Ver Tabla VIII). Ilgualmente, se registra el célculo de la Tasa Global (%) de
ausentismo por mes para el afio 2010, calculada porcentualmente entre el
numero de horas perdidas por ausentismo y las horas laborales previstas
por mes.
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Se observa que el mayor porcentaje de Tasa Global de ausentismo
ocurrio en el mes de enero con un 22,87%, seguido de los meses de agosto
(15,10%), septiembre (14,67%) y marzo (14,37%). La menor TG se registrd
en el mes de febrero con el 7,09%.

El célculo de la Tasa Global de ausentismo se hizo de forma general sin
contemplar las causas del mismo, las cuales fueron registradas en la Tabla
VII, tal y como se desprende de los datos aportados en el presente estudio,
la primera causa de ausentismo laboral en la Gerencia de Personal CVG
Bauxilum la constituye la incapacidad temporal por concepto de enfermedad,
por encima del resto de supuestos.

Asi mismo, se observa que la concesion de estos permisos estipulados
en la Ley Organica del Trabajo (2006), estan considerados en la Convencion
Colectiva de los trabajadores de la CVG Bauxilum, por lo que la ausencia por
estas causas estarian plenamente justificadas.

Sin embargo, esto no descarta el hecho que se genere un costo para la
empresa, independientemente de su justificacion, el ausentismo ocurre y
todo los efectos que ocasionan son inherentes al proceso productivo de la
organizacion, de forma especifica en la empresa estudiada centrada en la
produccion, comercializacién y distribucion de un producto.

ANALISIS GENERAL

Uno de los aspectos medidos en este estudio fue la edad y el sexo de los
empleados de la Gerencia de Personal en la empresa CVG Bauxilum en
Puerto Ordaz, con el fin de analizar las variables personales como factores
del ausentismo, el indicador de un promedio de edad que sobrepasa los
treinta y seis (36) anos, coincide con lo encontrado en las investigaciones
realizadas por Gestal (2004), quien considera que a medida que aumenta la
edad del trabajador, se incrementan los indices de frecuencia de inasistencia
y la duracién de las mismas a la jornada laboral. Por otra parte, el género
femenino predomina en los empleados de esta Gerencia, lo que coincide con
lo sefalado por Morgan (2003) en cuanto al sexo y la incidencia en el
ausentismo, “Todos los estudios demuestran mayor indice de ausentismo
entre las mujeres que entre los hombres. Sin embargo en lo que concierne al
ausentismo por responsabilidad, el indice mayor pertenece a los hombres”
(p. 123).

Estos resultados indican que el comportamiento del ausentismo depende
de factores personales como la edad y el sexo, hecho que pudiera explicar la
elevada frecuencia del mismo en los empleados de la Gerencia de Personal
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de CVG Bauxilum. Por ello, estas caracteristicas sociodemograficas hay que
tomarlas en cuenta en este tipo de estudio.

Otro de los factores o causas estudiadas en la dimension: personal, se
relacionan con problemas de transporte y de salud, los resultados mostraron
también la posibilidad de motivos de inasistencia cuyo origen se encuentra
fuera del ambito laboral, como la carencia de transporte adecuado y efectivo
para llegar con puntualidad a la empresa y causa de salud.

En ambos casos se encontraron resultados afirmativos, pero con mayor
indice (64%) en el indicador de enfermedad. Este resultado es similar al
obtenido por Miranda y Montero (2005), quienes senalan que “Los
diagndsticos mas frecuentes y que generan mayor niumero de dias perdidos,
son los procesos respiratorios” (p. 65). Ademas, estos autores consideran
que “...durante los ultimos afnos se ha observado un incremento tanto en la
duracion como en la frecuencia de los trastornos depresivos y de ansiedad,
que podrian estar influyendo en el ausentismo” (p. 67).

En la dimension profesional, se analizaron algunos factores que generan
el ausentismo laboral de los empleados de la Gerencia de Personal en la
empresa CVG Bauxilum en Puerto Ordaz a partir de los indicadores cargo,
antigiedad (tiempo trabajando en la empresa) y funciones que desempefan.

Los empleados ocupan variados cargos dentro del organigrama de la
Gerencia de Personal de CVG Bauxilum, con mas de doce afios y funciones
inherentes al cargo que ocupan. Estos factores se pueden considerar como
generadores del ausentismo laboral de los empleados por la angustia
sumadas a la sobrecarga de trabajo, manejadas incorrectamente; lo cual
segun Miranda y Montero (ob.cit.) “produce un desequilibrio fisico o
emocional, que puede hacer aparecer o agravar una dolencia en diferentes
areas corporales; lo que ocasionaria ausentismo por causa meédica” (p. 92).

Por lo que se puede evidenciar que el agotamiento excesivo de los
trabajadores, tanto fisico por las jornadas de trabajo como psicologico, ya
que el trabajo se tiene que hacer sin parar, posibilita el incremento del
ausentismo. Este analisis, permite introducir nuevamente como causal de
ausentismo al Sindrome de Burnout, en correspondencia con el
planteamiento de Gil y Peird (2007), quienes destacan que este sindrome,
debe ser entendido como “una respuesta al estrés laboral que aparece
cuando fallan las estrategias funcionales de afrontamiento que suele emplear
el sujeto. Concretamente, hace referencia a un estrés generado en
profesionales que mantienen una relacion constante e intensa con otras
personas” (p. 125).

Por otra parte, el andlisis de los factores que generan el ausentismo
laboral a partir de la dimension organizacional, tomando en cuenta como
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primer indicador la identificacibn con los objetivos de la empresa, se
determiné que los empleados de este estudio, se sienten identificados con
las metas de la empresa, lo que indica que la implicacion en el trabajo y el
compromiso con la organizacion son dos dimensiones relevantes que
también deben cuidarse de manera especial, favoreciéndolas al maximo para
que los empleados puedan realizar sus actividades laborales de forma
constructiva.

El otro indicador analizado dentro de la dimension organizacional, fue el
de las relaciones interpersonales, las cuales son vistas por los empleados de
la Gerencia de Personal de forma positiva. Esto podria considerarse un aval
en contra del ausentismo, ya que cuando las condiciones de trabajo son
satisfactorias disminuye sensiblemente el ausentismo laboral, sustentado por
Stoner (2001) cuando indica que “Todo lo que propicie una actitud adecuada
redunda en un menor ausentismo” (p. 97).

Con respecto, al fomento del trabajo en equipo, reconocimiento del
trabajo que realiza, seguridad en el cargo y motivacion del entorno laboral
para mejorar personal y profesionalmente, analizados como indicadores del
clima organizacional como posibles factores del ausentismo, se obtuvieron
resultados en menor indice que podrian indicar una inclinacién hacia la
inasistencia al trabajo.

La tendencia de las respuestas que niegan la conformacion de equipos
de trabajo es significativa, considerando las necesidades en toda empresa
de produccién, en las que la efectividad de los grupos permiten lograr los
objetivos comunes, tal como lo sefiala Samaniego (2004). “el trabajo en
equipo proyecta la estructura organizacional al favorecer las relaciones entre
los gerentes y empleados, ya que se establecen, agrupan y coordinan las
actividades de trabajo” (p. 215). Corroborado por lo planteado por Blanch
(2005) al manifestar que “El sentirse parte de un proceso o de un sistema
hace que las personas se motiven y su grado de participacion crezca” (p.
189). Por estas razones, el analisis de este indicador permite conocer con
que personas cuenta la empresa para llevar a cabo la ejecucion de las
estrategias organizacionales.

Asi mismo, la falta de reconocimiento y de la seguridad en el trabajo,
surgen como causa del ausentismo en los empleados de esta investigacion,
considerando lo expuesto por Volpentesta (2002), la existencia de estos
factores “...mejora el clima organizacional, reduce la rotacién del personal y
el ausentismo, aumenta la eficiencia y favorece cambios de actitudes y
comportamientos  positivos...” (p. 131). Estos indicadores favorecen el
incremento del nivel de motivacion en los empleados, cuyo resultado
evidenci6 cierto grado de desmotivacion de los encuestados con respecto al
entorno laboral para mejorar personal y profesionalmente.
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Este andlisis, se fundamenta en el modelo de Steers y Rhodes (citados
por Davis, 2007), quienes sefialan que “Dos variables condicionan la
asistencia del empleado: La motivacidon de asistencia y la capacidad o
habilidad de asistencia” (p. 126). En cuanto a la motivacion de asistencia,
habria que sefalar que es influida por la satisfaccion en el puesto de trabajo
que desempefia el empleado, por la supervisibn que recibe de sus
superiores, por las relaciones interpersonales que tiene, por el
reconocimiento de la labor cumplida y por la seguridad en el cargo.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Basado en el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos a
través de la investigacion, en este capitulo se destacan las conclusiones mas
significativas del estudio del ausentismo laboral de los empleados de la
Gerencia de Personal y su incidencia en los costos de la empresa CVG
Bauxilum ubicada en Puerto Ordaz Estado Bolivar, asi mismo se sugieren
recomendaciones a la empresa a fin de contribuir a solventar la problematica
planteada.

Conclusiones

El analisis bibliografico que conforma el marco tedrico de este estudio,
permitio establecer una incidencia directa entre el ausentismo laboral y los
costos en cualquier nivel de desempeino y en empresas de distintos sectores
del ambito productivo y de servicio, pero especificamente en aquellas donde
la meta es aumentar la productividad y mantener al cliente satisfecho, como
es el caso de la CVG BAUXILUM en Puerto Ordaz, Estado Bolivar.

El ausentismo laboral es un fenémeno de notable incremento en los
ultimos anos, cuyo control y reduccion supone un reto para cualquier
empresa, por ello los planes empresariales para minimizar e intentar reducir
al maximo esta realidad deben ser un esfuerzo conjunto de todos los
departamentos de la empresa, asi como de la representacion sindical, donde
la labor del Departamento de Recursos Humanos es sumamente
significativa.

Las estrategias eficaces para disminuir el ausentismo laboral en las
empresas, se basa en una rigurosa planificacion y sistematica potenciacion
de los recursos humanos disponibles, prestando una especial atencion a los
programas de seleccién, socializacion, motivacion, formacion, reasignacion
continua de personas a puestos de trabajo, y el desarrollo de la participacion
e implicacion auténtica de los empleados en la vida organizativa.

Se determind con base a los registros de la empresa un total de
veintiocho mil novecientas noventa y cinco (28.995) de horas de ausencia o
perdidas por los empleados de la Gerencia de Personal de la empresa CVG
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Bauxilum para el ano 2010, lo cual se puede considerar como un cifra
significativa para ser estudiada y analizada en sus causas y consecuencias.

En este estudio, el ausentismo, dentro de los indicadores de factores
personales, se inclina de forma mas elevada en los empleados con edad
mayor de treinta y seis (36) afios, de género femenino; algunos han tenido
problemas de transporte para asistir al trabajo pero de forma marcada
reportaron haber tenido problemas de salud como causa de la inasistencia.
Por ello, se concluye que las caracteristicas individuales o personales
condicionan las conductas de ausentismo, por lo que es necesario tenerlas
en cuenta para poder intervenir racionalmente sobre éstas a partir de un
conocimiento exacto de las necesidades humanas que se asocian a factores
sociodemograficos y a procesos de ciclo vital individual.

En la dimensién de los factores profesionales, como causantes del
ausentismo, se identificaron varios cargos dentro de la estructura
organizativa de la Gerencia de Personal CVG BAUXILUM en Puerto Ordaz,
Estado Bolivar, desempefiados por empleados con mas de doce (12) afios
de labor y funciones especificas inherentes al puesto, como instrumentar
mecanismos para la administracion de los pagos y beneficios, seleccion e
ingreso de personal, analisis de politicas de administracion de sueldos y
salarios y asegurar la prestacion de los servicios de bienestar social.

Estos indicadores no mostraron marcada tendencia hacia el ausentismo,
por lo que se puede concluir que no son los factores que predominaron para
su ocurrencia, aunque los resultados analizados de forma comparativa
presumen cierto nivel de ausencias relacionadas con la sobrecarga de
trabajo y exigencias en el cumplimiento de las tareas con prontitud.

En cuanto a los factores que generan el ausentismo de los empleados de
la Gerencia de Personal en la empresa CVG Bauxilum en Puerto Ordaz, a
partir de la dimension organizacional, considerando en esta investigacion
como indicadores a la identificacion de los objetivos, clima laboral vy
motivacién, se determiné que los empleados, en un alto porcentaje, se
identifican con los objetivos y metas de la empresa, lo que refleja
compromiso y pertenencia hacia la organizacion y mayoritariamente
consideran buenas o excelentes las relaciones interpersonales.

Con respecto al fomento del trabajo en equipo, reconocimiento de la
labor cumplida y seguridad en el cargo que ocupan los empleados del
estudio, se obtuvieron resultados significativos para considerarlos como
factores analizados dentro del clima organizacional que generen ausentismo
en la empresa. Tomando en cuenta que estos factores estan estrechamente
vinculados con la motivacion, elevan el clima laboral, haciendo crecer la
confianza y el entusiasmo en las actividades, lo que induce la satisfaccion
para asistir al trabajo.
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Siendo la enfermedad comun la mayor causa reportada por los
empleados de la Gerencia de la empresa estudiada, independientemente de
que ésta sea justificada, las condiciones de salud de la fuerza laboral tienen
un impacto inmediato y directo sobre la economia de la empresa, lo que
atafie a los costos que se generan por este concepto. Para la Organizacion
Internacional del Trabajo (1999) las pérdidas econdmicas totales causadas
por enfermedades son cuantiosas y representan una pesada carga para el
desarrollo econémico. En cualquier empresa.

Los hallazgos de esta investigacion apuntan hacia la necesidad de
realizar estudios de evaluacion de las condiciones de salud de los
empleados, del ambiente laboral, estudios ergonémicos de puestos de
trabajo, estrés organizacional, tendientes a elaborar estrategias para el
mejoramiento de las mismas.

Finalmente, se puede establecer que el ausentismo laboral de los
empleados de la Gerencia de Personal tiene incidencia en los costos de la
empresa CVG Bauxilum ubicada en Puerto Ordaz Estado Bolivar, basado en
el analisis de la informacion obtenida que conlleva a concluir que existe un
marcado ausentismo reflejado en el numero de horas de inasistencia a la
jornada laboral por mes y que, basicamente, los factores generadores de
esta problematica son los personales y organizacionales, tomando en cuenta
que la diferencia entre el tiempo contratado y el tiempo trabajado, es igual al
tiempo perdido.

Aunque este estudio no se propuso la cuantificacion del costo que para
CVG Bauxilum representa el ausentismo de los empleados de la Gerencia de
Personal, la medicion del ausentismo laboral es uno de los grandes retos a
los que se enfrentan las empresas, puesto que no hay un acuerdo unanime
sobre los indices a utilizar, lo que complica el calculo del mismo entre
distintas organizaciones.

La incidencia del ausentismo laboral de los empleados de la Gerencia de
Personal en los costos para la empresa CVG Bauxilum, Puerto Ordaz Estado
Bolivar, se refleja en el numero de horas que dejaron de trabajar los
empleados de la Gerencia de Personal, lo que se presume repercutio en el
retardo de las funciones que desempefan y en la efectividad de los
resultados de las actividades inherentes a cada puesto lo que generd un
costo afadido para la empresa al tener que redistribuir el trabajo con el resto
de los empleados, utilizar mas recursos y en el peor de los casos, dejar de
cumplir con las actividades previstas, por lo que en la oportunidad de
ausentismo no se lograron los objetivos empresariales.
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Recomendaciones

A partir de las conclusiones obtenidas en la presente investigacion, se
formulan las siguientes recomendaciones:

- Elaborar e implementar programas especificos de prevencion de las
enfermedades mayormente reportadas para justificar el ausentismo de los
empleados de la Gerencia de Personal de la empresa CVG Bauxilum, Puerto
Ordaz.

- Realizar un analisis continuo del clima organizacional de la empresa, de
forma especifica del aspecto motivacional y de satisfaccion laboral.

- Evaluar las condiciones laborales relacionadas con enriquecimiento del
trabajo, redisefio de puestos, estudios de clima y formacién de grupos y
equipos operativos.

- Aplicar programas basados en modelar conductas sociales mediante
aprendizaje vicario, tomando como modelos a los empleados que mas
asisten al trabajo regularmente.

-Implementar estrategias para evitar las presiones laborales mediante un
cambio en el estilo de vida, promover actividades que le agraden a los
trabajadores como: el deporte, el baile, los aerdbicos, la musica y el arte; el
equilibrio entre las actividades laborales, la familia y el descanso, el personal
idéneo en numero, conocimiento y experiencia en los servicios, lo que es
fundamental para que el empleado se desenvuelva en un ambiente seguro.

-Estimular al empleado por la labor realizada, evitar el recargo de trabajo,
distribuir adecuadamente al personal en los puestos, brindarle atencion
meédica oportuna.

-Realizar estudios futuros para determinar la cantidad de empleados
necesarios en cada puesto de trabajo.
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UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
VICERRECTORADO ACADEMICO
CAMPUS GUAYANA
ESTUDIOS DE POSTGRADO
AREA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Mencion: Finanzas

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

La presente encuesta, en la modalidad de cuestionario, tiene por
objetivo obtener la informacién necesaria para estudiar el Ausentismo
Laboral de los empleados de Gerencia de Personal y su incidencia en los
costos en la empresa CVG Bauxilum en Puerto Ordaz Estado Bolivar, con la
finalidad de optar al titulo de Especialista en Administracién de Empresas
Mencién Finanzas

La misma tiene caracter confidencial por lo cual se le pide no la
identifique, ya que soOlo sera empleada con el propdsito de recabar
informacion con fines investigativos, por ello se agradece contestar con
confianza, sinceridad y seriedad, observando las siguientes instrucciones:

- Lea cuidadosamente cada pregunta antes de contestarla
- Marque con una equis (x) la respuesta seleccionada.
- No deje ninguna pregunta sin contestar.

Agradezco su colaboracion,

Atentamente,

Glenda Navarro
Tesista



CUESTIONARIO

PARTE I: Dimension: Personal
1.Edad:

0 Menos de 25 afios

a De 26 a 30 afios

o De 31 a 35 afios

o De 36 a 40 afos

o Mas de 40 afos

2. Sexo
a Masculino
o Femenino

3. ¢Tiene problemas de transporte para asistir al trabajo?
aSi
a No

4. ;Ha tenido problemas de salud para asistir al trabajo?
aSi
a No

PARTE IlI: Dimension: Profesional

5. ¢Cargo que desempefia?
a Gerente

o Jefe de Divisién

a Especialista

0 Analista

a Asistente

a Coordinador

o Auxiliar

0 Inspector de Servicios
o Abogado

0 Secretaria

a Trabajado Social

a Conductor

6. Tiempo trabajando en la empresa:
o Menos de 1 ano

a De 2 a 6 afos

o De 7 a 11 afios

o De 12 a 16 afos

a De 17 a 21 afos

o Mas de 21 afos

7. Indique la principal funcién que cumple en el cargo que desempena.

PARTE lll: Dimensién: Organizacional
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8. ¢ Se identifica con los objetivos y metas de la empresa?
aSi
a No

9. Considera Ud. que su relacion interpersonal con los demas empleados es:
a Excelente

0 Buena

a Regular

a Deficiente

10. ¢ Se fomenta el trabajo en equipo?
a Si
a No

11. ¢ Su trabajo, en el cargo que actualmente ocupa, esta suficientemente
reconocido y considerado por su jefe?

a Si

a No

12. ¢ Considera que tiene un cierto nivel de seguridad en su puesto de trabajo?
a Si
a No

13. ¢,Su entorno laboral le motiva para mejorar personal y profesionalmente?
a Si
a No



