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RESUMEN

El presente trabajo de grado tuvo como propédsito Disefiar un modelo de
gestion del ausentismo laboral para el control de las anomalias actitudinal del
recurso humano, aplicable por las organizaciones venezolanas; con la
finalidad de brindarle a las empresas del pais un instrumento efectivo, que a
través de la gestién del talento humano, pueda minimizar los riesgos que
traen consigo la conducta humana. Metodolégicamente se traté de un
proyecto factible apoyado en una investigacibn de tipo descriptiva y
explicativa, apoyado en un disefio documental. Luego de procesar los datos,
el analisis permite concluir que el fendmeno de la ausencia en el puesto de
trabajo no es mas que la reaccion conductual de las personas por verse
afectada por una serie de anomalias propias del individuo. De este modo, se
considera que al gestionar de manera separa la presencia de factores como
la desmotivacion, el clima organizacional, los valores, los principios y todos
los elementos propios de la cultura organizacional, si bien no se previene de
un todo el ausentismo, si se puede llevar a un porcentaje minimo casi de
poco impacto en los resultados organizacionales; dicho en otras palabras la
reduccion del Ausentismo Laboral se consigue a través de una politica
multifactorial de la empresa enfocada a tal objetivo, mas que acciones
temporales que en ocasiones son respuesta a situaciones punta, provocadas
por los insostenibles indices. En tal sentido se propone a las empresas
revisar el modelo propuesto y establecer una cultura organizacional de la
cual participe el personal, que permita identificarse con la institucion, para de
sta manera, propiciar mayor sentido de pertenencia, y por ende, el personal
estara mas motivado a cumplir con sus funciones

Palabras claves: Anomalias, ausentismo, cultura, gestion, recurso humano.

xii



INTRODUCCION

Las anomalias organizacionales, son una denominacién de reciente
utilizacion, las cuales se han venido presentando con mayor frecuencia
durante las Ultimas décadas, no obstante, existe preocupacion en cuanto a
los efectos que ocasionan al medio organizacional, en especifico por parte de
diversas areas de investigacibn como la administracion (en especial la de

recursos humanos), la psicologia, la filosofia, la teologia, entre otras.

Producto de esta inquietud, fue necesario idear un termino que resumiera,
complementara y abarcara, lo que hasta hace relativamente poco tiempo
habia sido tratado poco o de ninguna manera. Las anomalias
organizacionales, entonces pasan a ser una construccion humana, una
creacion del hombre, en su intento por explicar un fendmeno que parte desde
su manera de ser, de comportarse y de enfrentar las situaciones que implican
su desempefio dentro de la organizacion; evidenciando este, las
insatisfacciones, desacuerdos, desmotivacion, entre otros sintomas que

conllevan a la deficiencia laboral.

Pocas son las teorias que han sido abordadas para abordar tan complejo
fendbmeno; sin embargo, las que han sido estudiadas, han estado

mayormente enfocadas hacia aspectos que forman parte del individuo y de



la organizacion, como la conducta, las actitudes, las adicciones,
percepciones, en fin, el comportamiento humano, como éste es propiciado y

gue efectos tienen en las organizaciones.

No obstante, estos enfoques han sido orientados con mayor relevancia,
hacia los efectos devastadores que provocan la existencia de anomalias
organizacionales, hasta el punto de llevar al completo colapso a cualquier

organizacion donde sea presentada.

Uno de las anomalias que despierta interés es el ausentismo laboral, pues
tiene presencia en las estructuras organizacionales desde hace muchos
afos, teniendo su causa en diferentes situaciones, pero cuando esta
ausencia del trabajador es justificada, se encuentra amparada por los marcos
legales del trabajo de los distintos paises, y, pareciera que no pudiera
combatirse, aun cuando afecta al funcionamiento de las empresas. Sin
embargo, se considera que el fenomeno del ausentismo puede ser franca y
legalmente combatido, a través de la aplicacion de completas e integrales

actividades propias de la administracion de Recursos Humanos.

Dentro de este contexto, el presente estudio tiene como propdsito disefar
un modelo para gestionar al ausentismo laboral como anomalia actitudinal
del recurso humano para las organizaciones venezolanas; con la finalidad de

introducir el tema en la practica gerencial nacional, bajo criterios modernos



que vayan mas alla de los problemas superficiales del comportamiento

organizacional.

La idea fundamental del presente disefio, es tomar de los estudios
realizados con anterioridad, las nociones fundamentales sobre este tema y
conjugarlas para darlas a conocer en las organizaciones venezolanas,
despertando interés tanto en las consecuencias que se generan de las

principales anomalias organizacionales y la mejor manera para gestionarlas.

Dentro de este orden de ideas, se ha emprendido un disefio bajo la
modalidad de proyecto factible y, debido al poco manejo de esta teoria, la
sustentacion sera netamente documental, dividiéndose el producto final tal y

como se describe a continuacion:

Capitulo I: Conformado por el planteamiento del problema, los objetivos

de la investigacion y la justificacion que lleva a la autora a abordarlo.

Capitulo 1I: Corresponde al marco tedrico, donde se exponen los
antecedentes relacionados con la investigacion y las bases tedricas que

abordan aspectos referentes a las anomalias organizacionales.

Capitulo Ill: Presenta el Marco Metodoldgico, compuesto por la naturaleza
de la investigacion, método, poblacidon y muestra, técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos y las técnicas de andlisis de datos.



Capitulo IV: Expone el andlisis y presentacion de los resultados, cuya
finalidad es el cumplimiento de los objetivos propuestos en el Capitulo I,

permitiendo asi conocer la realidad del fendmeno objeto de estudio.

Capitulo V: Presenta el modelo orientador para el diagnostico de las

anomalias organizacionales, revelando explicativamente su aplicacion.

Capitulo VI: Expone las conclusiones y recomendaciones a las cuales

lleg6 la investigadora, luego de haber logrados los objetivos.

Finalmente, se presentan las referencias bibliogréficas consultadas.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema
Las estructuras, procesos y empleo de los recursos de las empresas, han
ido evolucionando a lo largo de los afios al paso de la modernizacion de las
sociedades, lo cual les ha permitido incrementar su nivel de ingresos y, con
ello, ampliar el alcance de sus objetivos, a través del empleo de todas las
herramientas tangibles e intangibles que en la cuna de la gerenciay de la

misma evolucion se han gestado.

Paralelamente, se abrié espacio a las condiciones para que el hombre
pusiera en marcha un proceso de interaccion que facilitara un equilibrio
importante en la calidad de vida del mismo; asi empezd a operar el proceso
de globalizacion, el cual en la actualidad se ha instituido como el paradigma

imperante que marca los cambios y vision de vida en todos los paises.

Visto de esta forma, al tomar fuerza la globalizacibn como proceso
determinante de los parametros politicos, sociales y economicos, se
intensifican las negociaciones en un espacio comercial algo reducido para la
cantidad de entes en accion, lo que ha venido demandando del mejoramiento
continuo e incentivo de la competitividad, para poder enfrentar los diversos

eventos que impredeciblemente circundan en el ambiente.



De esta manera, las empresas han tenido que duplicar sus esfuerzos,
para lo cual han explotado al maximo sus recursos, permitiéndole ello,
obtener valiosos resultados, al punto que muchas organizaciones han llegado
a liderizar el mercado, convirtiéndose en la imagen de muchas otras

entidades en términos de trascendencia en el medio.

No obstante, progresivamente, en respuesta a las imposiciones de la
globalizacion, cada vez mas las empresas han debido aprovechar al maximo
sus fortalezas, pero descubren que la pauta diferenciadora la define el
recurso humano, ya que éste es el Unico que puede crear las estrategias
innovadoras productoras de la competitividad que deben caracterizar a sus
resultados funcionales; asi la gerencia se volcé hacia la busqueda de

medidas que le conllevaran al aprovechamiento del potencial de su personal.

En ese orden de ideas, es importante inferir que al hablar del uso del
recurso humano, se debe tomar como punto de primordial importancia el
hecho de mantener al personal con el que cuenta la organizacion,
constantemente motivado, que se sienta identificado y que la defienda como
si fuera de su pertenencia, que colabore con sus objetivos, su mision,

comparta sus valores y participe de los planes proyectados por la misma.

Alcanzar una estrecha conexién entre el personal y la empresa, se

constituye en la via mas eficiente para lograr que el personal contribuya a



aumentar la produccion en las diversas areas empresariales; para asi,
cumplir con el propdsito de ofrecer un mejor servicio, traducido en mayor
eficacia y eficiencia, puntos éstos que contribuyen de manera directa al
incremento del margen de utilidad y ganancia financiera de la organizacién y
conllevan a un buen clima organizacional, con lo cual se obtendria una
organizacién saludable, centrada en su naturaleza, conciente de lo que
tiene, capaz de progresar y propiciar nuevos retos y, sobre todo, competente

ante el mercado, sea éste nacional e internacional.

De este modo pues, es importante resaltar la importancia de mantener
viva la cultura organizacional, donde todos sus elementos condicionen un
sentido de pertenencia vivaz en los trabajadores, actuando como un
verdadero pegamento social de estos con la organizacion; lo que significa,
que la gerencia moderna, debe cultivar un liderazgo capaz de evitar la

formacion de subculturas que puedan enfermar a su empresa.

En este sentido, puede inferirse que dependiendo de la habilidad gerencial
sobre la administracion y gestion de su recurso humano, dependera la
solidificacion de la importante cultura organizacional que le diferencie del
resto de sus competidores y, mas aun cultura que defina la homogenizacién
del necesario esfuerzo y perspectiva de los trabajadores; teniéndose
presente que los recursos humanos pueden ser la plataforma de éxito o de

fracaso de las empresas.



Partiendo de lo anteriormente expuesto, se hace preciso que las empresas
desarrollen una gestion de recursos humanos de manera sistémica, es decir,
que se encargue de planificar, ejecutar y controlar todos los aspectos que
dimensionan al trabajador de manera integral; considerando que el recurso
humano que conforma una organizacion, si bien puede hacerla préspera y
saludable, también puede enfermarla, esto porque las organizaciones como
tales, estan constituidas por conductas humanas que son definidas por
valores individuales que las personas traen consigo ante de entrars a las
empresas y, que por ende, pueden ser generadoras de anomalias

organizacionales.

En ese sentido, Ortega (2004) define las anomalias organizacionales
como:
Una expresion de reciente data, es una nueva disciplina, la cual se
circunscribe a un conjunto de técnicas, enfoques y criterios sobre
las desviaciones y cambios en el comportamiento, actitudes y
desempefio de las personas que laboran en una determinada
organizacion y que les afecta o altera de modo desfavorable en
diversos grados y circunstancias.
En paises como Francia, Espafa, Italia, Alemania y Suecia,
investigadores especialistas en diversas areas (administracion, psicologia,
sociologia, antropologia, derecho y ciencias politicas), han dado un gran

éenfasis en el estudio de anomalias organizacionales. De estas

investigaciones, han resultado varios aspectos relevantes, uno se refiere a



que, forman parte de la disciplina de la Ciencia Administrativa. Otro aspecto
se refiere, a que la expresion de anomalias organizacionales se usa con un
sentido realista, por considerar enfermas a las personas en una organizacion
y no a ésta; por lo que la personalidad de los integrantes de la misma es
individual, sus ideales, sus formas de ser, sus conductas estan vinculadas
entre si, mas no es la organizacién la que se caracteriza por estos aspectos,
s6lo que al estar funcionando en manos de estas personas, esta propensa a

ser conectada con las anomalias con las cuales se identifica su personal.

En ese orden de ideas, Ortega ha logrado clasificar a las anomalias
organizacionales en cinco tipos: 1) Anomalias Conductuales, 2) Anomalias
Actitudinales, 3) Anomalias Adictivas, 4) Anomalias Delictuales vy

5) Anomalias Sociales.

Esta nueva disciplina tiene un origen médico, ya que las personas sufren
de enfermedades, las cuales tiene un origen al que se denomina agente
etiologico. A la identificacion de este agente causal de la alteracion se le
llama diagndstico, al cual le sigue una terapia para que suprima o controle el
origen de las alteraciones de la salud, a fin de restaurar el estado de salud

del paciente aquejado.

Algo similar sucede en el mundo empresarial, en donde hay un conjunto

de circunstancias personales (fisicas, fisiolégicas y psicolégicas),
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conductuales, organizacionales y normativas que permiten a las personas
adoptar estilos, conductas y comportamientos indeseables tanto para la

organizacién, como para su conglomerado humano.

De igual forma, Ortega (2004), sefala que existe una amplia gama de
causas que originan las anomalias organizacionales, dentro de las cuales se
podrian mencionar: “Insatisfaccion laboral, estrés, pérdida de objetivos,
agresividad, hostilidad, envidias por los éxitos y los méritos de los demas,

ambicion, entre otros”.

En tal sentido, se puede inferir que dichas causas conllevan a efectos
devastadores en la salud, no soélo personal sino también en las
organizaciones, y es que con ello se obtendria mayor rotacion de personal
(despidos o0 renuncia de sus puestos de trabajo), cuantiosas pérdidas
econdémicas, ademas de la repercusion negativa, que se obtiene en la salud
de las personas (dolor de cabeza, insomnio, gastritis, taquicardia, pérdida de

memoria y concentracion).

Tomando lo anteriormente expuesto, despierta peculiar preocupacion una
de las anomalias actitudinales, que al analizar puede inferirse que la misma
es consecuencia de la gestacion de otras, como la desmotivacion, el acoso y
hostigamiento, la adiccién al trabajo entre otras, que actian paralelamente a

otras causas, este fendmeno es el ausentismo laboral.
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La ausencia en el trabajo siempre ha despertado incomodidad en la
gerencia de las empresas, pero debe ser tratada con especial cuidado; pues
no debe olvidarse que mientras que dicha ausencia esté respaldada por la
Ley del trabajo del respectivo pais, la misma es injustificada y pareciera ser
inevitable sus consecuencias y se ha dejado de ejercer esfuerzos para
combatirla, permaneciendo las estadisticas de ausentismo, sobre todo en
organizaciones donde la cultura es débil y la administracién de personal es
poco dinamizada o inexistente, tal y como parece ocurrir en los paises en via

de desarrollo como los de América Latina

De alli, vale la pena acotar que en Latinoamérica, particularmente en
Venezuela, las organizaciones presentan problemas en cuanto, a la direccion
de sus recursos, primordialmente el humano, puesto que usualmente, éste
no es bien utilizado por cuanto la concepcién empresarial, esta directamente
orientada hacia una actitud no valorativa de su desempefio laboral, sino mas
bien hacia el fin de obtener mayores beneficios econdmicos, y mas aun
utilizando su mano de obra o recurso humano, como principal herramienta;
sin embargo, dicha utilizacion no esta caracterizada por ser la més idénea en
cuanto a la valoracion de la misma dentro de la organizacion, y

especificamente por parte de los gerentes.

Sin duda, se debe tener en cuenta que las organizaciones, empresas e

instituciones, son entidades complejas conformadas por personas que en
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definitiva, son las que conllevan al clima y cultura organizacional de dichos
entes; en funcion de esto, Ortega (2004), manifiesta que :
No se explica que personas (sean éstos gerentes, directores y
otros) que poseen 0 debiesen tener un alto indice de
profesionalismo con criterios de ética, sean causantes del
abandono y la falta de valoracion al personal del cual son
responsables (sn/p).

Considerando lo anterior, es evidente que los gerentes venezolanos deben
ir mas alla de la administracion de recursos humanos que se concentra en
proporcionar herramientas béasicas Utiles para la consecuciéon de las
actividades propias de los cargos que les constituyen, la gestion del personal
debe estar enfocada en diagnosticar permanentemente a la cultura
organizacional, con miras a detectar los focos - origen de anomalias
organizacionales, contemplando a los trabajadores como seres integrales

que puedan ser susceptibles a desviaciones conductuales que vayan en

detrimento de la empresa, para evitar que la misma se enferme.

En esta perspectiva, una empresa con mayor criterio humano, puede
encontrar mayores beneficios para su estructura y fortaleza para combatir los
riesgos del entorno, comenzando por detectar y gestionar los internos que se

puedan originar de su principal activo: el recurso humano.

De nada valdra que la empresa se abastezca de la mas alta tecnologia,

cuente con los mas eficientes procesos y cumpla con las mas vanguardistas
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estandares legales, si el personal presenta anomalias que puedan amenazar

con la cultura organizacional hasta el punto de enfermarla.

Por lo tanto, a sabiendas en todos los paises de donde no escapa
Venezuela, la tarea gerencial actual es ardua ante la multiplicidad de eventos
que debe defender con alta proactividad y eficiencia, se considera
fundamental que los gerentes cambie su perspectiva hacia un enfoque mas
humano de sus gestiones y, empiecen a emplear estratégicas o medidas que
le permitan diagnosticar y gestionar a su cultura organizacional en busqueda
de un control sobre los aspectos que puedan tentar contra el importante
sentido de pertenencia que debe caracterizar a los trabajadores, ya que de
ello dependera la inversion de sus esfuerzos para ser verdaderamente

competitivos.

Asi, deberad hacer frente a fendbmenos como el ausentismo de las
personas administrando las actividades necesarias desde y para con los
individuos, de lo contrario no podra combatir los indices de ausencia; ya que
como se menciond anteriormente, la razén del ausentismo generalmente
esta en el seno de la organizacion cuando esta presenta debilidades en su
administracion del recurso humano y no asume esta verdad por mas que
tenga al frente los resultados; mientras que si se ocupa de mantener el
equilibrio en las relaciones laborales, no s6lo en términos salariales, podra

acercase con mayor seguridad a ser una organizacion sana.
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Todo esta reflexidn, conlleva a esta investigacion a la presentacion de un
modelo de estrategias combinadas que le provean a los gerentes
venezolanos de una herramienta para detectar anomalias que amenacen con

la solidificacion de su cultura organizacional.

Formulacion del Problema

¢,Como pueden las empresas gestionar estratégicamente al Ausentismo

laboral para minimizar esta anomalia actitudinal del recurso humano?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Disefiar un modelo de gestidén del ausentismo laboral para el control de las
anomalias actitudinal del recurso humano, aplicable por las organizaciones

venezolanas.

Objetivos especificos

v/ Caracterizar las principales causas que en la actualidad estan
generando ausentismo laboral, segun la perspectiva de algunos

especialistas.

v' describir casos de la realidad que revelen el nivel y efecto del

ausentismo laboral.
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v Determinar las estrategias que segun especialistas son de alta

efectividad para la minimizacién del ausentismo laboral.

v Estructurar un modelo de gestion partiendo de las practicas de mayor
éxito en la actualidad para la identificacién y control del ausentismo laboral

en las organizaciones venezolanas.

Justificacién de la Investigacion

La labor de los Gerentes en las distintas areas de una organizacion
consiste en el manejo, planificacion y direccion de los procesos de
mantenimiento, desarrollo, aplicacion, seguimiento y control de la fuerza
laboral y material con la que se cuenta. De esto depende el buen o el mal
manejo que se tenga de los recursos y de los resultados que se obtengan en
su desempefio. Actualmente, paises como Espafia, Portugal, Italia, Francia,
Estados Unidos, entre otros, han propiciado o se han adecuado a los
cambios de parametros sociales y organizacionales, esto como resultado de
la preocupacion por mejorar el bienestar y los beneficios de la sociedad,
con lo cual han contribuido directa e indirectamente al estudio, desarrollo y
aplicacion de una amplia gama de teorias de gran relevancia para las

Ciencias Sociales y Econémicas.

Esos cambios han llevado a visualizar con otra perspectiva los procesos

administrativos, economicos, sociales, y reconocer lo valioso que son los
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recursos, no solo desde lo material sino también lo emocional.

En este punto, es muy importante que las relaciones vayan mas alla de lo
simple material- econémico, ya que debe considerarse que entre los recursos
con que se cuenta estd el humano y que estad constituido por personas,
individuos, con necesidades, sentimientos y personalidad; Segun Celis y
Hernandez (2002) define a la personalidad, como: “Caracteristicas o rasgos
incluyendo lo que cada uno parece, cOmo piensa, actia y siente, son el
producto de la interaccion de influencias genéticas y ambientales” (p. 65).
Por esta razén, los individuos tienen su propia manera de pensar y de

actuar, tienen su propio y Unico estilo personal.

La Psicologia, entre una de sus teorias al referirse a la personalidad, ha
definido dieciséis rasgos en comun para todos los individuos, y el que un
individuo posea un mayor grado de rasgo que otro indica su estilo personal
de actuar, si es una persona comprometida, responsable, discreta, diligente,
sincera, amable, observadora o, al contrario, terco, imprudente, arbitrario,

intolerante, desesperado, irresponsable, envidioso, avaricioso, entre otros.

Los primeros se denominan virtudes y los segundos vicios. Los vicios
dentro de una organizacion forman las anomalias organizacionales, dicha
teoria esta siendo estudiada a nivel internacional y se puede considerar de

gran importancia por los alcances que tienen en el estudio de las
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organizaciones y empresas, que son un factor clave de la sociedad, de las
personas y, por ende, se debe tener una nueva concepcidén sobre esta

novedosa disciplina para obtener un mayor bienestar.

Asi pues, es un rol fundamental de los profesionales de la administracion
conocer los temas de actualidad para el ejercicio de la profesion, siendo la
expresion anomalias organizacionales, un tema de valiosa importancia e

interés para ellos, y por lo tanto, requiere de mucha atencion.

Con base en el contexto anterior, la realizacion de esta investigacion tiene
la intencion de que la misma pueda ser el punto de partida para otros
estudios, con la finalidad de concienciar lo importante que es la
determinacion y el estudio de la existencia de anomalias organizacionales
relacionadas con el desempefio del recurso humano; tanto para los
estudiantes, como para profesores, gerentes y empresarios, en este siglo;
partiendo del impacto que estas pueden tener sobre la importante cultura
organizacional, como factores erosivos del sentido de pertenencia de los
trabajadores y, a su vez, limitadores de la construccion de un frente

competitivo.

Cabe destacar, que no existen investigaciones documentales directamente
relacionadas con este tema, tanto en la Universidad de Carabobo, como a

nivel nacional, por ello, ésta constituye un valor agregado en el campo
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cognoscitivo de la administracion.

En lo que respecta al ambito social, el presente estudio se justifica porque
permite a la organizacion reconocer con mayor determinacion el escenario
critico que da lugar al ausentismo del recurso humano, las cuales estan
directamente relacionadas con la complejidad que representa la gestion de
personas, siempre que se tenga presente que los trabajadores no pueden
aislarse de su medio externo, ni de sus personalidades, valores, actitudes y
emociones, pero si se puede emprender acciones para determinar los
aspectos resaltantes que van en detrimento de la homogenizada identidad
que deben caracterizarles en términos organizacionales, para poder recurrir a
especialistas que contrarresten a estos comportamientos negativos y asi

poder consolidar a un ser humano y a una organizacion sana.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion
Actualmente, existe gran variedad de estudios en las ramas de
Administracion y de recursos humanos que, de una forma u otra, se han
enfocado hacia el estudio del comportamiento gerencial y las distintas
actitudes que se puedan presentar en el gerente ante ciertas personas,
objetos, conceptos o situaciones. De esas investigaciones halladas a nivel
nacional e internacional se han tomado las siguientes, con la finalidad de que
sustenten y aborden tanto de manera directa como indirecta la problematica

en estudio. A continuacion se presentan las investigaciones consultadas:

Primeramente, Bricefio y otros (2005), realizaron un trabajo de grado que
lleva por titulo: “Diagndéstico de la Cultura Organizacional de la empresa
Frio Internacional, C. A., para Detectar Debilidades y Fortalezas”; con la
finalidad de captar los factores que puedan estar afectando al conjunto de
elementos que dan vida al comportamiento de la empresa en cuestion.
Metodolégicamente se tratd de una investigacién descriptiva de campo que
se sustentd en un disefio documental, empleando como instrumenté de

recoleccion un cuestionario aplicado a la poblacién participante.

Los resultados obtenidos por los investigadores demostraron que la
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empresa no posee vision, mision, objetivos, ni  valores redactados y
plasmados; ademas el personal no esta capacitado ni calificado para ejercer
sus funciones, lo que cual esta afectando a la organizacién en general por
falta de identidad con un estdndar de comportamiento propia de la
organizacién y debido a los vicios que tienen los trabajadores en lo que

respecta al cumplimiento de sus tareas.

En este sentido, se encuentra relacion entre el trabajo de Bricefio y sus
compafieros con el presente, porque se considera que las anomalias
organizacionales son muy variadas, donde la falta de conocimiento también
puede ser el escenario perfecto para generarlas, tal y como sucede en la
empresa Frio Internacional, donde la cultura organizacional ademas carece
de fundamentacion, argumentando las debilidades que pueden estar
presente. De este modo, es evidente que entre el tema de cultura
organizacional y anomalias existe relacion; generando entonces, valor

agregado la investigacién de Bricefio.

Dentro de la misma tematica, se tiene a Aguillon y Castro (2005),
presentaron un trabajo de grado titulado: “La Cultura Organizacional en
una Empresa Transformadora de Metales”, con la finalidad de analizar a la
cultura organizacional de la empresa antes referida; de este modo se
emprendié una investigacion de campo de caracter descriptivo, con

basamento documental., aplicando dos cuestionarios.
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Las autoras explican que es un factor que siempre ha existido dentro de las
organizaciones del mundo, es por eso que surge la necesidad de su estudio,
partiendo de esta premisa las investigadoras proceden a analizar los datos
recolectados y concluyen que existen elementos culturales importantes en la
empresa, y estos son conocidos por la mayoria de los trabajadores, pero a
pesar de esto se evidencido que existen debilidades en aspectos como la
comunicacién con respecto a la direccibn, ya que no existe un sano
intercambio en la relacion trabajador — empresa, apreciandose un
descontento por parte del personal, ya que no existe una remuneracion
acorte al desempefio, lo cual ha originado la formacion de subculturas nada

positivas en la empresa que afectan en la competitividad de la misma.

Dentro de este orden de ideas, partiendo de los resultados obtenidos por
Aguillén y Castro, se puede decir que el principal aspecto que se afectado
directamente por las anomalias organizacionales es la cultura organizacional,
por lo tanto debe ser contemplado en el desarrollo del trabajo en curso,
considerando que este antecedente es una fuente valiosa de informacion

secundaria relacionada con la cultura organizacional.

Por otra parte, Rodriguez y Rojas (2005), elaboraron un trabajo de grado
denominado: “Ausentismo Laboral. Caso: Instituto de Investigacion
Penales y Criminologicas de la Universidad de Carabobo”; con la

finalidad de analizar cuales son las principales causas y consecuencias que
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trae para la organizacion la frecuencia del ausentismo laboral;
caracterizandose como un trabajo de campo de tipo explicativa apoyada en

una revision documental.

Luego de procesados los datos recolectados, las investigadoras concluyen
que, el ausentismo laboral es un fenbmeno social que produce grandes
pérdidas econémicas en todas las naciones, y a pesar de ello, en Venezuela
existen escasos estudios al respecto, no porque no exista en el pais, sino
quizas por la complejidad del tema. En el caso estudiado, pudieron
determinar que existe un alto indice de ausentismo laboral, detectando que el
principal factor que incide en el mismo es el socioeconémico, siguiéndole la
falta de responsabilizacion, lo cual ha traido al instituto grandes
consecuencias, como el cumplimiento oportuno de las tareas, la falta e
identidad con la misma, entre otros, pudiéndose afirmar que el instituto esta

enfermo.

De alli, teniendo presente que el ausentismo es una de las modalidades de
las anomalias organizacionales, es de especial interés el trabajo realizado
por Rodriguez y Rojas, ya que se correlaciona con el presente, ademas
brinda informaciéon documental que sirven de orientacion en la consecucion

de los objetivos trazados.

Retomando el estudio de la Cultura Organizacional, Aguaje y Brizuela
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(2004), en su trabajo de grado titulado: “La Cultura Organizacional como
Factor que influye en el Desempefio del Personal que labora en la
Empresa $ Cia, S. A., Ubicada en Valencia, estado Carabobo”. Con la
finalidad de determinar que aspectos de la cultura de la empresa antes
sefialadas estan jugando un papel determinante en el desempefio del
personal, identificando las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas
de este importante elemento de la organizacién; ya que los trabajadores
habian manifestado que no se encuentran identificado con ella,
ocasionandole un alto grado de frustracion y desmotivacién al momento de

realizar sus labores.

Para el desarrollo del trabajo, los investigadores utilizaron la modalidad de
campo de tipo descriptivo, apoyada en una base documental, permitiendo la
participacion de los trabajadores del departamento de administracion y
almacén, comercializacion de la empresa, aplicAndoseles un cuestionario
expresado en una escala lickert y llegaron a la conclusion de que la cultura
organizacional existente en la empresa, no se adapta a las necesidades y
caracteristicas de la organizacional, por lo que no cumple con las demandas
de sus trabajadores, influyendo de manera desfavorable en el desempeiio de

los mismos.

Una vez mas se demuestra que la cultura organizacional es el punto de

partida de que una empresa sea sana; de este modo queda relacionado el
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trabajo de Aguaje con el que se encuentra en curso; proporcionando

informacion valiosa relacionada con la cultura organizacional.

En otra perspectiva, Guzman, Reina y Rodriguez (2002) presentaron la
“Propuesta de un modelo de salud Organizacional de la policlinica
Santa Rosa, ubicada en Maracay, estado Aragua’. Para realizar esta
investigacion, las autoras tuvieron como propésito orientar a la organizacion
hacia la obtencién de una mayor capacidad y habilidad para alcanzar los
objetivos propuestos. Este trabajo fue disefiado bajo la modalidad de
proyecto factible. Como conclusiones se obtuvo que existen fallas en la
comunicacién, que los trabajadores no conocen de sus objetivos, vision,
mision, ni los procedimientos de trabajo, ademas que existe poca motivacion

y sobrecarga de funciones en el personal.

Todo lo cual, hace que el estudio realizado por estas investigadoras, fuese
un antecedente que impulsara de la investigacion ejecutada, ya que se baso
en un problema de salud organizacional, relacionado con las desviaciones
organizacionales, sus causas y efectos, todo de manera detallado, lo cual dio

sustento al desarrollo de la presente Investigacion.

Y Finalmente, Suarez (2001) realizo una “Evaluacion del
Comportamiento Organizacional para optimizar el desempefio del

Recurso Humano en el instituto Regional de Deporte de Aragua (I.R.D.A)
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ubicado en Maracay, estado Aragua”, la cual se centr6 en la busqueda por
mejorar la estructura, procedimientos y ambiente de trabajo. Se realiz6 una
investigacion de campo de tipo descriptivo- evaluativo, donde los datos
fueron obtenidos a través de la observacion directa en el lugar del trabajo del
personal. La investigacion permitid detectar que dentro del instituto se
encuentra un ambiente de trabajo de autoritarismo, en donde se evidencia el
deseo de trabajar, pero bajo un ambiente que presenta unas condiciones que

no son lo suficientemente acordes para el desarrollo de sus actividades.

Cabe destacar, que el personal a lo largo de la investigacion demostrd
estar inconforme con las condiciones de trabajo debido a que el salario no se
ajusta a las actividades realizadas y a la vez no experimentan algun tipo de
reconocimiento que pueda compensar de alguna manera la falta de interés,
generado por el ambiente que lo rodea. Se recomendé la aplicacién de

técnicas capaces de mejorar las relaciones instituto- empleado.

Asimismo, es importante sefalar que esta investigacion sirvi6 como
soporte, por cuanto evidencié una conexion entre autoritarismo que es una
anomalia directiva con un clima hostil, el cual genera a los trabajadores
ansiedad e irritacion, con la inequidad salarial, que es una anomalia de tipo
conductual (tratada en la presente investigacion) con el desanimo y
desinterés que provoca el no sentirse compensado por las actividades

realizadas.
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Bases Tedricas

La fundamentacién de las conclusiones finales del proceso investigativo
depende del entendimiento de la realidad a partir de las bases teéricas, ya
que estas depende el entendimiento y manejo de las variables implicadas en
el problema estudiado; de este modo la estructuracion de esta fase es de
suma importancia. En este sentido a continuacion se presenta una breve,
pero suficiente explicacion de las principales variables de este disefio, como
las son: recursos humanos, cultura organizacional y las anomalias

organizacionales, entre otras.

Recurso Humano

Davis y Newstrom (2000, p. 6) indican que el termino de “recursos

humanos se refiere a las personas que componen una organizacion”.

Retomando a Davis y Newtrom, (p. 6) establecen “la importancia de las
labores de recursos humanos se hace evidente cuando se toma conciencia
de que los seres humanos constituyen el elemento comun a toda

organizacion”.

Los mismos pensadores manifiestan que los recursos humanos poseen
una administracion y que el propésito de dicha administracion es mejorar las

contribuciones productivas del personal a la organizacion, de manera que
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sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social. El
estudio de la administracion de recursos humanos describe la manera en que
los esfuerzos de los gerentes y directivos se relacionan con todos los
aspectos del personal. Ademas, plantean los objetivos de la administracion
de recursos humanos son: Objetivos corporativos, funcionales, sociales y

personales.

En un sentido similar a lo expuesto anteriormente, Chiavenato (2000, p.
273) plantea que los recursos humanos son las:

Personas que ingresan, permanecen Yy participan en la
organizacion, en cualquier nivel jerarquico o tarea. El Recurso
Humano esta distribuido en el nivel institucional de la organizacion
(direccion), en el nivel intermedio (gerencia y asesoria) y en el nivel
operacional (técnicos, auxiliares y operarios, ademas de los
supervisores de primera linea).

El mismo autor manifiesta que el recurso humano constituye un tipo de
recurso que posee una vocacion hacia el crecimiento y el desarrollo. De esto,
cabe destacar que asi como conlleva al crecimiento y desarrollo puede
causar todo lo contrario, es decir, con su desempefio, conducta, actitudes

(encaminadas de manera inadecuada) puede llevar a cualquier organizacion

al colapso.

En ese mismo sentido, se puede establecer que todo recurso humano que

tenga una organizaciéon debe ser administrado. Al respecto, (ob. cit) (275)
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define la administracion de Recursos Humanos como “la utilizacion de los
recursos humanos de la empresa para alcanzar los objetivos
organizacionales”. Esta debe estar encaminada por un administrador, en
funcién de ello al autor antes citado (p. 275), plantea que un administrador de
recursos humanos “es un individuo que normalmente se desempefia en
funciones de asesoria o de apoyo, el administrador de recursos humanos es
responsable principalmente de coordinar la administracion de recursos

humanos para ayudar a la organizacion a alcanzar sus metas”.

Seguido de lo anterior, los mismos pensadores plantean las funciones
asociadas a la administracién efectiva de Recursos Humanos, las cuales son:
planeacion de recursos humanos, reclutamiento y seleccion; desarrollo de
Recursos Humanos, compensaciones Yy prestaciones, seguridad e higiene;
relaciones laborales y con los empleados, e investigacion de recursos

humanos.

Los individuos constituyen el recurso mas importante en cualquier
organizacion, el recurso humano, debido a lo autosuficiente que suele ser,
hasta el punto de que pueden manejar otros recursos con que se dispone.
Depende de como sea manejado por la gerencia este sera de beneficio o
perjuicio para la organizacion. Considerando la gerencia que tiene que cuidar
el manejo de las personas, ya que si no es bien administrado causa serias

desviaciones que afectan la buena marcha de la organizacién. Aspectos que
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bien, son fatales y que si no se controlan podrian llevar al colapso total de la
organizacion.

La cultura Organizacional

Cada organizacion cuenta con un conjunto de elementos como los
valores, principios, entre otros, que la diferencia del resto; estos patrones son
adoptados y operacionalizados por sus integrantes, al punto de que los
estandarizan como un comportamiento homogéneo que marca la identidad y
actia como determinantes de los resultados obtenidos y por obtener;

conformando, por ende, a lo conocido como cultura organizacional.

Segun Arraiga y otros (2003):

La cultura organizacional es un sistema de creencias y valores
compartidos que interactian de diversas formas en una
organizacion. Constituyen las reglas de juego, que a veces son
formalizadas y en otras oportunidades no son escritas, y aun son
inconscientes. En estos Ultimos casos estas reglas de juego
cubren la brecha entre lo que esta pautado y lo que surge en la
realidad.

Por su parte de manera mas resumida, pero coincidiendo con la anterior
definicion, Hellriegel y otros (1998, p. 546) expone: “La cultura organizacional
representa un patrén complejo de creencias, expectativas ideas, valores,

actitudes y conductas compartida por los integrantes de una organizacion”.

Asimismo, en palabras similares Robbins (2004, p. 525), refiere:
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Hay un acuerdo general en que la cultura organizacional es un
sistema de significados compartidos por los miembros de una
organizacién, que la distinguen de otras. Si se examina con
atencidén este sistema es un conjunto de caracteristicas basicas
gue valora a la organizacion.

De este modo, partiendo de las definiciones anteriores y con apoyo en las
explicaciones de Hellriegel y otros, se puede decir que la cultura
organizacional incluye un comportamiento rutinario, producto de la
interaccién de las personas, mediante rituales y ceremonias organizacionales
y un lenguaje utilizado, un conjunto de normas, valores dominantes, una
filosofia que guia a las politicas de la organizacion, reglas de convivencia y
un clima que depende de la disposicion fisica y emocional expresada por
medio de la interaccion; actuando todos estos componentes de manera

integral, es decir, al faltar alguno no podria hablarse de cultura

organizacional.

Los elementos que integran una organizacion adquieren el caracter de
cultura cuando forman parte del marco de referencia para el acontecer
individual. Al actuar de una forma congruente con las pautas culturales, los
miembros de la organizacion tienen una imagen compartida y permiten
comprobar la existencia de una personalidad corporativa. También, a partir
de los elementos manifiestos de la cultura, el observador puede ver y
materializar la identidad organizacional, tal como se manifiesta en los actos

cotidianos.
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Las pautas compartidas son parte de la informacién que procesan las
personas al tomar decisiones. Pero, ademas de este componente racional o
tangible, los rasgos culturales se convierten en aspectos emocionales y se

viven como dramas, crisis o dilemas del grupo.

Segun el criterio de Arraiga y otros, la cultura se incluye en el &mbito de
las capacidades y recursos de la organizacién, porque contiene el conjunto
de conocimientos, valores e instrumentos, tangibles o no, que hacen
funcionar a la organizacion. Si bien se forja y se modifica a partir de las
relaciones internas y externas, no debe pensarse en ella como en un
elemento fragil o volatil. Muy por el contrario, la cultura se refuerza a si
misma a través de los criterios dominantes que instituye y, por lo tanto, es

uno de los elementos de la organizacién mas dificiles de modificar.

En efecto, los elementos de la cultura son los componentes estructurales
de mas lento movimiento y sus cambios pueden ser vistos como
adaptaciones a las transformaciones del entorno. Al igual que las personas,
las organizaciones interpretan los acontecimientos externos e internos a la
luz de su propia cultura. Dado que la cultura es una construccion, para poder
analizar con alguna profundidad este proceso, es importante el estudio de la

construccion de sentido dentro de las organizaciones.

Aseguran Arraiga y otros que este proceso permite conocer a través de
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gué mecanismos se otorga sentido a los actos, sentido que se ve reflejado en

las interpretaciones o verbalizaciones posteriores.

De acuerdo a como los comportamiento actlan con respecto a la relacion
con el entorno, los fundadores y los decisores, la concepcion de persona en
el interior de la empresa, la conciencia del oficio, de la capacitacion, se
tendrd una identidad y cultura determinados en la empresa. Las personas
son parcialmente conscientes de actuar de acuerdo a las reglas informales

de su cultura.

Apoyando lo anterior, sefiala Hellriegel y otros que la cultura
organizacional existe en diversos niveles que difieren en términos de
visibilidad y resistencia al cambio. El nivel menos visible o mas profundo es
el de suposiciones compartidas basicas, que representan creencias sobre la
realidad y la naturaleza humana que dan por sentadas. En segundo lugar, se
encuentra el nivel de los valores culturales, que representan creencias,
suposiciones y sentimientos colectivos sobre cosas que son buenas,
racionales, normales, valiosas, etc. Cabe destacar, que de empresa a
empresa, los valores son diferentes y tienden a persistir en el tiempo, incluso

cuando cambian los integrantes de la organizacion.

Por dltimo, el nivel méas superficial de la organizacion esta integrado por

simbolos, que son palabras, ademanes e imagenes u otros objetos fisicos
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con un significado particular dentro de una cultura.

Asi, se puede exponer una serie de argumentos que dan caracteristicas a
la cultura organizacion, las cuales partiendo de Robbins se exponen a

continuacion:

v"Innovacién y correr riesgos: Es el grado en el que se alienta a los
trabajadores para que generen ideas y acciones creativas generadoras de

valor agregado, siendo capaz de correr riegos.

v" Minuciosidad: Consiste en esperar que los trabajadores muestren

exactitud, capacidad de analisis y atencion a los detalles.

v' Orientacién a los resultados: La gerencia concentra su gestion en la
obtencion de resultados como vision principal, antes de las técnicas y

procedimientos para conseguirlos.

v' Orientacién a las personas: Es el grado en el que las decisiones de la
gerencia toman en cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la

organizacion.

v" Orientacién a los equipos: Consiste en la formacion de equipos de

trabajo para la realizacion de las actividades organizacionales.

v' Agresividad: Es la busqueda de explotar la competitividad en los
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trabajadores, evitando que las personas caigan en la despreocupacion.

v Estabilidad: Es el estado esperado en la empresa, el cual consiste en

que la organizacion se mantenga soélida.

Mientras que las empresas sean evaluadas en funcibn a estas
caracteristicas se podra obtener un cuadro de la realidad de su cultura,
revelandose la base de los sentimientos de compresion compartida que
tienen los miembros en cuanto a la organizacion, de cdmo se hacen las

cosas y de cdmo se supone que los integrantes deben comportarse.

En este sentido, se habla que el desarrollo de la cultura organizacional
parte de el cumplimento de dos grandes retos como lo es primeramente, la
adaptacion externa y supervivencia, la cual segun Hellriegel y otros se
relaciona con el modo en el que la organizacién encuentra un lugar cémodo
en su ambiente externo y logra enfrentar y adaptarse a los constante
cambios, por ello se centra en aspectos como la misiéon, estrategias, metas,

medios y medicidn de resultados.

En segundo lugar, la integracion interna, la cual consiste en el
establecimiento de las relaciones laborales efectivas, las cuales se ven
influidas por la comunicacion, limites de grupos y equipos, poder, estatus,

recompensas y castigos.
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Dependiendo de como se conjuguen cada una de las aplicaciones que
mantengan la integracion de la empresa tanto externa como internamente se
podré desarrollar la cultura organizacional. No debe olvidarse que las formas
en las que opere y se administre una empresa, tendra efectos en el
mantenimiento o cambio de dicha cultura. Esto traera como consecuencia
que las empresas puedan dispone de una cultura dominante o de apertura a

la formacion de subculturas.

Explica Robbins que una cultura dominante es la expresion del compartir
por parte la mayoria de los trabajadores de los valores centrales; mientras
que las subculturas son productos de problemas, situaciones 0 experiencias

que enfrentan todos los miembros.

Si las empresas no tuvieran culturas dominantes y estuvieran compuestas
Gnicamente por numerosas subculturas, el valor de wuna cultura
organizacional como variable independiente seria menor, porque no habria
una interpretacion uniforme de lo que representa un comportamiento
apropiado o inapropiado; es decir no tendria cabida los sentimientos
compartidos, lo cual constituye un mecanismo poderoso para encauzar y

formar la conducta.

Anomalias Organizacionales

Se podria decir que la organizacion estd compuesta por varias personas,
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gerentes, directores, personal obrero y empleado, que por medio de sus
conductas hacen la buena o mala marcha de la misma en ese sentido,
cuando una organizacion esté funcionando inadecuadamente, es porque el
personal que la conforma esta presentando afecciones, y ésta la esta

alterando en su normal funcionamiento

Para Ortega (2004, p. 49), “las organizaciones son entes abstractos, que
estan conformados por personas naturales”. Por ello, en el presente estudio
se considera a las organizaciones como sanas o0 enfermas, aun cuando esas
son conductas humanas que poseen las personas naturales. En funcién de
ello, se presenta lo que considera la Seccion de Medicina del Trabajo de la

UEMS (2004) que hay en una organizacion saludable:

En una organizaciéon saludable, el ambiente de trabajo permite al
trabajador utilizar plenamente todo su potencial. Esto implica no
s6lo una gestion responsable de los riesgos para la salud y la
seguridad, sino también una posibilidad para el trabajador de
desarrollarse y crecer hasta su maximo potencial. Es esencial
mantener un equilibrio adecuado en relacion al clima laboral,
formacion, estilo de gestion, asi como asegurar una comunicacion,
unos comportamientos y unas actitudes de apoyo en la
organizacion.

Por su parte Valdéz (2005), indica las caracteristicas de una organizacion
sana, entre las cuales estan:
Las personas realizan su trabajo de acuerdo a los objetivos y

planes establecidos; Las decisiones se toman de las fuentes de
informacion; Los miembros de la organizacion se recompensan o
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sancionan dependiendo del grado en que hayan alcanzado las
metas organizacionales; La comunicacion no se distorsiona; Hay
poca energia gastada en conflictos por dificultades personales;
La organizacion es un sistema abierto.
En este mismo sentido, el Glosario Basico y Enciclopédico (p.s/f.) se define
a una organizacion sana como: “Aquella capaz de cumplir sus objetivos

mediante individuos sanos capaces de aprender a adaptarse a los cambios

del entorno y a integrar positivamente las tensiones internas”.

Para diversos investigadores, la organizacion sana es considerada como
ideal, debido a que cumple con sus objetivos, alcanza sus metas, entre otros
aspectos, logra sus operaciones de una manera eficaz y efectiva. Todo esto
es obtenido porque la organizacion cuenta con un personal saludable cuyas
actitudes, comportamiento, rasgos de personalidad, van orientado hacia
virtudes que es lo que hace que los individuos y la organizacién se encuentre

en un excelente estado de salud.

Por otra parte, se puede hacer mencion de lo que es una organizacion
enferma, con la denominacion que presenta Glosario Basico y Enciclopédico

(2005) al respecto, el cual indica lo siguiente:

Se considera como organizacion enferma, aquella cuyos
ocupantes exponen quejas respecto a su salud en un porcentaje
razonablemente elevado, superior al 20%, y cuyas causas son
dificiles de identificar dado que tienen un origen multifactorial y no
suelen ir acompafiadas de lesiones organicas o fisicas. El
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apelativo de sindrome de la organizacién enferma, se le atribuye al
conjunto de sintomas sufridos por los ocupantes de las mismas.

Una organizacion enferma, repercute en una serie de afecciones en la
conducta de los individuos que hacen vida activa en la misma; afectando la
salud organizacional, afectada por diversas causas, las cuales inciden
directamente en el mal funcionamiento de la misma, entre las cuales
destacan las anomalias organizacionales. Al respecto Ortega (2004)
manifiesta lo siguiente:

La expresion “Anomalias organizacionales” es de reciente data. Se
circunscribe a un conjunto de técnicas, enfoques y criterios sobre
las desviaciones y cambios en el comportamiento, actitudes y
desempefio de las personas que laboran en una determinada
organizacion y que las afecta o altera de modo desfavorable en
diversos grados y circunstancias.

En una organizacion que presente estados de anomalias, tiene sus
causas, para ello se puede hacer mencién de la definicion de causas

expuesta por Geocities (2005, p. 12): “Entendemos por causa el motivo por el

cual acontece la accion verbal”.

El Diccionario Polifundicional Dasa Escolar (2000, p. 32) muestra el
concepto de causa en “lo que se considera como fundamento u origen de
algo”. En este orden de ideas, toda causa inmediatamente conlleva a un
efecto. Asi lo define el Diccionario Polifundicional Dasa Escolar (2000) donde

establece que un efecto es el Resultado de una causa. Los efectos también
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son conocidos como consecuencias, cuya definicibn manifestada indica que
una consecuencia es una Proposicién que se deduce de otra/ Resultado de
un hecho o acontecimiento. Correspondencia entre las ideas que profesa una

personay su conducta.

Anteriormente se ha mencionado, que las alteraciones organizacionales
manifestadas por el Recurso Humano en cualquier organizacion poseen sus
causas, y es que las causas son el porque, la explicacién, justificacién de
algo sucedido o que esta sucediendo, aspectos importante debido a que se
requiere saber cual es el punto de origen para determinar cuales han sido o
seran, sus consecuencias o efectos, que en la gran mayoria de las veces

pueden ser fatales y devastadoras para la organizacion.

Tipos de Anomalias Organizacionales

Cabe destacar, que el clima y la cultura en una organizacion son aspectos
conllevados por las personas que laboran en dicho entes, esas mismas
personas que hacen que las organizaciones sean sanas o enfermas y que al
ser una organizacion enferma, se entiende que es porque se estan
suscitando diversas alteraciones en su salud organizacional. Actualmente,
hay gran diversidad de anomalias organizacionales, estas han sido

estudiadas por algunos investigadores.
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Por su parte, Ortega (2004), ha logrado clasificar a las anomalias
organizacionales en cinco grandes grupos, categorizandolas en el ambito
Conductual, Actitudinal, Adictivo, Delictivo y Social, a continuacion se
presenta la Clasificacion de anomalias Organizacionales:

Cuadro 1
Clasificacion de las Anomalias Organizacionales

Anomalias Sub- grupos

a) Violencia u hostilidad laboral.

Conductuales | b) Violencia de género, raza, credo o creencias.
c) Inequidad Salarial y Laboral.

d) Incumplimiento de objetivos y metas

e) Comunicaciones Informales.

f) Homosexualidad y heterosexualidad promiscua.

Actitudinales | a) Acoso o persecucion sexual.

b) Ausentismos (reposos).

c) Sindrome del poder o enfermedades de los ejecutivos.
d) Incumplimiento de normas y reglas.
e) Telefomanias.

f) Desmotivacion

a) Alcoholismo.

b) Tabaquismo.

Adictivas c) Drogadiccion.

d) Laboradiccién o Trabajomania.

e) Hipocondria.

f) Ludomanias.

a) Robos.
Delictuales b) Hurtos.
c) Distraccion.

Sociales a) De origen socioeconomico.
b) De origen sanitario.
c) Por enfermedades inmunoldgicas.

Fuente: Elaborado por la investigadora con datos tomados de Ortega (2004).
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Anomalias Conductuales

Diversas investigaciones coinciden en que las alteraciones de salud
organizacional estan implicadas, entre algunos factores, por la conducta que
presentan las personas que laboran en dichas organizaciones. Para ello es
necesario definir a la conducta, citando al Diccionario Polifundicional Dasa
Escolar (2000) como “la manera como los hombres conducen su vida y

dirigen sus funciones”.

Anomalias Actitudinales

Las anomalias actitudinales, radican en desviaciones de la salud
organizacional a causa de las actitudes que manifiestan los individuos. En
funcion de ello, Celis y Hernandez (2000, p. 26), definen la actitud como “la
predisposicion a responder de manera consistente, a diversos aspectos de
las personas, las situaciones o los objetos”. En ese sentido, las anomalias
actitudinales son violencia sexual, sindrome de poder de los ejecutivos,

incumplimiento de normas, adiccion por el teléfono y la desmotivacion.

Anomalias adictivas: Son aquellos desequilibrios en las organizaciones
como consecuencia de las adicciones que presentan sus integrantes no solo
relacionadas al uso de alcohol o estupefacientes, sino también incluye todas
las adicciones psicosomaticas como la adiccion al trabajo y por los juegos de

azar.
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Tal y como refiere la Enciclopedia Libre, la adiccion es una: “Enfermedad
en la que se necesita algo concreto para estar bien, y cuando no se puede
conseguir se produce malestar”. Generalmente, los adictos pierden control
sobre si y tienen conductas compulsivas que puede llegar a ser agresivas

gue no solo afecta a su equilibrio, sino a las personas que le rodean.

Anomalias Delictuales: Estas anomalias representan puede llegar a
representar un alto riesgo no sélo para la organizacion y la persona que la
padece, sino para toda la sociedad, pues puede estar relacionada con la
violacién de leyes y normas como los robos y hurtos; asimismo se incluye en
esta categoria, a todas las actividades de distraccion con exceso como el
libertinaje, ya que ellos también da pie al incumplimiento de cuerpos

regulatorios.

Anomalias Sociales

Este género de las anomalias son consecuencia de del acumulado de
otras patologias, son el vivo reflejo de una relacion causa - efecto; pues
estdn relacionadas con enfermedades inmunoldgicas, problemas
coyunturales sociales y de origen sanitarios, las cuales son el producto de
una cadena de situaciones que no han podido ser atendidas o solucionadas
con anterioridad, rompiendo en problemas mayores que afectan propiamente

a la empresa o indirectamente porque son presentadas por sus integrante.
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El Ausentismo Laboral como Anomalia Actitudinal

El Ausentismo laboral conocido también como absentismo laboral, es un
punto de gran importancia en las organizaciones y es que las consecuencias
gue se producen por su manifestacion, en su mayoria son perjudiciales para

la marcha operativa de las organizaciones.

Desde hace mucho tiempo, diversos investigadores en las areas
(administrativa, organizacional, psicoldgica, econdmica, contable, entre otras)
la han definido, han explicado el porque de su ocurrencia. Entre algunas

definiciones estan las que plantean los siguientes autores:

Celis y Hernandez (2000), manifiestan:

Se entiende por Ausentismo la falta de asistencia de los
empleados a sus puestos de trabajo por causa directa o
indirectamente evitables, tales como de enfermedad, cualquiera
gue sea su duracion y caracter -comun, profesional, accidente
laboral o no- incluidas las visitas médicas, asi como las ausencias
injustificadas durante toda o parte de la jornada laboral, y los
permisos circunstanciales dentro del horario laboral.

Danatro (2005, p. 22) muestra lo siguiente: “la Organizacion Internacional
del Trabajo lo define como, 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”.

Por otra parte, segun El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el


http://www.monografias.com/trabajos10/sehig/sehig.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/fintrabajo/fintrabajo.shtml
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Trabajo (Espafia) (2004):

El ausentismo laboral, es la ausencia al trabajo de la persona que
lo realiza, ya sea por enfermedad o por causas variadas y
diferentes (sociales, familiares, administrativas, etc). Dicho de otra
forma, es la diferencia entre el tiempo contratado y el tiempo
trabajado (siempre y cuando este ultimo sea inferior al primero), lo
gue es igual al tiempo perdido.
Por su parte, Auditores, consultores de Recursos Humanos (2007),
explican que: “La ausencia y absentismo laboral tienen en comudn la no

presencia al trabajo y/o la no realizacion de las tareas propias al puesto de

trabajo”.

Y el Servicio de Prevencion de riesgos Laborales de Espafia (1999)
explica que el ausentismo puede adoptar diferentes significados en funcion
de quién realice el analisis, en cualquier caso, el ausentismo laboral implica
necesariamente ausencia de una persona de su puesto de trabajo, en horas

que corresponden a un dia laborable, dentro de la jornada legal.

Las definiciones antes expuestas, coinciden en que el ausentismo es la
separacion de las personas a sus trabajos, causadas por faltas que pueden
ser justificadas o no. El ausentismo laboral, es un caso creciente en la

sociedad, llegando a convertirse en un tema preocupante para las empresas.

Refiere el portal de Familia Sancela (2007), que existe cierto consenso

entre los investigadores, a pesar de la gran diversidad, en una serie de


http://www.monografias.com/trabajos/fintrabajo/fintrabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/hies/hies.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/perde/perde.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/meti/meti.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/meti/meti.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/meti/meti.shtml
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axiomas basicos bien establecidos empiricamente, que resumen el estado de

la cuestion acerca del ausentismo laboral a saber:

1.- El ausentismo es un fendmeno universal, que se distribuye de manera
ubicua en organizaciones de diverso tipo y caracteristicas, en grupos
diferenciados de individuos y en paises de diferentes culturas y situacion

geografica.

2.- El ausentismo es costoso, tanto para la organizacion como para el

individuo.

3.- El ausentismo esta influenciado por una constelacion de diferentes

factores interrelacionados entre si.

4.- El ausentismo estd asociado a un numero importante de

consecuencias, tanto positivas como negativas.

Cabe destacar, siguiendo los argumento del Servicio de Prevenciéon de
Riesgos Laborales de Espafa (1999), que es frecuente ver que el ausentismo

se presenta con mayor nivel en:

v" En ambientes con bajo rendimiento laboral.

v' En trabajos rutinarios, deshumanizados y poco gratificantes.

v" En grupos con relaciones interpersonales dificiles.
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v' En areas con desequilibrios en la distribucién de las cargas de trabajo.

v' En ambientes de bajo reconocimiento y baja motivacién del individuo.

v' En situaciones donde de lo mismo trabajar que no trabajar.

v" En empresas con mas de 250 trabajadores.

Dentro de este orden de ideas, las causas a las que se les relaciona que
dicho fendmeno se suscite son muchas. Celis y Hernandez (2000), expresan:
“la apariciobn de ansiedad y depresion como causales importantes de no
concurrencia al trabajo”. En funcidén de ello, explica que la depresion y la
ansiedad son neurosis patolégicas las cuales provocan el ausentismo.
Ademas, que la insatisfaccién laboral y las tareas rutinarias conllevan al
estrés lo cual hace que las personas se alejen del lugar de trabajo. La misma
autora hace mencion de que “las causas mas frecuentes del ausentismo por
enfermedad, segun distintas investigaciones, son las afecciones respiratorias,
los trastornos digestivos, los problemas circulatorios, los trastornos
ginecoldgicos y las neurosis patolégicas”. Por su parte, (ob. cit), revelan que
el estrés es una causa directamente del ausentismo laboral, las tardanzas y

retrasos el en trabajo.

Asi de manera puntual, siguiendo las afirmaciones de Auditores,

consultores de Recursos Humanos y del Servicio de Prevencion de riesgos
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Laborales de Espafia se puede enunciar como causas del ausentismo las

siguientes:

v Problemas de salud.

v' Stress y ansiedad laboral.

v Situaciones de inseguridad y/o clima laboral insostenible.

v' Falta de valores y expectativas del empleado.

v" Insatisfaccion laboral del individuo.

v' Baja motivacion.

v' Falta de promocién laboral y desigualdad en oportunidades.

v' Agravios comparativos.

v' Responsabilidades familiares.

Asimismo, es importante considerar a Ribaya (2004), quien explica que el
analisis de las causas que dan lugar al ausentismo laboral es de gran
importancia para su clasificacion, bien sea bajo una perspectiva preventiva,
bien bajo una perspectiva correctiva. La unificacion de criterios deberia ser
un hecho, ya que con ello se esclareceria y agilizaria tanto la informacién ya

existente, como los trabajos futuros que puedan realizarse.
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Para ello se propone como posible solucion la elaboracion de un listado en
el que figuren, con todo detenimiento, el maximo posible de hechos
concretos que motiven las ausencias, con los que, después, se formaran
grupos afines. Todo ello con el fin de obtener una normalizacién del tema y
que en cada estudio sectorial pueda elegirse la clasificacibn que mas

convenga, desagregada segun las exigencias y necesidades caracteristicas.

De alli, que Ribaya presenta la siguiente lista de posibles causas del

Ausentismo Laboral:

Maternidad y adopcién de menores de 5 afios: la duracion de la
maternidad es de 16 semanas ampliables a 18, si el parto es multiple. Por
adopcion la duracién es de 8 semanas, si el adoptado es menor de 9 meses

y de 6 semanas si es mayor de 9 meses y menor de 5 afios.

Enfermedad normal: ausencias debidas a enfermedad comun, accidente

no laboral, justificados con el correspondiente parte de baja médica.

Accidente laboral: ausencias por accidente de trabajo tanto en el propio

centro como “in itinere”, y sea 0 no causa de baja laboral.

Licencias Legales: ausencias recogidas en el Estatuto de los
Trabajadores (fallecimiento o enfermedad grave de familiares, licencias por

matrimonio, consultas médicas, embarazo, natalidad).
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Ademas, las que figuran recogidas en el Convenio Colectivo (formacién
durante la jornada laboral, reuniones de miembros del comité de empresa y
secciones sindicales, asambleas previamente autorizadas por la direccion).
Finalmente, las debidas de forma esporadica por motivos de referéndum

constitucional, elecciones generales y elecciones municipales.

Permisos particulares: ausencias personales que no son objeto de

retribucion (ausencias injustificadas, faltas de puntualidad).

Ausencias no autorizadas: ausencias por motivo de sancion, cuando

ésta lleva aparejada la suspension de empleo y sueldo.

Conflictos laborales: paros, huelgas, asambleas no autorizadas,
ocasionadas por motivos de caracter laboral (reivindicaciones salariales, por

ejemplo) y huelgas de caracter no laboral (motivos politicos, por ejemplo).

Enfermedad profesional: la contraida a consecuencia de trabajo
ejecutado por cuenta ajena en las actividades que se especifiquen en el

cuadro que se apruebe por las disposiciones de aplicacion legal.

Otros: debidos a inclemencias del tiempo, catastrofes, etc. (es bien sabido
gue ciertos materiales sometidos a bajas temperaturas, es imposible trabajar

con ellos; el cemento, el yeso, por ejemplo).
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Sin embargo, debe tenerse en claro que las causas del ausentismo laboral

pueden ser:

v Causas justificadas: incapacidad temporal, permisos relacionados con

la actividad sindical, etc.

v Causas injustificadas: retrasos, salir a fumar, recados, cuidado de los

hijos o de personas mayores, etc.

Por otra parte no se puede hablar de causas y obviarse las consecuencias,
teniéndose que los efectos que origina la abstencion de los individuos en sus
labores, en general, son perjudiciales para las organizaciones. En atencion a
ello, (ob. cit), indican que:

El ausentismo laboral es un factor generador de efectos negativos
en las organizaciones de los sectores publico o privado, lo cual se
ve reflejado en diferentes aspectos de las mismas; como pueden
ser elevados costos de operacién, problemas de calidad, asi como
dificultad para alcanzar los objetivos propuestos.

Una gran variedad de teorias, coinciden en que los efectos que causan
esa patologia son devastadores para la organizacion y su proceso operativo,
ya que cuando las personas no asisten al trabajo, se retardan en los horarios,
se atrasan o se dejan de hacer labores importante para la marcha de esta,

ademas causa indisciplina, ya que es una falta de conducta antes un

reglamento implantado.
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En sentido, Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales de Espafia

sefiala un conjunto de consecuencias como las siguientes:

Para la empresa:

v" Accidentes laborales.

v"  Protestas.

v' Agravios comparativos.

v' Baja productividad. Aumento de costos.

v Disminucion en la calidad de realizacion de la tarea.

v' Pérdida de tiempo para que el empleado sustituto conozca, se adapte
y se familiarice con la nueva tarea, siendo en la mayoria de los casos para

ausencias concretas.

Para el Individuo:

v Resultado de enfermedad.

v Reduccién de stress.

v' Evitar problemas psicosociales de adaptacion laboral.
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v Compensar la falta de reconocimiento individual por parte de la

empresa.

v" Huir de la insatisfaccion laboral.

v"  Respuesta a los agravios comparativos en la promocion profesional.

En todo caso no puede obviarse que el ausentismo puede ser causa de la
culminacién del 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.

En definitiva, el ausentismo laboral es un factor generador de efectos
negativos en las organizaciones de los sectores tanto publicos como
privados. Puede ocasionar elevados costos de operacion, problemas de

calidad, asi como dificultad para alcanzar los objetivos propuestos.

Bases Legales que Contemplan las Anomalias Organizacionales

Diversas organizaciones, tanto a nivel nacional como internacional, han
tratado sobre puntos referentes a las anomalias o enfermedades
organizacionales, como la violencia u hostilidad laboral, inequidad salarial y
laboral, ausentismos, enfermedades profesionales, drogadiccion, robos,
hurtos, asi como se han presentado las causas y consecuencias que

producen esas alteraciones en el recurso humano dentro de la organizacion.
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En Venezuela, leyes como: la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela, la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo (LOPCYMAT) (2005), se precisan términos como accidentes de
trabajo, enfermedades profesionales, salud mental de los trabajadores, entre
otros. De esta manera, el Art. 21, en sus literales 1 y 2, de la Constitucion
venezolana (1999), establece lo siguiente:

Todas las personas son iguales ante la ley, y en consecuencia: 1.
No se permitiran discriminaciones fundadas en la raza, el sexo, el
credo, la condicién social o aquellas que, en general, tengan por
objeto o por resultado anular o menoscabar el reconocimiento,
goce o ejercicio en condiciones de igualdad, de los derechos y
libertades de toda persona; 2. La ley garantizara las condiciones
juridicas y administrativas para que la igualdad ante la ley sea real
y efectiva; adoptard medidas positivas a favor de personas o
grupos que puedan ser discriminados, marginados o vulnerables;
protegera especialmente a aquellas personas que por alguna de
las condiciones antes especificadas, se encuentren en
circunstancia de debilidad manifiesta y sancionard las abusos o
maltratos que contra ellas se cometan.

El articulo en los literales antes mencionados, tiene una marcada relacion
con el tema a estudiar, dado a que se hace mencion sobre las
discriminaciones, punto que se relaciona con el tipo de patologia conductual y
sus subclasificaciones, las cuales son: Violencia u hostilidad laboral vy

violencia de genero, raza, credo o0 creencias; temas de estudio y de gran

relevancia en la presente investigacion.
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En relacién con lo antes planteado, citando el Articulo 46, en el Ordinal 1°,
establece que ninguna persona puede ser sometida a penas, torturas o tratos

crueles, inhumanas o degradantes.

Por otra parte, en el Ordinal 4°, se establece que todo funcionario publico
o funcionaria publica que, en razén de su cargo, infiera maltratos o
sufrimientos fisicos 0 mentales a cualquier persona o que instigue o tolere
este tipo de tratos, serd sancionado o sancionada, de acuerdo con la ley. En
ese sentido, lo anteriormente planteado, esta directamente relacionado con la
problemética planteada en el presente estudio, ello con relacion al derecho
que tiene toda persona que preste sus servicios de ser tratada dentro de la
consideracion del ser humano como tal, lo cual implica, el respeto a su

condicidn, sus capacidades, su personalidad, valores, entre otros.

Dentro de este orden de ideas, se puede hacer mencion del Art. 26 de la
LOPCYMAT (2005), el cual dictamina: “Se prohibe toda discriminacion en las
condiciones de trabajo basada en edad, sexo, raza, estado civil, credo
religioso, filiacion politica o condicidon social. Los infractores seran penados

de conformidad con la leyes”.

Visto asi, la LOPCYMAT (2005), como instrumento de defensa para el
trabajador y sus beneficios, trata puntos estrechamente vinculados con

diversos tipos de patologias en los términos de proteccién en casos de que
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se cometan dichas desviaciones. Con respecto a la inequidad salarial, que es
un tipo de patologia, enmarcada en las conductas, el Art. 135 de dicha ley
menciona que: “A trabajo igual, desempefiado en puesto, jornada y
condiciones de eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual. A
estos fines se tendra presente la capacidad del trabajador con relacion a la

clase de trabajo que ejecuta”.

Lo anteriormente sefialado, esté directamente relacionado con el problema
planteado y se puede decir, que es de gran significancia para éste por todo lo
gue implica para las organizaciones, debido a que, hay que tener en cuenta
gue la inequidad salarial acarrea serias consecuencias que las afectan de
forma negativa, ya que las personas cuando sienten incorrespondencia
econOmica, se muestran desmotivados, insatisfechos, lo cual ocasiona
directamente ausentismos laborales, disminucion en la productividad, mal

servicio, puntos que desfavorecen a cualquier institucién.

Asimismo, se puede hacer referencia al Art. 195 de dicha Ley en el cual se
desarrolla el tema relacionado con el horario global estipulado en las
organizaciones. De ello se encuentra una marcada vinculacion con la
anomalia adictiva referente a la laboradiccion o trabajomania, ya que se
establece cuanto duran las Jornadas de trabajo, como es el caso de la
diurna que segun dicho Articulo establece que “no podra exceder de ocho (8)

horas diarias”; de esto se podria decir que si es excedida se estaria cayendo
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en un proceso de laboradiccién, lo cual podria acarrear consecuencias

perjudiciales, tanto para los trabajadores como para la organizacion.

Otro aspecto estrechamente relacionado con las desviaciones vy
alteraciones de la salud, se encuentra en el Art. 236 que muestra lo que esta
a continuacion:

El patrono debera tomar las medidas que fueren necesarias para
gue el servicio se preste en condiciones de higiene y seguridad
gue respondan a los requerimientos de la salud del trabajador, en
un medio ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio
de sus facultades fisicas y mentales.

En el mismo orden de ideas, se hace mencion del Art. 87 en su ultimo
paragrafo, el cual establece lo siguiente: “Todo patrono o patrona garantizara
a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y
ambiente de trabajo adecuado”. Como se puede observar en los articulos
antes planteados, el patrono, director, administrador, gerente, que manejan
recurso humano y que también forman parte de él; se ve en la
responsabilidad de velar por la salud mental de los trabajadores; y que si no
se mejoran, el desarrollo y la presencia de anomalias dentro de las
organizaciones acarrearian graves consecuencias para todos los miembros,

incluso para el ente, invalorables, que no se pueden medir, dado a que

conllevan la calidad de vida y la vida en si misma.

Consecutivamente, el Art. 69, de la LOPCYMAT (2005), define al
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accidente de trabajo como:

Todo suceso que produzca en el trabajador o trabajadora una
lesion funcional o corporal, permanente o temporal, inmediata o
posterior, o la muerte, resultante de una accién que pueda ser
determinada o sobrevenida en el curso del trabajo, por el hecho o
con ocasion de trabajo.

Directamente no se menciona nada acerca de las enfermedades

organizacionales objeto de estudio; con ese articulo lo que se explica son los

dafos derivados por el hecho o con ocasion del trabajo.

No obstante, cabe destacar que si los trabajadores, se encuentran con
anomalias, en situaciones estresantes, con depresiones, insatisfechos con
sus labores, tienden a cometer accidentes laborales, que pueden ser
devastadores que dafian tanto al trabajador, como a la organizacién. Ahora
bien, el Art. 70 de la LOPCYMAT (2005), se relaciona en gran medida con
anomalias organizacionales, cuando trata sobre enfermedades profesionales,
en este orden de ideas, se dice de la siguiente manera: Se entiende por
enfermedad ocupacional, los estados patoldgicos contraidos o agravados
con ocasion del trabajo o exposicion al medio en el que el trabajador o la
trabajadora se encuentra obligado a trabajar; tales como los imputables a la
accion de agentes fisicos, mecanicos, condiciones disergonémicas,
metereoldgicas, agentes quimicos, biolégicos, factores psicosociales,

emocionales, que se manifiestan por una lesidbn organica, trastornos
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funcionales o desequilibrio mental, temporales o permanentes.

Lo antes planteado, es de gran relevancia para la presente investigacion,
ya que se define la enfermedad ocupacional, como un estado patoldgico
contraido en el trabajo, y se establece como causales los factores
psicosociales y emocionales, manifestadas por trastornos funcionales o
desequilibrio mental, dicho asi, se relaciona directamente con las anomalias
organizacionales, por cuanto éstas son formadas, entre algunas de las
causas, por el estilo personal de actuacién de cada individuo y mas aun

cuando el rasgo influyente es el desequilibrio e inestabilidad mental.



CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

Disefo de la Investigacion
Todo proceso de investigacion, para que sea exitoso y pueda generar un
conocimiento valido y completo, debe ser consecuencia de una serie de
procedimientos formales, conocidos éstos como metodologia y que explica
Tamayo y Tamayo (1999, p. 114) como sigue a continuacion: “La
metodologia constituye la médula del plan; se refiere a la descripcion de las
unidades de analisis, o de investigacion, las técnicas de observaciéon y de

recoleccion de datos, los procedimientos y las técnicas de analisis”.

Cuando se sigue la metodologia, el producto final es el conocimiento
cientifico, entendido éste por Tamayo y Tamayo (p. 20) como “una de las
formas que tiene un hombre para otorgarle un significado con sentido a la
realidad”. Por ser éste el objeto de estudio, se seguiron ciertos pasos

metodoldgicos, explicados a continuacion:

El disefio de la investigacion, debido al propoésito y al tipo de datos a
manejar, correspondié a un proyecto factible, ya que se pretendié proponer
modelo de gestion del ausentismo laboral como anomalia actitudinal del
recurso humano en las organizaciones venezolanas. Segun el Manual de la

Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (UPEL) (1998, p. 7):

59
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El Proyecto Factible consiste en la investigacion, elaboracion y
desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para
solucionar problemas, requerimientos o0 nhecesidades de
organizaciones 0 grupos sociales; puede referirse a la formulacion
de politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos. El
Proyecto debe tener apoyo de una investigacibn de tipo
documental, de campo o un disefio que incluya ambas
modalidades.

Dicha propuesta tuvo su sustentacion en una investigacion documental, ya
que para desarrollar la propuesta fue necesario tener conocimientos solidos
acerca del recurso humano, la cultura organizacional y las anomalias
actitudinales, asi como sobre las causas, propuestas de gestion y casos
demostrativos de este fendmeno de actualidad, los cuales reposan en
documentos, articulos y cualquier fuente de caracter secundario, segun el
Manual de la UPEL (p. 6), puede entenderse: “El estudio de problemas con el
propésito de ampliar y profundizar el conocimiento de su naturaleza, con

apoyo, principalmente, en trabajos previos, informacién y datos divulgados

por medios impresos, audiovisuales y electronicos”.

Por otra parte, la investigacion fue de caracter descriptivo, la cual bajo el
criterio de Méndez (2001, p. 137): “Identifica caracteristicas del universo de
investigacion, sefiala formas de conductas y actividades del universo
investigado, establece comportamientos concretos y descubre y comprueba
la asociacion entre las variables de investigacion”. Este tipo de estudio

permite descomponer a la realidad a través de caracteristicas definidas de
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cada una de las variables que condicionaran el disefio de la propuesta.

Asimismo, la investigacion esta caracterizada por ser explicativa, la cual
es definida por Fernandez (2006) como aquella que: “Se ocupa de la
generacion de teorias, determina las causas o0 las consecuencias de un
evento. En la investigacion explicativa se pretende detectar las relaciones
entre eventos”; asi, el desarrollo de la investigacion se esfuerza en explicar
las principales causas que en la actualidad dan cabida al ausentismo laboral,

causas demostrativas del fendmeno y un marco de soluciones al mismo.

Aplicando este disefio de investigacion, se procuré una estructura
concreta entendible y organizada, que facilitd el entendimiento de la

informacion final.

Método de Investigacion

La consecucion de los objetivos fue posible con el seguimiento de un
método, el cual permiti6 esclarecer el camino de investigacion; en esta
oportunidad se uso el método cientifico que, segun Tamayo y Tamayo (1999,
p. 35): “Es un procedimiento para descubrir las condiciones en que se
presentan sucesos especificos, caracterizado generalmente por ser tentativo,
verificable, de razonamiento riguroso y observaciéon empirica’. Dentro de los

meétodos cientificos que se emplearon en este estudio se encuentran:
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La Observacion: Para poder aprehender todas las variables que
participan en el problema planteado, debié percibirse cada una de ellas en la
realidad. Para entender mejor este método, se presenta la definicion de
Ladrén de Guevara, citado por Méndez (2001, p. 143):

La observacion como procedimiento de investigacion puede
entenderse como el proceso mediante el cual se percibe
deliberadamente ciertos rasgos existentes en la realidad por medio
de un esquema conceptual previo y con base en ciertos propositos
definidos generalmente por una conjetura que se quiere investigar.

La observacion constituye un procedimiento importante en la

investigacion, puesto que delimita el espacio estudiado y el comportamiento

de los elementos en interrelacionados, creandole a la investigadora su propia

vision de la realidad del ausentismo como anomalia organizacional.

El Analisis: Necesariamente debe conocerse cada una de las
caracteristicas de los elementos que participan en el estudio; para ello, se
empleé el andlisis, conceptualizado éste por Sabino (2000, p. 34) como la
“distincion y descomposicion de las partes de un todo para mejor
comprenderlo”. El andlisis permitié identificar por separado caracteristicas
importantes que deben ser entendidas, para poder proceder a la

estructuracion de la propuesta.

La Sintesis: Para Sabino (p. 34), es la “recomposicion de ese todo a partir

de los elementos que lo integran”. Este método viene a completar la tarea
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realizada por el analisis, enlazando a las variables por medio de

comportamientos particulares.

Siguiendo este mismo orden de ideas, se establece también como método
de investigacion para el presente trabajo el inductivo- deductivo. Afirma
Méndez (2001, p. 144) que “la induccién es ante todo una forma de raciocinio
0 argumentacion. Por tal razén conlleva un analisis ordenado, coherente y
l6gico del problema de investigacion, tomando como referencia premisas
verdaderas”. Y el mismo (2001, p. 145) sefala que “el conocimiento
deductivo permite que las verdades particulares contenidas en las verdades
universales se vuelvan explicitas. Esto es, que a partir de situaciones
generales se lleguen a identificar explicaciones particulares contenidas

explicitamente en la situacion general”.

Al emplearse los meétodos, se aclara el camino a seguir por la
investigadora para el logro de sus objetivo, pudiéndose establecer diferencias
y relaciones entre las variables y construyéndose de manera estratégica las

soluciones al problema detectado.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

La materia prima para cumplir con los objetivos de la investigacion la

constituye la informacién que se pueda obtener; por ello ésta debe ser
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recabada con sumo cuidado, para escoger sélo la mas acertada. Esto puede
ser posible a través de técnicas formales, que seran elegidas, de acuerdo

con el tipo de investigacion desarrollada.

Previo a ello, es conveniente distinguir que existen dos tipos de datos,
unos procedentes de fuentes primarias y otros de fuentes secundarias. Los
primeros son extraidos de la realidad, tal y como refiere Sabino (2000, p.
146): “Los datos primarios son aquellos que el investigador obtiene
directamente de la realidad, recolectdndolos con sus propios instrumentos”;
mientras que los secundarios son para Sabino (p. 146): “Registros escritos
que proceden también de un contacto con la practica, pero que ya han sido
recogidos y muchas veces procesados por otros investigadores”, es decir,

son los que se extraen de libros u otro material impreso.

Para esta investigacion los datos procedieron de fuentes secundarias

empleandose las siguientes técnicas e instrumentos:

La Observacion: La cual permitié extraer de la realidad los hechos de los
elementos estudiados, para asi poder disefar el trabajo de grado. Expresa
Méndez (2001, p. 154) que: “Se puede afirmar que la observacién cientifica
conoce la realidad y permite definir previamente los datos mas importantes
que deben recogerse por tener relacién directa con el problema de

investigacion”. La observacion que se utiliz6 en el desarrollo de esta
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investigacion fue la observacion documental; pues se indagd sobre los
hechos vinculados a la tematica en documentos, textos, articulos y cualquier

otra fuente de tipo secundario.

El Fichaje: Esta técnica permitié organizar la informacion recolectada; se
instrumentd a través de fichas, las cuales facilitaron la consulta y, segun
Tamayo y Tamayo (1999, p. 121), “es el instrumento que nos permite ordenar
y clasificar los datos consultados, incluyendo nuestras observaciones y
criticas, facilitando asi la redaccién del escrito”. Este instrumento representa
la memoria del investigador y se apoya de la lectura. Las fichas que tuvieron

lugar seréan de tipo resumen, textuales y bibliogréficas.

El Resumen: Esta técnica permitié presentar los datos que realmente
interesan, y es conceptualizada por el Manual de la Universidad Pedagdgica
Experimental Libertador (UPEL) (1998, p. 154) como se indica a
continuacion: “El resumen es la expresion del material original, en forma
condensada, también con palabras propias”. El resumen evitd redundar y

cargar al trabajo de informacion ambigua y confusa.

La Paréfrasis: Explicada por el Manual de la UPEL (p. 153) asi: “La
parafrasis es una formulacion personal de las ideas expresadas por otro
autor, utilizando palabras y un estilo propio, para explicarlas o para

interpretarlas”. Esta técnica permitié sustituir aquellas palabras muy técnicas,
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por otras de mas facil comprension, sin desvirtuar el contenido original.

Técnicas de Analisis de Datos

Para expresar la informacion de una forma homogénea, es necesario que
los datos aislados se organicen, clasifiguen y sometan a técnicas precisas de
analisis, y de esta manera se logre armonizar el resultado del proceso
investigativo. Este se puede considerar como el Ultimo paso para dar por
culminado el proceso, por lo que debe realizarse sin apresuramientos para
que se obtengan los resultados esperados. La técnica de andlisis

conveniente para este estudio fue:

La informacion procedente de la consulta en fuentes secundarias se
sometié a un analisis critico que, segun Hochman y Montero (1983, p. 49),
“es la culminacion del trabajo comenzado con la presentacion
resumida, y consiste en la apreciacion definitiva de un texto, a partir
de los elementos hallados en élI". Igualmente, se aplicé el Analisis
Cualitativo, el mismo puede entenderse como lo indica Sabino (2000, p.
190):

Se refiere al que procedemos a hacer con la informacion de tipo
verbal que, de un modo general, se ha recogido mediante fichas
de uno u otro tipo. Una vez clasificadas éstas, es preciso tomar
cada uno de los grupos que hemos asi formado para proceder a
analizarlos. El andlisis se efectla cotejando que se refieren a un

mismo aspecto y tratando de evaluar la fiabilidad de cada
informacion.
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La ventaja de esta técnica es que se evito el criterio subjetivo, plasmando
un conocimiento confiable, capaz de minimizar la incertidumbre del lector,
permitiendo que la autora pudiera obtener la informacién demostrativa del
logro de sus objetivos a través de sus conclusiones y recomendaciones

finales.



CAPITULO IV
ANALISIS Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

El ausentismo laboral es un fenbmeno presente a nivel mundial, tanto en
paises desarrollados como en via de desarrollo; por ello se hizo una detenida
revision documental y electrénica que permitiera brindar explicaciones
validas y demostrables sobre las implicaciones de esta realidad en las

organizaciones publicas o privadas.

En tal sentido, partiendo de los objetivos planteados en esta investigacion
y con base a la técnica de la observacion documental con auxilio en el
resumen y la parafrasis, se procesaron los datos encontrados,
presentandose de manera organizada y sistematizada una vez que han sido
objeto del analisis critico y cualitativo por parte de la investigadora para

preservar la objetividad y veracidad de la informacién presentada.

De alli que luego de haber efectuado los procedimientos pertinentes, a
continuacion de una manera entendible se presenta el logro de los objetivos

al lector.

68
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Objetivo Especifico 1: Caracterizar las principales causas que en la
actualidad estan generando ausentismo laboral, segun la perspectiva

de algunos especialistas.

La ausencia en el trabajo es un fendmeno que siempre ha estado presente
en las empresas; sin embargo, es en la actualidad que por medio del andlisis
detenido del factor humano por las diferentes ciencias como la psicologia y la
administracion a través de la innovadora disciplina denominada medicina

laboral, cuando se ha explorado la complejidad del ausentismo.

En las bases tedricas se observaron diferentes causas de manera general
que generan esta anomalia en las organizaciones, prevaleciendo las
enfermedades fisicas y de indole respiratorio; pero, es en el presente cuando
se han dispuesto estudios que con mayor propiedad explican las razones que
presentan los individuos y los induce a estar ausentes de sus lugares de
trabajo; partiendo que las personas son seres complicados con versatilidad
de conductas, cuya reaccion dependera de su estructura mental, valores,
principios, estados emocionales e incluso sistema inmunolégico y organico,
ademas de verse influenciado en su estructura psicolégica — emocional por

las condiciones del ambiente.

Al respecto sefala Aguilar (2006) que:

Fatiga, constantes molestias y falta de motivacién en el trabajo
podrian ser causas del ausentismo o absentismo laboral. El
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porqué las personas convierten en habito el no ir a su empleo, ha
generado diversos estudios médicos y en el area de recursos
humanos en todo el mundo, aunque la mayoria ofrecen
conclusiones similares todavia no se ha logrado detectar con
exactitud el origen de este problema.

De alli, y con base en los argumentos de algunos especialistas, se

presentan las causas que en la actualidad han tenido mayor influencia en el

ausentismo laboral.

Parada y otros (2006) en una investigacion que trata de explicar al
ausentismo en las instituciones publicas plantean que la salud es una fuerza
que capacita a los individuos para enfrentarse con las contingencias de la
vida con un minimo de sufrimientos y desajustes. Por ello, la adaptacion del
ser humano con los elementos que conforman su actividad laboral es
requisito indispensable para conservar y mejorar su salud. Si esta adaptacion
es dificil, su salud sera precaria o desencadenara en la enfermedad y en la
discapacidad. Por lo tanto, la enfermedad comun o profesional y los
accidentes laborales son las principales causas que mantienen a los
trabajadores alejados de su centro de trabajo, es decir, son las principales

causas de ausentismo.

Asimismo, refieren las autoras que como dato curioso la Guia para
fomentar ambientes cerrados Libres de Humo del Tabaco, contempla dentro

de los argumentos para dejar este vicio que "el ausentismo laboral de los
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empleados que fuman es aproximadamente 50 % mas elevado que entre los

empleados que no fuman".

Relacionado con lo anterior, en una investigacion realizada por Valencia y
Pérez (2005), titulada: “AUSENTISMO LABORAL Y SU RELACION CON EL
CONSUMO DE ALCOHOL Y OTRAS SUSTANCIAS PSICOACTIVAS,
plantean que en el mundo cerca de 450 millones de personas sufren de
trastornos neuropsiquiatricos y representan 4 de las 10 principales causas de
discapacidad en general. La Depresion Mayor esta pasando a ser una de las
principales causas de morbimortalidad después de las enfermedades
cardiacas y segun la OMS para el afio 2020 esta sera la principal causa de
dias perdidos por discapacidad en los paises en desarrollo. Ademas el
consumo de alcohol y drogas es un problema muy difundido en la sociedad y
los indices de consumo de sustancias adictivas son mas elevados entre la

poblacién econémicamente activa que en el conjunto de la sociedad.

Refieren Valencia y Pérez que en los ultimos 10 afios se han realizado
varios estudios internacionales sobre prevalencia de consumo de alcohol y
accidentalidad en el trabajo. En ellos se ha encontrado que entre el 15% vy el
30% de los accidentes mortales ocurridos en el trabajo se deben al consumo
de drogas; el 20% a 25% de los accidentes laborales afectan a personas en

estadode intoxicacion y los consumidores de alcohol padecen de 2 a 4 veces
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mas accidentes, siendo el ausentismo laboral 2 a 3 veces mayor que en los

demas empleados.

En general el porcentaje de trabajadores con un consumo abusivo de
alcohol va desde el 40% hasta el 70%. En la poblacion laboral
latinoamericana no se cuenta con un diagnéstico reciente de salud mental, ni
se tiene conocimiento preciso sobre la frecuencia de uso y abuso de alcohol
y otras sustancias. De acuerdo con el conocimiento generado por otros
estudios a nivel mundial sobre la asociacion del consumo de alcohol y drogas
con la accidentalidad laboral, el ausentismo y el bajo rendimiento, asi como
la presencia de numerosos agentes ‘estresores’ ligados a nuestra realidad,
puede suponerse que la poblacién laboral est4 expuesta a situaciones que

llevan al deterioro de su salud mental y de su rendimiento.

En este contexto general el tema de la accidentalidad y el ausentismo
laboral asociados a problemas de consumo de drogas y de alcohol ha ido

tomando una importancia cada vez mayor en los paises desarrollados.

Retomando las causas por enfermedad organica, en el Portal de Salud
Interactiva (2006) se public6 un articulo titulado “LUMBALGIA, UNA
FRECUENTE CAUSA DEL AUSENTISMO LABORAL”, en el cual
especialistas de la rama médica explican que muy comin en quienes

realizan tareas pesadas pero también aparece en aquellos con tareas
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livianas. Las lumbalgias son una pesadilla para quienes la padecen, pues
duermen mal y se despiertan de mal humor al no encontrar “la posicion”

confortable en la cama e incluso caminar parece ser una agonia.

Refiere el portal que de acuerdo con la Dra. Ana Trigub, médico
especialista en el Departamento de Medicina Familiar de la Universidad del
Sur de California en la Unidad de Docencia e Investigacion, la lumbalgia es
uno de los problemas de salud méas frecuentes en atencion primaria. Se
presenta en un 90% de la poblacion adulta en algin momento de su viday es

considerada altamente recurrente.

La lumbalgia se define como dolor en la parte baja de la espalda que
puede irradiar a los miembros inferiores y que limita la actividad diaria
durante un periodo inferior a los tres meses. Tiende a mejorar entre cuatro a

seis semanas en 90% de los pacientes.

Por otro lado, el dolor lumbar crénico se extiende mas alla de los 3 meses.
Los pacientes con dolor recurrente necesitan un enfoque diagnéstico y

manejos similares para los diferentes episodios.

Quienes tienen riesgos de padecer lumbalgia, segun la informacion del

Portal, son aquellas personas que han presentado:

v Episodio previo de dolor lumbar.
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v' Factores ocupacionales, especialmente vibraciones y levantamiento

manual de cargas.

v' Factores psicosociales: insatisfaccion laboral, tareas desagradables y
repetitivas, ambiente laboral, experiencia de dolor crénico que contribuye a

sentirse deprimido e incapaz.

v' Condiciones fisicas. El ejercicio aerébico (caminar, bicicleta, etc.) tiene

un efecto beneficioso.

v’ Estilo y habitos de vida riesgosos como el tabaco, obesidad.

Los especialistas dicen que gran parte de las veces la evolucion resulta
favorable rapidamente con medidas sencillas como reposo y analgésicos, sin

necesidad de profundizar los estudios.

Para los pacientes que no presentan una lesibn mas severa, el tratamiento
de la lumbalgia no excedera de seis semanas. El reposo durante dos a tres
dias acompafiado de analgésicos, anti-inflamatorios son suficientes para
aliviar el dolor. En muy esporadicas ocasiones se utilizan analgésicos

narcéticos. La aplicacion de frio o calor pueden traer alivio del dolor.

Este grupo de pacientes sufre dolor durante tiempo prolongado,
incapacidad laboral, para moverse libremente, erguirse o agacharse, para

efectuar actividades deportivas y un menoscabo importante en su calidad de
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vida.

A veces el dolor de espalda aparece por sobrecarga de la misma debido a
posturas inadecuadas mantenidas, movimientos inadecuados durante el
trabajo, debilidad muscular, etc. El paciente debe aprender a cuidar su
espalda para disminuir el dolor y evitar recurrencias. Para ello son

fundamentales la realizacion de ejercicio y las normas de higiene postural.

Visto de esta forma, en cualquiera de los casos el dolor lumbar implica

reposo meédico y ello a su vez se traduce en ausencia laboral.

Por otro lado, Bureau Prensa, portal argentino de investigaciones, publico
un articulo titulado: ElI Sindrome Premenstrual provoca ausentismo
laboral, en el cual afirma que el 60% de las mujeres entre 15 y 30 afios de
edad sufren del Sindrome Premenstrual. Cerca de 60% de las mujeres entre
15 y 30 afios de edad sufren cada mes del Sindrome Premenstrual (SPM),
causa principal, después de los resfriados, de ausentismo escolar y laboral,

segun afirma el Dr. Victor Manuel Mercado, referido en el articulo.

Asimismo, Figueras (2005) informa que segun la Encuesta Trimestral de
Coste Laboral del Instituto Nacional de Estadistica (INE), de las horas
dejadas de trabajar en el ultimo trimestre de 2004, el 23,3% fueron debidas a
situaciones de incapacidad temporal (tanto por contingencias comunes, es

decir, por enfermedades y accidentes fuera del horario laboral como por
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accidentes de trabajo).

Dentro de este orden de ideas, expone un estudio de PDVSA Occidente
(2001), que el ausentismo de causa meédica se deriva de motivos
estrictamente médicos, los mas importantes son la enfermedad comdn cuyo
origen no se puede atribuir al trabajo. Los diagndsticos mas frecuentes y que
generan mayor numero de dias perdidos, son los procesos respiratorios
(gripe, infeccion aguda de las vias respiratorias superior e inferior, infeccion
viral inespecifica, etc.), mientras que los procesos musculo esquelético (dolor
de espalda, con o sin irradiaciébn) son de mayor duracion y repercusion
economica. Durante los Ultimos afios se ha observado un incremento tanto
en la duracion como en la frecuencia de los trastornos depresivos y de
ansiedad, ademas de sintomas inespecificos como cefalea; en tanto que la
tendencia a las enfermedades cronicas, (Tuberculosis, Diabetes,

Hipertension Arterial, etc.), ha ido disminuyendo.

Por otra parte, el accidente comun es cada vez mas frecuente, generando
grandes pérdidas para las empresas. Segun el estudio realizado en PDVSA
Occidente existe una relacion 30 a 1, de accidentes comunes con respecto a

los accidentes laborales, y la situacion pareciera agravarse.

En lo que respecta a las causas psicoemocionales, el Director de la

Fundacion Indra Devi de Argentina (2006) explica que el estrés laboral,



7

generado por presiones extremas y exigencias constantes en el trabajo
repercute de forma negativa en la salud, generando incontables trastornos

como dolores de cabeza, contracturas, insomnio y agresividad.

Estas consecuencias directas del estrés son una de la principales causas
de ausentismo en las empresas y desde hace un tiempo Illaman

especialmente la atencion de los departamentos de Recursos Humanos.

En sintonia con esta problematica un estudio realizado por la Organizacién
Mundial de la Salud (OMS) asegura que las secuelas del estrés laboral
afectan directamente al empleado generandole, dificultades para
concentrarse, pensar légicamente y tomar decisiones. Estos trastornos se
relacionan directamente con los que debe acarrear la compafiia; al alto
ausentismo habra que sumarle una excesiva rotacion del personal, el
deterioro en el rendimiento y la productividad, el aumento de las tasas de

accidentes y quejas del cliente.

Por otra parte, continuando el tema del efecto del estrés, segun la
Fundacién para la Lucha contra las Enfermedades Neuroldgicas de la
Infancia (FLENI) de Argentina (2006), en su articulo: “LA MIGRANA,
CAUSA DE AUSENTISMO Salud: Puede significar treinta dias por afio
sin trabajar”, la migrafia es una de las causas mas importantes de

ausentismo laboral en el mundo. En la Argentina no existen cifras oficiales,
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pero segun sefala un estudio realizado en Alemania, los pacientes
migrafiosos faltan en promedio mas de treinta dias por afio. Por este motivo,
esa dolencia es considerada por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
como un problema de salud publica. Explica Lucas Bonamico, neurdlogo del
servicio de FLENI y miembro de la Sociedad Neurolégica Argentina (SNA)
que: “El estrés y las crecientes exigencias de la vida laboral hacen que la
frecuencia de los episodios sea mas seguida y, segun las tensiones de la

semana, hasta que se repita los mismos dias o pase a ser cronica".

Continua explicando el articulo de FLENI, que el problema de sufrir
migrafias hace que el empleado esté incapacitado de realizar su trabajo. No
es un simple dolor de cabeza que se presenta en algunos episodios y que se
evita con un analgésico, sino una manifestacién crénica e invalidante. La
migrafia incapacita al enfermo en el 50 por ciento de su vida laboral y
familiar, y por este motivo le resulta vital consultar a un especialista en el

tema.

Asimismo, sefiala FLENI, que el doctor Héctor Zavala, jefe de Neurologia
del hospital Ramos Mejia y ex presidente de la SNA, sefiala que las
situaciones adversas o conflictivas, laborales o de la vida cotidiana son
estimulos que pueden generar estrés y a su vez éste provocar migrafna.

También la mala alimentacion y el cansancio son causas de cefalea.
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Como se puede observar en la actualidad, persisten multiples causas que
da origen a la ausencia en el trabajo, pero los estudios basicamente se han
centrado en el andlisis de la base de esas causas, teniendo entre ellas el
estés como originaria de la desmotivacién, improductividad, dolores
lumbares, sintomatologias patoldgicas e incluso conductas adictivas como el
cigarrillo, e alcoholismo y la drogadiccion; otra de las causas son los
accidentes laborales, enfermedades organicas, sintomas premestruales y la
necesaria atencion que deben prestar las madres a sus hijos. Asi que, para
efectos del presente trabajo se tomaran como base para presentar el modelo

de gestion.

Objetivo Especifico 2: Describir casos de la realidad que revelen el

nivel y efecto del ausentismo laboral

Como ya se ha referido, en el mundo organizacional, siempre ha existido
muestras de ausentismo, no obstante es conveniente presentar al lector
algunos ejemplos de este fendmeno acompafados de sus consecuencias.
Durante el proceso de indagacién se encontraron numerosos casos de
ausencia laboral, pero para mostrar una variedad de los mismos, en cuanto a
tipo de empresas y contexto geografico, se seleccionaron bajo un criterio

objetivo, los que se presentan a continuacion:
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Caso 1: Estudio realizado por Hamoui y otras (2005). Absentismo laboral
del personal administrativo de una universidad publica venezolana, 2000-

2002.

Las investigadoras analizaron en la investigacion, las variables edad,
antigledad, cargo, dependencia, causas médicas, género y se calcularon la
Tasa Global de Ausentismo (TGA),indice de Gravedad (IG), indice de
Frecuencia (IF) y Duracion Media de la Baja (DMB). Los indicadores de
ausentismo aumentaron en el segundo afo estudiado con relacion al primero
(TGA: 2,01-2,50; 1G: 4,59- 577, IF: 44,09-49,60 y DMB: 10,4-11,6).
Encontrando, diferencia significativa entre el nimero de dias perdidosal
comparar los dos afos (p<0,01). Las causas médicas mas resaltantes fueron
las osteoarticulares y del tejido conjuntivo, patologias del sistema nervioso y
organos de los sentidos, trastornos mentales y afecciones perinatales

prevaleciendo en las mujeres.

Los grupos de edad mas afectados estuvieron entre los 40 a 49 afios y en
los trabajadores con 20-24 afios de antigiedad. En cuanto a los cargos y
dependencias los archivistas, auxiliares de biblioteca y secretarias, asi como,
las dependencias de Vicerrectorado Académico y Direcciéon de Personal
ocuparon los primeros lugares. La TGA en este estudio se encontré por
debajo de 2,5% considerado como aceptable por la OIT, los hallazgos

relacionados con las patologias, cargo y dependencias sefialan la necesidad
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de realizar estudios sobre condiciones y ambiente laboral, evaluacion
ergondmica de puestos de trabajo e implantar un programa de prevencion y

promocién de la salud de los trabajadores administrativos.

Las autoras muestran cuantitativamente en el cuadro 2 los indicadores de
ausentismo laboral para ambos periodos estudiados, encontrandose un
aumento de todos los indicadores en el lapso correspondiente a Mayo 2001-

Abril 2002 con respecto al periodo Mayo 2000-Abril 2001.

Cuadro 2
Indicadores de Ausentismo Laboral del Personal Administrativo

de una Universidad Publica Venezolana. 2000 - 2002

Indicadores Mayo 2000-Abril 2001 Mayo 2001-Abril 2002
Tasa global de absentismo % 100 2,01 2,50
Indice de gravedad 459 5,77
Indice de frecuencia (%) 44 09 49,60
Duracion media de la baja (dias) 10,41 11,64

Fuente: Hamoui y otras (2005)

Igualmente se recoge en el cuadro 3 la signosis de las causas e indices de

ausentismo laboral del objeto de estudio.
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Distribucion de los Dias Perdidos e indices de Ausentismo Laboral Por

Causas Médicas del Personal Administrativo de una Universidad
Publica Venezolana. 2000 - 2002

Mayo 2000-Abril 2001 Mayo 2001-Abril 2002
Causas Medicas F DP TGA X 100 F DP TGA X 100
Egt-ejlr‘lrgﬁigdps Ostecarticulares y del Tejido 216 n44g 407 279 2756 5.8
g’;;i:’;iddagf;sdse'rfgiztssma Nerviosoy delos | yg) | 1873 5,30 157 1889 5,28
Trastornos Mentales a8 o908 4,33 66 1049 6,97
Afecciones Perinatales 68 824 5,31 g5 1003 4,63
Enfermadades del Apto.Respiratorio 113 607 2,36 75 484 2,83
Signos y Sintomas 67 598 3,01 60 714 5,22
Enfermedades Infecciosas y Parasitarias 53 465 3,85 74 338 2,30
Enfermedades Cardiovasculares 43 428 4,37 G 892 6,86
Tumores 34 392 5,06 20 603 13,22
Traumatismos y envenenamisntos 35 356 4,46 53 787 6,51
Enfermedades del Apto. Digestivo 33 301 4,00 38 417 4,81
Enfermedades Genito-Urinarias 33 299 3,97 54 527 4,28
(E:ZTS{;e;iuabdcejtapneergatolégicas y del Tejido 18 275 6,70 40 262 2,87
Actos Quirdrgicos 15 253 7,40 44 608 6,06
Complicaciones del Parto y Puerperio 4 01 9,98 0 0 0
Epidemiologia 4 20 2,19 0 0 0
Total 996 10.370 2,01 1.067 12.428 2,53
M + EE 610,00 £ 152,28* 731,05 = 168,80
F = Frecuencia / TGA = Tasa glabal de absentismo / DP = Dias Perdidos / M # EE = mediz + error estndar / * 5 < 0,01

Fuente: Hamoui y otras (2005)

De esta manera, las autoras refieren la situacién emblemética de las

universidades venezolanas para el afio 2002.
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Caso 2: Estudio elaborado por Parada y otros (2006). Ausentismo laboral
de causa medica. Instituto Autbnomo Hospital Universitario de los Andes.
Mérida. Venezuela. 2001-2003; refieren los autores que e esta institucion, la
tasa promedio de ausentismo fue de 241,9 dias de ausencias por cada dia
trabajado y la prevalencia anual de 3,6 reposos por cada trabajador
certificado. La duracion media de ausencias fue de 24,2 dias por cada
certificacion. La mayor frecuencia del ausentismo se produjo en el personal
femenino (80.8%), en los obreros (71.5%), en el personal de enfermeria
(36%). Las causas médicas que mas afectaron fueron las enfermedades
osteoarticulares (41.2%) y las enfermedades del sistema respiratorio
(11,5%), indicando los investigadores que el ausentismo laboral de causa
médica constituye un problema importante, que hace imperativo su abordaje

preventivo y de control de riesgos.

Caso 3: Articulo elaborado y Publicado por Aguilar (2006). Falta de
motivacion podria ser principal causa Ausentismo laboral: Cuando se vuelve
habito faltar al trabajo. Relata que en Venezuela, el ausentismo se presenta
con mayor énfasis en los hechos de que tienen menor vigilancia y poco
control de parte de sus jefes, sin embargo menciona que dentro de empresas
privadas de grandes dimensiones y con ndminas pronunciadas se siente el

problema.

Las empresas miden la falta de trabajadores de acuerdo a su cuota de
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produccion y de alli deducen tras un estudio cuantos dias al afio deja de

asistir cada empleado u obrero.

En los Estados Unidos hace veinte afios la marca era de 5.1 dias, cinco
aflos mas tarde subi6 a siete dias y se estima que en la actualidad la cifra
siga en asenso. A principios de afios una empresa especializada en
busqueda de trabajo por Internet Careerbuilding.com, destacé que un
incremento en el porcentaje de quienes utilizan una enfermedad como

excusa para no ir a trabajar, cuando en realidad es mentira.

El estudio refleja que 43% de los estadounidenses reconocié no haber ido
a la oficina al menos una vez, durante el Gltimo afios por un pretexto, estos
datos muestran un incremento de 8%, dado que para el 2004 la cifra de

ausentismo marcaba 34%.

En el caso Venezuela los institutos oficiales no llevan estadisticas sobre el
tema, pero los industriales manejan datos precisos sobre el ausentismo, de

forma individual.

En el plano internacional se presentan los siguientes casos:

Caso 4: Articulo elaborado por Figueras (2005). El absentismo laboral, un
fendmeno en auge. El autor en su estudio sobre el caso espafiol, expone que

la faltar al puesto de trabajo, ya sea de manera justificada o no, hizo perder
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como media a cada trabajador 22 horas y media de trabajo al mes, segun el
Instituto Nacional de Estadistica (INE) en el afio 2003, fenbmeno que
representa entre el 1,5% y el 4% del PIB total en la UE. Asimismo, indica
que los expertos coinciden en que el problema es grave y no se le otorga la
importancia debida. La falta de motivacion o las malas condiciones laborales

estan en la base de las bajas falsas.

Caso 5: Articulo de la Revista Productiva (2002). Ausentismo laboral, en
el cual explica que el ausentismo no sélo afecta la productividad, sino que
puede originar entre los propios trabajadores tensiones que dafan el clima
laboral. Sefnala el articulo, que el aumento progresivo de los dias de reposo
promedio por trabajador en Colombia puede verse en el cuadro, que para
efectos de este trabajo de enumera con el 4 y de acuerdo a los estudios no

existen razones epidemiolégicas que expliquen este crecimiento sostenido.

Cuadro 4
Tasa de Ausentismo Laboral Promedio afio por Trabajador en
Colombia
afo dias
1994 7,32
1995 7,51
1996 8,07
1997 8,44
1998 9,29
1999 8,93

Fuente: Ministerio de Salud de Colombia referido por Productiva (2002)
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Este indicador demuestra el interés de las empresas colombianas de
emplear estrategias que permitan si bien no eliminar el ausentismo
controlarlo, para minimizar el fuerte impacto negativo que tiene en las

estructuras organizacionales.

Caso 6: Estudio realizado por el Instituto Mexicano de Seguro Social
(2005). Ausentismo laboral en una institucién de seguridad social y factores
relacionados; en el cual expone el Instituto que el ausentismo laboral es el
conjunto de ausencias por parte de los trabajadores de un determinado

centro de trabajo, justificadas o no.

Opina ademas, que el ausentismo laboral es un sintoma que revela no
s6lo problemas del empleado sino también del ambito de la organizacion. Es
un factor imposible de prever y generador muchas veces de desconcierto, ya
que la planeacién de la produccién esta en funcion de la disponibilidad de la

mano de obra.

Alega que, diversos estudios acerca del ausentismo laboral han concluido
gue las principales causas son las enfermedades respiratorias, licor, drogas,
vida nocturna y falta de motivacion. Ademas, las incapacidades prolongadas
o frecuentes constituyen un problema mundial por los costos que generan a

la seguridad social.

Es evidente que el desfinanciamiento de la seguridad social puede ser
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generado, entre otras causas, por el impacto de la cobertura a trabajadores
que ven deteriorado su estado de salud, aunado al ausentismo, lo que

implica gastos no programados en el presupuesto autorizado.

Explica el Instituto que se ha demostrado la relacion entre la exposicion a
factores psicosociales y la salud en general. Los factores psicosociales son
aquellos relacionados con el medio ambiente fisico y social; éstos siempre
han estado presentes como condicionantes, en diversa medida, de la salud
mental. La modernidad econdémica ha producido grandes logros y avances en
la vida del pais, lo cual ha generado, ademéas de una marcada polarizacion
social, una demanda creciente y compleja de los grupos sociales para
replantear sus valores, costumbres y estilos de comportamiento, lo que
repercute de manera importante en la calidad de vida y en el bienestar de las

familias y de la sociedad en su conjunto.

Partiendo del informe especial titulado Protecting the Health of Eighty
Million Workers —A National Goal for Occupational Health, el estrés
psicolégico es un hecho cada vez mas frecuente en el lugar de trabajo,
donde se presentan nuevas y sutiles amenazas para la salud mental y un
posible riesgo de trastornos somaticos, como enfermedades
cardiovasculares. Como factores contribuyentes se indican el cambio
tecnoldgico y las crecientes exigencias psicologicas del trabajo. El estrés del

trabajo se ha convertido en una de las principales causas de incapacidad
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laboral en Norteamérica y Europa. Menciona el Instituto que en 1990, 13 %
de las incapacidades de trabajadores que gestion6 Northwestern National
Life, importante aseguradora estadounidense de accidentes de trabajo, se
debid a trastornos en los que existia una relacién con el estrés del trabajo.
Igualmente, hace referencia a un estudio realizado en 1985 por National
Council on Compensation Insurance, en el cual se comprob6 que una sola
causa de baja laboral, la incapacidad psicologica debida a “estrés mental
progresivo” en el trabajo, habia llegado a representar 11 % del total de

indemnizaciones por enfermedad profesional.

Reflexiona sefialando que la aparicion de estos fendmenos es
comprensible si se tiene en cuenta las exigencias del trabajo moderno,
apoyandose en un estudio de 1991 sobre los Estados miembro de la Unién
Europea se llegé a la conclusion de que la proporcion de los trabajadores
gue se quejan de problemas organizativos, que son especialmente propicios
para la aparicion del estrés, es superior a la proporcion de los que se guejan

de problemas fisicos

Haciendo referencia a los resultados del estudio realizado por el Instituto
Mexicano de Seguro Social, el mismo partié del andlisis de 183 trabajadores
con una edad promedio de 40.6 £ 7.7 afos, en el cual69 % era casado y
predominaba la familia integrada (74 %). En 87 % de los trabajadores, la

actividad que desempefiaban en la organizacion estaba acorde con su
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profesidon o perfil laboral, y solamente 30 % de este personal deseaba

cambiar de area.

De los trabajadores, 85 % refiri6 estar satisfecho con el trabajo que
desempefiaba, aunque 81 % no habia recibido reconocimientos por su
trabajo; 44.3 % de ausentismo correspondi6é a incapacidad, 37.1 % a faltas

injustificadas o licencias y 18.6 % tenia incapacidades, faltas y licencias.

El grupo de edad con mayor porcentaje de ausentismo fue el de 41 a 50
afos con 49.2 %, seguido por el de 31 a 40 afios con 33.3 %. La correlacion
entre aflos de antigiiedad y ausentismo fue de 0.027 (p = ns). En cuanto al
sexo, 76 % de la muestra correspondié a mujeres. Sin embargo, al comparar
el promedio de dias de ausentismo seguin sexo no se observé diferencia
estadisticamente significativa en el promedio de dias de ausentismo en el

ano analizado.

Finalmente, el Instituto Mexicano de Seguro Social, hacen hincapié en la
importancia de analizar sistematicamente el comportamiento del ausentismo
y su distribucion porcentual en los trabajadores, refiere que debe propiciarse
la identificacion de oportunidades para asi instrumentar medidas orientadas a
controlar las diferentes variables asociadas que favorecen la eficiencia

administrativa y calidad de vida de los trabajadores.

Al analizar los casos expuestos, prevalece como factor comun la
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existencia de altos indices de ausentismo laboral, reconfirmandose que el
mismo es consecuencia de variados factores, destacando que en el ambito
venezolano este fendmeno tiene mayor presencia en las organizaciones
publicas, representada principalmente por las mujeres, aunque no esta muy
lejos el indicador de los hombres, tanto en el pais como en el contexto

mundial.

Asimismo, resalta a la atencion de la investigadora como se ha venido
estableciendo en las organizaciones el estrés y como ha aumentado
progresivamente su influencia en la presencia de los trabajadores en sus
jornadas laborales, siguiéndole de cerca enfermedades virales como las
gripes o aquellas relacionadas con el efecto visual. Igualmente, genero
preocupacion como uno de los casos hace referencia incluso que la excusa
de la enfermedad presenta porcentajes significativos de mentiras, lo que
quizés permita reflexionar en cuanto a aspectos sobre el ambiente laboral y

la motivacion.

Otro aspecto de particular analisis es que los indices de ausentismo
generalmente estan conformado por personas que se encuentran en el
segmento de los 35 a los 55 afios de edad, escala a la que pertenecen
personas que ya tienen cierta antigiedad en el puesto, otro factor a

considerar en el control.
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Cada uno de los investigadores desde su criterio consideran de alta
importancia la atencion del fendmeno del ausentismo, continuando sus
analisis en la busqueda de herramientas gerenciales que permitan de

manera efectiva hacerle frente.

Definitivamente, la ausencia laboral es un flagelo para las organizaciones
que a la larga también afecta a los trabajadores ausentes porque la solucién
que hasta el presente ha considerado la administracion es poner fin al

contrato de trabajo.

Objetivo Especifico 3: Determinar las estrategias que segun
especialistas son de alta efectividad para la minimizacién del

ausentismo laboral

Considerando los problemas que se desatan del ausentismo laboral,
algunos especialistas de la psicologia y de la administracion de recursos
humanos han intentado darle solucién, presentando sugerencias para las
empresas para que de manera preventiva y correctiva puedan hacer frente a
la ausencia laboral y puedan gestionar el riesgo interno que representa esta

anomalia del personal.

Para el desarrollo de este objetivo se parte de las aseveraciones de

Ribaya (2004):

El Absentismo Laboral es un fendmeno sociolégico directamente
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vinculado a la actitud del individuo y de la sociedad ante el trabajo.
Todo lo que propicie una actitud adecuada (integracion,
satisfaccion, motivacion, representatividad, etc.), redunda en un
menor absentismo y todo lo que favorece un deterioro de esta
actitud redunda en un mayor absentismo (falta de promocion,
tareas monoétonas y repetitivas, etc.). Por ello, al Absentismo
Laboral no puede darsele un tratamiento Unico y exclusivamente
coercitivo, sino que fundamentalmente donde ha de operarse es
en su raiz, en el propio ambiente de cada centro de trabajo.
Por lo tanto, se presenta a continuacion todas las consideraciones
estratégicas que plantean diferentes analistas del tema y de alli tomar los
aspectos que puedan ser combinados y configurados en un modelo de

gestién para las organizaciones en general de acuerdo a sus necesidades.

De manera general el Ribaya plantea que fundamentalmente habria que

realizar dos tipos de acciones:

v' Acciones a corto plazo consistentes en mecanismos adecuados que
tienden a descubrir la diversidad de situaciones fraudulentas que se

producen en el ausentismo laboral.

v" Acciones a medio y largo plazo tendentes a una mayor promocién de
la humanizacién de las tareas en sus aspectos intrinsecos y extrinsecos, al
objeto de facilitar la asiduidad al centro de trabajo no solo materialmente sino

también psicolégicamente.

Es decir, el establecimiento de acciones meramente coercitivas sin que
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establezcan las bases de una eliminacion progresiva de la causa matriz, se

consideran mas tarde o mas temprano abocadas totalmente al fracaso.

Con base a este plan general que presenta Ribaya, se muestran

propuestas de diferentes investigadores a continuacion.

1.- Familia Sancela, portal Colombiano (2007) enuncia las siguientes

recomendaciones para evitar el ausentismo en su empresa.

v Es importante llevar un control minucioso de los ausentismos
laborales, para conocer la evolucién y asi estimar la real importancia de los

indicadores calculados.

v Es necesario planear y realizar estudios en forma cuantitativa y
cualitativa sobre las opiniones de los trabajadores, acerca de las condiciones
y medio ambiente de trabajo, con el propésito de elaborar estrategias de

mejoramiento.

v Planificar diferentes programas especificos de salud, orientados a la
prevencion de enfermedades mas comunes en las empresas, tales como las

respiratorias y las osteomusculares.

v' Coordinar con otras instituciones publicas y privadas la realizacién de

estudios y la organizacion de un centro de informacién frente a la tematica
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del ausentismo, que sea del interés de los trabajadores, instituciones y

empleadores.

v' Ofrecer charlas explicativas a los trabajadores sobre las malas

posturas o los ejercicios que puedan realizar en la oficina.

v' Tener en cuenta el sexo de sus empleados, la edad, los cambios de
climay los turnos de trabajo, para obtener resultados mucho mas precisos en

el estudio que se realice en la empresa sobre el ausentismo

v' Si el indice de ausentismo en la empresa es muy alto, entonces se
puede recurrir a los métodos tradicionales, poniendo una maquina de control
con tarjetas para que sus empleados marquen tanto la hora de entrada como
de salida. Otro método puede ser pidiéndole a cada uno de sus trabajadores
un informe de sus actividades diarias, en el que pueda establecer el nUmero
de horas trabajadas en una jornada normal, con el tiempo que les llevo hacer

las tareas asignadas.

v Si los mayores problemas de ausentismo se producen porque los
empleados se demoran en volver de la hora del desayuno o del almuerzo, o
salen de la oficina a resolver asuntos personales, entonces puede
implementarse una cafeteria dentro de la empresa o al menos una cocineta,
y destinar un mensajero para que se encargue de las diligencias de los

empleados y asi ellos no pierdan tiempo saliendo de la empresa.
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2.- Por su parte el Servicio de Prevencion de riesgos Laborales de Espafia
(1999), expone de manera mas detallada sus sugerencias para combatir el
ausentismo dirigiendo su atencién hacia la mejoria de las condiciones de

trabajo siendo estas las siguientes:

v" Redisefo de puestos.

v' Politica de personal integrada.

v' Estudio del clima laboral.

v' Formacion de grupos y equipos de trabajo.

Implicacion del individuo en el trabajo mediante:

v Desarrollo de la carrera profesional del individuo.

v' Reconocimiento de la empresa del trabajo realizado mediante

incentivos econdmicos, profesionales y/o personales.

Cambio en la cultura absentista imperante:

v" Modificando los procesos informales de funcionamiento de los grupos.

v" Incorporando pautas y normas culturalmente adecuadas en un

contexto de participacion auténtico de los trabajadores.
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v' Teniendo en cuenta las caracteristicas individuales de los diferentes
grupos de laborales y funcionarios, es decir, factores sociodemograficos
(edad, sexo, educacion, posicién social...) y la capacidad de asistir del
trabajador por situaciones concretas (enfermedad, responsabilidades

familiares, problemas de desplazamiento...).

v' Contacto permanente por parte del Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales, en sus diversas-areas Seguridad, Higiene y, especialmente, Salud
Laboral, Ergonomia y Psicosociologia, con el trabajador en general y, en
particular, con todas aquellas personas que se encuentran en situacion de
baja médica mediante el contacto permanente, prestandoles el apoyo que

necesiten y evaluando el proceso de su enfermedad.

3.- Por su parte La revista en linea Proyecto Salud (2006), afirma que
todas las afecciones relacionadas con el trabajo pueden ser minimizadas con
tareas sencillas y cambios preventivos y que primeramente, para aplicar
medidas de prevencion es necesario tener conocimiento de que algo sucede,

sugiriendo de manera general:

v' Poner una mejor iluminacién en la oficina.

v' Abrir las ventanas para mejorar la ventilacion.

v Evitar que los escritorios sean generadores de la gripe o resfrios.
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v' El escritorio y las sillas deben tener una altura necesaria que evite la
inclinacién de la columna hacia delante, lo que genera una mala postura y

lumbalgias.

v' Para los movimientos repetitivos, como el del mouse, hay teclados y

ratones ergonémicos.

v' Para mejorar la vista, un protector de pantalla ayuda a reducir el

impacto luminico.

v' Es importante tener pausas en el trabajo diario. Esa pausa hace que el
empleado estire las piernas, evite calambres, dolores de cabeza y se
despeje. Muchas de las practicas no requieren mas que de un cambio de

hébitos y pequefias inversiones en las oficinas.

v El descanso es saludable.

v' Una buena relajacién. Conseguir relajarse es una de las tareas mas
dificiles y, al mismo tiempo, més satisfactorias. La vida diaria esta llena de
pequefios o grandes impedimentos para poder ejercitar uno de los mas

saludables ejercicios para el cuerpo y la mente.

Los ruidos, las tensiones del trabajo o familiares y las que provocan,
incluso, las propias personas, son elementos que obstruyen nuestra paz

interior, e incluso, a veces nos enferman.
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Por todas estas razones, tratar de relajarse es dificil, pero si logras
mediante tu esfuerzo de voluntad y paciencia, mucha paciencia, ten por
seguro que cuando estés en un lugar tranquilo de veraneo o salgas al campo

un fin de semana, para ti relajarte sera tan facil como comer.

Para efectuar una buena relajacion son importantes: La ropa, despojarse
de las prendas que te opriman, buscar una habitacién tranquila con luz tenue
y sin ruidos, se puede utilizar una musica tranquila y relajante, basta con
unos minutos, a la hora de comer., sentarse comodamente, con los brazos y

las piernas estirados y cerrar los 0jos.

v' Oftros ejercicios calmantes que pueden complementarse o alternarse
con las técnicas de relajacion son: La meditacion (consiste en reflexionar de
forma serena en temas gratificantes o las facetas mas positivas de la vida,
como la gente que nos quiere, el trabajo que tenemos, o nuestra buena
salud) y la visualizacion (busca y saborea mentalmente palabras, imagenes o
recuerdos agradables que se asocien facilmente con la calma: las olas del

mar, el sonido de las aves, la brisa, un bosque).

v' Todo lo expuesto se completa con una alimentacién sana y saludable
rica en verduras y frutas y actividad fisica diaria (45 minutos): caminar,

bicicleta, natacion, etc.
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4.- Laboris (2007) portal espafiol de empleo, dispuesto a participar en la
lucha contra el ausentismo, publicé un articulo en el que plantea que un
elevado ausentismo laboral puede contribuir a reducir la productividad de una
empresa, provocarle problemas organizativos y generarle altos costos, ya
que hay que cubrir el puesto del absentista, su ausencia puede provocar que
haya maquinaria que no se utilice, etc. Por todo ello, el control del
ausentismo es una de las tareas principales del departamento de Recursos

Humanos; proponiendo la ejecucién de las siguientes acciones:

Técnicas de control: El ausentismo justificado por causas médicas es,
probablemente, el mas habitual. Conviene controlarlo a partir de los partes
médicos y de las mutuas con el fin de cuantificarlo e identificar qué lo
provoca, ya que en algunos casos la empresa puede intervenir para reducirlo

aplicando una correcta politica de prevencién de riesgos laborales.

El ausentismo injustificado relacionado con el incumplimiento del horario
de trabajo puede controlarse a través de una ficha de acceso al edificio
(entrada principal o parking) o de la hora en que el trabajador enciende y

apaga su ordenador u otras maquinas que utilice diariamente.

El ausentismo presencial por el uso, con fines personales, de Internet, el
correo electrénico o el teléfono puede reducirse con una adecuada

comunicacién. La empresa puede transmitir cual es su politica en esa
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materia en las entrevistas de seleccion o a través de una clausula especifica

en los contratos de trabajo, de caracter informativo.

Siempre que no se vulnere ningun derecho fundamental del trabajador, la
empresa esta autorizada a limitar el acceso a Internet y a otras herramientas

0 materiales que los empleados no precisen para llevar a cabo sus tareas.

Técnicas de motivacién: Una adecuada politica de motivacion es, sin
duda, la mejor arma para luchar contra el ausentismo. Para aplicarla es
necesario averiguar qué medidas pueden contribuir a aumentar la
satisfaccion de los empleados e implantar acciones concretas. Una de las
mas valoradas es la flexibilidad horaria, ya que ayuda a compaginar la vida

familiar y laboral.

También puede ser efectiva una politica de asistencia sanitaria que agilice
la atencidon médica a los empleados y gracias a ello reduzca el niumero de

dias y horas de ausentismo por enfermedad.

5.- La Fundacion Indra — Devi (2006), plantea que el estrés laboral,
generado por presiones extremas y exigencias constantes en el trabajo
repercute de forma negativa en la salud, generando incontables trastornos
como dolores de cabeza, contracturas, insomnio y agresividad, aspectos que

generan ausentismo laboral; situacion que desde hace un tiempo llaman
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especialmente la atencion de los departamentos de Recursos Humanos, que

trabajan con el yoga para evitarlas o revertirlas.

Teniendo en cuenta esta problemética, a través de las consultas o el
pedido de implementacion de actividades grupales para combatir esta
problematica, la Fundacion Indra Devi ha podido observar que las
organizaciones optan cada vez mas por cursos de relajacién para mejorar el
clima laboral y la salud de sus empleados. El yogui urbano crece como una
opcion para implementar en la oficina, tanto es asi que algunas
organizaciones proyectan incorporar esta ciencia milenaria dentro de la

capacitacion formal y obligatoria de las empresas.

Revela la fundacién que la Organizacion Mundial de la Salud plantea
como primera opcion para evitar o revertir las consecuencias del estrés
aconseja cursos de relajacion. Haciendo también hincapié en la gestion del
tiempo, la reafirmacion personal y ejercicio fisico. Recomiendan, a su vez,
que se mejore el equipamiento de trabajo y las condiciones fisicas del
mismo, y se capacite al personal directivo sobre este tema para su

comprension.

Todas las recomendaciones apuntan a mejorar el clima laboral y la salud
del empleado, a disminuir las consecuencias negativas del estrés, y por ende

el ausentismo, llegando a aumentar la productividad de la empresa. No
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obstante, la Fundacion los beneficios de aplicar esta ciencia milenaria en la
oficina van mas alla porque pueden lograr que la persona al terminar su
jornada aun tenga energia suficientes para disfrutar de las hermosas cosas

que la vida le sigue dando mas alla del trabajo.

Como se puede observar diferentes especialistas y estudiosos de la
materia planean una serie de recomendaciones para disminuir el ausentismo
laboral, las cuales van desde el diagnéstico, medicion hasta la mejora de las
condiciones de trabajo en materia de organizacién, administracién del
personal higiene y seguridad social y el lucha contra el estrés laboral, todos
estos puntos de vistas se sumaran y se presentaran de manera explicativa y

sistematizada a través de la presentacion de un modelo de gestion.



CAPITULO V
LA PROPUESTA

Presentacion

Las anomalias organizacionales es un tema que es en el presente que
esta tomando fuerza, debido a todos los intentos de la gerencia por explicar
los problemas que afectan el logro de sus objetivos y a su cultura
organizacional, para de esta manera darle la solucibn mas acertada a traves
de la eficiente gestion de su principal recurso activo: el potencial humano.

Dentro de este orden de ideas, una de las anomalias que si se quiere es la
mas compleja porque puede concebirse como la reaccién del individuo por la
accion de muchas otras, es el ausentismo laboral; tal ha sido el impacto de
este fenomeno actitudinal en el comportamiento humano, que en el ambito
gerencial ha llegado a ser concebido por un flagelo; pues la ausencia del
personal en su puesto de trabajo se convierte en un freno para el
cumplimiento de las metas productivas, ademas de ser un elemento alterador

del clima organizacional, teniendo en ocasiones un efecto contagioso.

El ausentismo laboral es un comportamiento que desde la existencia de
las empresas ha tenido lugar, pues no puede olvidarse que el hombre es un
elemento social que se ve influido por muchos otros factores, tanto en su vida
personal como en su vida laboral y, aunque debe responder a sus

responsabilidades laborales, también debe atender los otros niveles de sus

103
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vidas, lo que genera ausencia en su puesto de trabajo.

Hoy por hoy, los indices de ausentismo laboral son significativamente
preocupante, pareciendo que las empresas no han podido ejercer acciones
que puedan detener al fendmeno, quizas porque la principal limitante es que
mientras el ausentismo sea justificado es legal, sintiéndose los trabajadores

respaldados por el ordenamiento juridico.

No obstante, debe considerarse que las demandas del ambiente no se
detienen y las empresas deben responder ante ellas competitivamente,
cuenten 0 no con porcentajes detractores de ausentismo, asi que a éstas no
le queda de otra que idear y ejecutar politicas que tengan mayor alcance que

los efectos de la ausencia de los trabajadores.

Por ello la presente propuesta se concentra en tomar las sugerencias
aisladas de los analistas del fendbmeno del ausentismo y estructurar un

modelo de gestion para poderlo controlar.

Justificacion de la Propuesta

La tendencia moderna se inclina hacia una cultura social de las empresas,
donde la administracion de personal sea mas humana y sea la propia cultura
que permita alinear los planes organizacionales con una filosofia conductuall

inspirada en la responsabilidad social, razones que explican que las ciencias
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gerencias se hayan unido con la psicologia, para intentar entender el
comportamiento de los individuos y a partir del manejo consciente de la
estructura integral y como muchos tedricos modernos la llaman, holistica del
hombre, crear los planes que satisfagan las necesidades de los mismos, no

como trabajadores, sino como personas.

En tal sentido, cuando las empresas conciban la necesidad de cambiar la
vision gerencial hacia esa tendencia moderna, podran entonces hacer frente
a la diversidad de anomalias organizacionales, entre las cuales se encuentra

el ausentismo laboral.

Por ello, se considera que disefar y proponer un modelo de gestion lo mas
amplio y completo posible, que presente de manera sistematizada algunas
estrategias para hacer frente al ausentismo laboral, genera un valor
agregado de peso para las empresas, el cual se materializa cuando las

empresas consigan su aplicacion.

Primeramente, se considera que si la empresa de manera regular
diagnostica su cultura organizacional a través de las personas, viéndolas
como seres humanos y no factores de produccién, podra obtener la
informacion necesaria para establecer politicas directas y oportunas de

manera preventiva y correctiva sobre el ausentismo laboral.

Seguidamente, teniendo presente que la preocupacion base de la mayoria
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de las empresas es el impacto econdmico, conviene que las mismas se
detengan a medir ese efecto del ausentismo, lo que le llevara a prestarle

mayor atencion al fenémenao.

Y finalmente, si las empresas disponen de un abanico de opciones a
emprender para combatir las causas de la ausencia laboral, podran activar
su creatividad para adaptarlas a su naturaleza o sencillamente para disefar
otras de mayor alcance, ademas dispondrian de alternativas solucionantes
para otros problemas relacionados con la administracion de personal como
los son la desmotivacion, la seguridad e higiene del personal, la

comunicacion y la presion laboral.

Indiscutiblemente, el modelo despliega una serie de beneficios y alcances

que justifican su presentacion.

Fundamentacion de la Propuesta

Se considera que la presente propuesta tiene su fundamentacion,
primeramente en el incremento y preocupacion a nivel mundial sobre los
indices de ausentismo laboral. Igualmente, en el hecho de que al no poderse
controlar no solo pierde el empleado, sino también la empresa porque estaria
despidiendo a un gran potencial intelectual afectado por causas que se

escapo de sus manos controlar.
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Otro aspecto que le da fundamentacion a la presente propuesta es el
fortalecimiento de la responsabilidad social con los trabajadores, que
conlleva a las empresas a corresponsabilizarse con su personal en pro al
desarrollo de la administracion del talento humano y de la contribucion o
mejor dicho contraprestacion que debe ejecutar toda empresa, de ahora en
adelante con el medio que tanto le ha proporcionado los recursos para

alcanzar la evolucién que se conoce.

Por otra parte, se insiste en la necesidad de demostrarle a las empresas
su grado de participacion en la gestaciéon de algunas de las causas del
ausentismo y a partir de darle solucion a la problematica, coincidiendo con
los planteamientos de Danatro (2005) quien luego de terminar su estudio
concluye:

En la necesidad de profundizar en la génesis ocupacional del
ausentismo, asi como en estudios cuanti-cualitativos acerca de las
condiciones y medio ambiente de trabajo. También es necesaria la
continuidad de estos trabajos para evaluar la importancia de los
indicadores.

Es importante la coordinacion, unificacibn de criterios y de un
centro de informacién en la tematica, asi como de implementar los
servicios de salud en el trabajo

En tal sentido, la razén principal por la cual se ha realizado este estudio,
es consecuencia de la necesidad de poder constatar la influencia que este

fendmeno tiene en las empresas al implementar estrategias, planes de

trabajo y produccion.
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Objetivos de la Propuesta
Objetivo General

Presentar un modelo para la gestion del Ausentismo laboral con la
finalidad de proporcionales a las empresas un instrumento de disminucion de

esta anomalia en el recurso humano.

Objetivos especificos

Describir instrumentos de diagnostico del ausentismo laboral.

Presentar un modelo cuantitativo de medicion del ausentismo laboral.

Formular estrategias de prevencion y correccion del ausentismo laboral.

Factibilidad de la Propuesta

Las empresas deberan contemplar una serie de recursos para introducir el
modelo de gestion del ausentismo laboral como anomalia organizacional, por
ello en este punto se exponen los diferentes aspectos administrativos que
haran posible la aplicacion del mismo; teniéndose en cuenta que ello
dependera de las necesidades o causas detectadas de manera especifica,

asi como de su capacidad instalada y de inversion.

Recursos Humanos: Las personas tienen que se administradas desde

las personas, por ello es importantisimo que la responsabilidad directa de la
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administracion de este modelo sea a cargo de los departamento o unidades
de recursos humanos. Por otra parte, la aplicaciéon de la mayoria de las
estrategias requiere de la intervencidon de especialistas, como es el caso de
la medicina ocupacional y las técnicas para el control del estrés. Asimismo,
requiere de la disposicion de la gerencia general y de los trabajadores, ya

gue ellos son los protagonistas del proceso.

Recursos Tecnoldgicos: Debe tenerse que la prestacion de algunas
estrategias requerira el uso del computador para el procesamiento de los
resultados, igualmente debe tenerse en cuenta que la implementacion de la
musicoterapia como una de las estrategias a proponer requiere de la
instalacion de sistemas de sonido e incluso algunas medidas de higiene
laboral implicara el cambio de la iluminacién, inmobiliario y equipos

computarizados.

Recursos Materiales: el diagnéstico y medicidn que se propone requiere
de materiales de oficina para su aplicacion, por lo que las empresas deben
disfrutar de un inventario suficiente para cubrir la incorporacion de estas
actividades en la unidad de recursos humanos.

Recursos Econdmicos: Cabe destacar que la gestion del ausentismo
laboral para aquellas empresas que no tienen una fuerte administracion del
recurso humano significa una inversion considerable, pues debe comenzar

por mejorar sus canales de comunicacion, introducir medidas, politicas y



110

actividades de higiene laboral, planes de motivacion, entre otras. Por su
parte, las organizaciones que ya ejercen estas actividades, deberan
considerar en el presupuesto para la aplicacion del modelo, aquellas

actividades que no realicen mas los servicios de asesoria.

No obstante, debe tenerse en cuenta que la inversion dependera de los
recursos y cultura que caractericen a la empresa, asi como del diagndstico

sobre el ausentismo laboral.

Estructura de la Propuesta

Se ha creado un modelo que serd desarrollado por un Encargado del
Departamento de Recursos Humanos, que permite determinar sobre una
base cuantitativa el ausentismo laboral en las empresas grandes, pequefas,
publicas o privadas, bien sea en su totalidad o en un departamento de la
misma que esté siendo afectado por el ausentismo. Dicho modelo ha sido
denominado por autora DMEA, ya que consiste en el diagnéstico, medicion y

estrategias para minimizar el ausentismo laboral.

En este sentido, para facilitar el entendimiento de su aplicacion, se partira
de un caso hipotético de determina empresa, para que los lectores le den

seguimiento a cada una de los pasos con mayor facilidad.

Caso: La gerencia de una determinada empresa expresa su preocupacion
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por el bajo rendimiento existente en su departamento de cuentas por cobrar,
y bajo una revision preliminar de los cargos y sus responsables, se encuentra
que casi todo el personal del area continuamente ha justificado sus
ausencias al trabajo en los ultimos 3 meses mediante reposos y que incluso
la encargada de cuentas claves se ha retirado de su puesto antes de finalizar

la jornada en ese mismo periodo unas nueve veces.

Ante esta realidad, la gerencia infiere que las cobranzas han disminuido es
por la ausencia del personal como consecuencia de los reposos, y se
preocupa porque no haya como impedir la ausencia que es justificada e
incluso despide a la encarga de cuentas claves por su incapacidad para
cumplir la jornada laboral, sin estudiar a profundidad el caso, porque esta

convencida que no hay otra solucion.

Entonces:

v ¢Se equivocO la gerencia al despedir a la encargada de cuentas
claves?

v ¢Podria la empresa detectar la manera de disminuir los reposos en el
departamento de cuentas por cobrar?

v ¢Existira un elemento de la empresa que esté originando el

ausentismo?

Para dar respuesta a estas preguntas, muy a pesar que la gerencia de
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finanzas considera que el Departamento de Cuentas por Cobrar ha
presentado muchos reposos y que para su criterio es esa la causa del
ausentismo, debera dirigirse al Departamento de Recursos Humanos y

plantear el caso antes de tomar cualquier decision.

En tal sentido, el area de personal a pesar de la hipo6tesis de los reposos

presentados por la Gerencia de Finanzas, procedera de la siguiente manera:

1° paso. Diagnosticar el Ausentismo: Recursos Humanos debera
determinar las verdaderas causas de ausentismo que estan afectando al
personal del Departamento de Cuentas por Cobrar, para ello aplicara un

cuestionario.

Los resultados del cuestionario seran tabulados y expresados
porcentualmente, para determinar la frecuencia de causa de ausentismo y la

razén por la que en el departamento de cuentas por Cobrar
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Cuestionario para Determinar Causas de Ausentismo

Fecha: N° del cuestionario
Cargo: Nivel educativo:
Departamento: Estado civil:

1.- En los ultimos 30 dias, ;cudntos dias completos
falt6 a su trabajo por enfermedad o por accidente?

a.- Ninguno b.- Uno

c.- Dos d.- Tres

e.- Cuatro o mas

2.- ;Se siente identificado con su cargo?

Si_ No

3.- ¢Ha presentado algun conflicto en la
empresa?

Si__ No

4.- ;Presenta rivalidad con algin compafiero?

Si_ No

5.- ¢ Se siente motivado en la empresa?

Si_ No

6.- ¢ Se siente valorado en la empresa?

Si No

7.- ¢ Considera que su salario es justo?

Si__ No

8.- ¢Cudles de las situaciones considera que
tienen lugar en la empresa?

Discriminacion

Favoritismo

Hostigamiento

Acoso sexual __

Abuso de poder___

Discriminacion por condicién sexual
Ninguno

9.- ¢ Cudles de las siguientes afecciones padece?
Enfermedades respiratorias____
Alergias____
Lumbalgia____
Enfermedades géstricas____
Agotamiento__
Agotamiento visual
Ninguna ___ (pase a la 20)

10.- ;Cual es la frecuencia promedio de estas
afecciones?

1 vez por mes cada 3 meses

Semestralmente anualmente

11. Si  es mujer, ¢presenta sintomas
premestruales?

Si No

De ser afirmativa su respuesta, ¢requiere de
reposo por estos sintomas?
Si No

De ser afirmativa su respuesta, ;por cuanto dias
€s su reposo?

1dia___
4 05 dias

2 0 3 dias
mas de 5 dias
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12. ¢ Cuéntas veces en el afio ha estado de reposo
por esta afeccion?

13. ¢ tiene nifios menores de 8 afios?

Si_ No_
De ser afirmativa su respuesta, ¢requiere
ausentarse para atender a su hijo?

Si__ No___
De ser afirmativa su respuesta, ¢con qué

frecuencia se ausenta?

Diariamente__
Cada 15dias___

Semanalmente__
Mensualemente

14. ;Es sensible emocionalmente a los hechos de
lavida?
Si No

De ser afirmativa su respuesta, ¢Cuantas veces
se deprime en promedio al mes?

2 veces
4 veces

lvez
3 veces
Mas de 5 veces

15. ¢Cuantas veces toma reposo por depresion al
mes?

1lvez 2 veces__
3veces__ 4 veces
Ninguno

¢Cuél es el promedio de reposo de dias por
depresién?

16. ¢ Se siente estresado?

Si No

De ser afirmativa su respuesta, ¢Considera que el
trabajo es fuente de su estrés?
Si No

17. ;Cuéles de los siguientes sintomas son los de
Su estrés?

Mal humor nerviosismo
Dolor de cabeza migrafia
Fiebre gastritis
Otro
18. ¢Presenta usted algin problema de
lumbalgia?
Si No

De ser afirmativa su respuesta sefiale

¢Cuales son las causas de su lumbagia?
Mala posicidn en el trabajo__

Malas condiciones del mobiliario___
Otro, indique

¢Ha tomado reposo por la lumbalgia?
Si No

19. ; Tiene problemas visuales?
Si No

De ser afirmativa su respuesta anterior sefiale:
¢La luminosidad de su trabajo le afecta en la
vista?

Si No

¢Ha estado de reposo por problemas de la vista?
Si No
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20. ¢Cuales de los siguientes considera usted
que es perjudicial para la salud?

Fumar cigarrillos de vez en cuando
Fumar cigarrillos frecuentemente
Consumir frecuentemente alcohol

21. Ha estado usted ausente de su trabajo por
consumo de alcohol en los Gltimos meses
Si_ No

22. Considera que el consumo poco frecuente de
alcohol durante los dias laborales no afecta su

rendimiento?
Si__ No

Embriagarse

Tomar tranquilizantes de vez en cuando sin
prescripcion médica
Tomar tranquilizantes
prescripcion médica

frecuentemente  sin

¢Es usted fumador?

Si No

Fuente: La Investigadora (2007)

Aplicado el instrumento, el Departamento de Recursos Humanos, estara
en capacidad de determinar cual es la causa de la ausencia en el area

estudiada.

Para el ejemplo planteado en el Departamento de Cuentas por cobrar, se
partird de que los reposos presentados por el personal es por lumbalgia
debido a las condiciones del inmobiliario y en el caso de la Encargada de
cuentas Claves su retiro del puesto del trabajo fue generado por
hostigamiento de su gerencia inmediata, pudiéndose observar, que en efecto
sSon reposos pero que estos tienen un origen en la empresa y es la causa que

debe ser ataca.

2° paso. Medir el Ausentismo: Una vez que Recursos Humanos sepa
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cual es la causa del ausentismo, determinara el indice de ausentismo laboral
del departamento, para poder establecer las medidas correctivas. Asi debera
calcular la tasa media de ausentismo del Departamento de Cuentas por

Cobrar:

Total de horas de ausentismo

Tasa media de ausentiSMO = -----=-===-m=mmmmmmmmmmm oo x 100
Total de horas posibles de trabajo

Y también determinara por cada tipo de ausentismo el indice que soporta

el resultado del cuestionario, empleando las siguientes formulas:

A) indice de Ausentismo Legal:

Horas Perdidas (Accidente + Enfermedad + Maternidad y Adopcién +Lic. Legal + Otros)

N0 T2 x 100

Horas Totales de Fabrica

B) indice de Ausentismo Personal:

Horas Perdidas (Permisos + Ausencias no autorizadas + Conflictos Laborales)

N2 T x 100

Horas Totales de Fabrica

C) indice de Permanencia: Este indice sefiala el porcentaje (%) de horas
realmente trabajadas y se calcula como el complemento a 100 del

ausentismo total, es decir:

| (P)=100—[1(AL) + | (AP) ]
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La aplicacion de los indicadores, le permitira al Departamento de Recursos
Humanos identificar que tipo de ausentismo estd generando las causas
detectadas anteriormente, en el caso particular en el Departamento de
Cuentas por Cobrar, el ausentismo podria ser catalogado como legal debido
a que la ausencia es por enfermedad a excepcién de la encargada de
cuentas claves, aunque si el hostigamiento le ha generado estrés y es
probado médicamente, teniendo que guardar reposo, también es un

ausentismo legal.

Si después de aplicado el cuestionario el ausentismo es por permanencia
o de tipo personal, resultaria preocupante, porque estaria relacionado con
adicciones como el teléfono, el celular, el Internet, tiempo de pasillos, entre

otros y las medidas serias mas contundentes y el costo incluso mas alto.

3 paso. Valorar el Ausentismo: Una vez que Recursos Humanos ha
determinado cual ausentismo tiene mayor proporcion y ha determinado la
causa principal de las ausencias debe hacer una valoracion lo mas
aproximada posible del costo del ausentismo, para esta oportunidad en el

Departamento de cuentas por cobrar, por ser el ejemplo planteado.

Esa valoracién es muy necesaria para saber cual sera el estimulo, tomar
decisiones y realizar acciones encaminadas a su reduccion, para ello se

seguira el desglose de la formula referida a continuacion.



118

Figura 1
Modelo de Valoracion Econdémica del Ausentismo Laboral

COSTESALARIALDELPERSONAL |\ N
TECNICO - ADMINISTRATIVO - VENTAS | 1 ) |
-
HORAS TOTALES DEL PERSONAL ;\‘|
ESTABLECIDAS SEGUN CONVENIO |\
§=1+3+4
HORAS TOTALES PERDDAS | 3 \l—rl-f 5 ‘-‘rI
POR ABSENTISMO LEGAL \_/
HORAS TOTALES PERDIDAS )
FOR ABSENTISMO PERSONAL \
HORAS TOTALES EXTRAORDINARIAS 6\| ".:I ‘
PARA COMPENSAR EL ABSENTISMO y,
HORAS TOTALES DE CONTRATACION |~ N
DE MANO DE OBRA TEMPORAL PARA | 7 | > ‘
COMPENSAR EL ABSENTISMO _/
(3+4)
§= e 100
- (1)
™,

b 4

TASA DE ABSENTISMO 5
v
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=)
.

COSTE HORARIOQ MEDIO DEL o\
PERSONAL DE PRODUCCION ./

0 DE SERVICIOS
1\ 14=10+11+12 - 13
vy

S

__\I
0
COSTE POR CONTRATACION DE I \',
ATAND TF. ORRA TEMPORAT -
CANTIDADES ABONADAS POR LA BT

COSTE POR ABSENTISMO LEGAL 1

s

COSTE POR HORAS EXTRAORDINARIAS

T

e

SEGURIDAD SOCIAL j
— (14}
18 =
N (3+4)
COSTE HORARIO MEDIODE ABSENTISMO 5T '.:I ‘
3,
— (1
16 = e
. (%)
COSTE HORARIO DE AMORTIZACION 16 \, '.:I ‘
NF (-ASTOS /
17=18 - 16
COSTE POR HORA DE ABSENTISMO /17 ¥ ';I ‘
—y
— 18=(3+4). (17} |
COSTE TOTAL DEL ABSENTISMO 18 7 ';l ‘
o .-"/
— 19=(18) . (8
VALOR DEL PUNTO DEL ABSENTISMO 19 7 ';I ‘
vy

Fuente: tomado de Ribaya y adaptado por la Investigadora (2007)

Determinado el peso econdmico generado por las ausencias, recursos
humanos tendra la base causal y financiera para tomar las medidas

correctivas para contrarrestar el efecto de la anomalia organizacional,



120

presente en el departamento de Cuentas por cobrar, en este caso de estudio,
el cual podra equiparar con otros departamentos, para explorar si existen las
mismas causas a pesar que no se ha hecho presente el mismo nivel de
ausentismo, entonces pasara al paso cuatro y plantear medidas tanto

correctivas como preventivas.

4 paso. Formular estrategias para minimizar el ausentismo:
Considerando las causas que anteriormente detecté el Departamento de
Recursos Humanos, presentara un informe al Departamento afectado, en
este caso al de Cuentas por Cobrar, revelandole las causas, el efecto
econdmico generado y las posibles soluciones a emplear, las cuales se
desprenderan de una analisis costo — beneficio, de acuerdo al peso

econdmico determinado en el paso anterior.

Las estrategias de minimizacion del ausentismos pueden ser las

siguientes de acuerdo a la situacion diagnosticada:

v Manejar un programa de higiene laboral, la finalidad de prevenir
enfermedades respiratorias, visuales, auditivas, ergondmicas como inflacion
de la zona lumbar y el estrés. Un programa completo puede ser el que se

muestra en la figura 2.



Figura 2

Modelo de Programa de Higiene Laboral
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Tipo de Riesgo | Elementos del Trabajo Medidas
1.-Cada cubiculo del &rea administrativa debe contar con la
condicién optima del espacio fisico, de acuerdo con la
ACCIDENTE naturaleza de las actividades que alli se realizan, cada uno de
ASIED estos cubiculos debe contar con la dotacion adecuada de
mobiliario.
Caracteristicas MOBILIARIO . . o
del Trabajo: 2.- El espacio de los pasillos debe tener una distribucion
Optima, libre de cualquier material que interfiera el transito por
- )
COMODIDAD HIERSR,  |oimsm
]‘%—i— E 3.- Los contenedores de basura deben estar interpuestos en un
L ""‘|ﬁ lugar visible, pero que, al mismo tiempo, no interfieran al paso
l ‘{r de los individuos.
4.- Los insumos y materiales de oficina deberan permanecer
organizados y preferiblemente fuera del area de trabajo,
permaneciendo en disponibilidad inmediata los mas pesados y
riesgosos para los empleados.
Tipo de Riesgo Elementos del Trabajo Medidas

TENSION
MUSCULAR E
INFLUENCIA EN LA
SALUD VISUAL

Caracteristicas del
Trabajo:

POSTURA
ADECUADA

SILLAS Y MESAS DE

TRABAJO aliviando la tensién muscular en los hombros.

la posibilidad de distribuir

movilidad.

1.- Sus formas, dimensiones y la adecuada regulacion
de las sillas afectan a la postura del tronco, a la
movilidad de la espalda y a la movilidad de las piernas.
La existencia de unos reposabrazos adecuados

permitira apoyar los brazos en determinadas tareas,

2.- Las dimensiones del tablero de la mesa determinan
adecuadamente
elementos de trabajo, especialmente el ordenador,
evitando las posturas con torsién de tronco o giros de la
cabeza. El espacio libre debajo de la mesa determina la

posibilidad de aprovechar mejor la mesa y favorece la

los
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Tipo de Riesgo

Elementos del Trabajo

Medidas

ILUMINACION

1.- El nivel de iluminacién minimo debera ser uniforme
en todas las areas determinadas de trabajo y que su
calor emitido no produzca dafios.

2.- La luz no debe producir sombras sobre la superficie
de trabajo.

3.- Evitar puntos de luz sin proteccion.

4.- Debe ser imprescindible que la pantalla del monitor
evite reflejos y deslumbramientos, eligiendo una
posicion adecuada de la pantalla del equipo y del

trabajador en relacién con la luminaria y ventanas.

Tipo de Riesgo

Elementos del Trabajo

Medidas

UBICACION DEL
ORDENADOR

1.-La correcta colocacién del ordenador sobre la mesa

puede evitar una gran parte de los problemas

posturales asociados a las tareas informaticas. Los
principales problemas se asocian con las siguientes
situaciones:

- Ordenador situado a un lado, de forma que se
trabaja con torsién del tronco y giro de la cabeza.
Provoca esfuerzos estaticos en la espalda y zona
del cuello-hombros;

- Pantalla demasiado cerca de los ojos;

- Pantalla demasiado alta;

- Falta de sitio para apoyar las mufiecas y los

antebrazos mientras se teclea o se maneja el raton;

Reducidas dimensiones de la mesa o a la falta de

espacio debajo, o que obliga al trabajador a sentarse

en una zona restringida de la mesa. En otros muchos
casos, es facil mejorar la comodidad mientras se trabaja
colocando el ordenador adecuadamente.
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Tipo de Riesgo

Elementos del Trabajo

Medidas

ENFERMEDADES
INFECCIOSAS

Caracteristica del
trabajo:

CONDICIONES
HIGIENICAS DEL
ESPACIO DE
TRABAJO

LIMPIEZA DE LAS
INSTALACIONES

1.- Cooperacion por parte de los miembros de la
organizacion para lograr un ambiente limpio y agradable
para laborar.

2.- Asear el area de trabajo y el equipo después de
utilizarlo.

3.- Normas de limpieza visualmente al alcance del
empleado.

4.- Mantener sélo lo necesario, en orden y limpio.

5.- Eliminar los olores indeseables asi como el humo o
polvo en el aire.

6.- Fumigar periédicamente las instalaciones para evitar
la existencia de animales que transmitan enfermedades

infecciosas.

VENTILACION

B

1.- Mantenimiento preventivo y correctivo de los aires
acondicionados para que la temperatura de la

ventilacién sea a temperatura ambiente y constante.

Tipo de Riesgo

Elementos del Trabajo

Medidas

Caracteristica del

1.- Reducir el ruido externo mediante aislantes

Trabajo: acusticos
AUDITIVA
ASPECTOS 1.-Deberan realizarse  actividades  dinamicas
PSICOSOCIALES e motivacionales.
|

Caracteristica del
Trabajo:

FACTORES
ESTRESANTES

CLIMA ORGANIZACIONAL

2.- Evitar las relaciones interpersonales.

3.- Realizar talleres de resoluciéon de conflictos.

PRESION LABORAL

1.- Cada individuo debera estar en el sitio de trabajo
gue corresponde segun su habilidad, conocimiento y
destreza en la empresa.

2.- Todos y cada uno de los miembros de la
organizacion deberdan cumplir con su horario
estipulado y que esté acorde con lo reglamentado por
la Ley del Trabajo, asi como también del
cumplimiento de los descansos, vacaciones, reposos,

que forman parte del derecho del trabajador.

Tipo de Riesgo

Elementos del Trabajo

Medidas
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continuacion

Tipo de Riesgo Elementos del Trabajo Medidas
Caracteristica del RECLUTAMIENTO Y
Trabajo: SELECCION DE

PERSONAL 1.- Exigir un chequeo médico al personal que opta al
FACTORES puesto de trabajo.

SALUBRES b‘
» o
g 2.- Crear fichas por empleado alusivas a
r J{

- antecedentes médicos, fisicos y psicologicos.

Fuente: La Investigadora (2007)

v' Asimismo, debe tenerse en cuenta un programa de seguridad laboral,
en funcién a la prevencion de accidentes, robos e incendios, para poder

evitar o minimizar los accidentes laborales.

v" Incluir el servicio médico ocupacional y psicologia ejercidas por
profesionales del area, donde la primera esté dirigida a atender patologias
simples que reduzcan el tiempo de ausencia del trabajador y, las segundas
brinde apoyo psico - emocional permitiendo el control inmediato de casos
como ansiedad, depresion, impotencia, frustracion, autoconfianza y

autoestima

v' Brindar apoyo social a los individuos a través de programas de
terapias familiares, lo cual puede ser por medio del psicélogo industrial o por
la contratacion de servicios externos, lo importante es prestar un programa
que vaya dirigido a proporcionarle a los trabajadores que presenten

desequilibrios en su situacion familiar o de pareja herramientas para
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solventarlas o enfrentarlas, como divorcios, muertes, condiciones sexuales y
adicciones de hijos, entre otros, antes de que la persona caiga en caos

emocional.

v' Prestar servicios de guarderia y preescolares, asi como de
proveeduria, entre otros que facilite la atencién de los nifios, de modo que las

madres no tengan que ausentarse tan frecuentemente de sus trabajos.

v' Emplear programas de reconocimiento tales como aquellos no
monetarios permanentemente tales como: “El trabajador del mes”, “El mas
creativo del mes”, “El mas colaborador del mes” y “el mas entusiasta del
mes” a través de un acto informal, breve pero donde el reconocimiento sea
vivido por el trabajador, bien exponiéndolo en cartelera o entregandole un

diploma avalado por su jefe inmediato.

También puede ser a través del recordatorio y felicitacién publica en el dia
de su cumpleafos, por medio de carteleras informativas o pequefio agasajo a

fin de mes donde se celebre los cumpleafios del periodo.

v Emplear técnicas dirigidas al control del estrés para contrarrestar la
presion laboral, pudiéndose mensualmente o de acuerdo al periodo y jornada
laboral dictarse en la organizacion dinamicas de concentracién, donde entra
la practica de yoga, artes de relajacion entre otras, asi como también talleres

de manejo de las emociones, canalizacion del estrés, de la ira; estas
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implementadas por especialistas en las areas, asi como también actividades
de recreacion, tendiendo presente que éstas y las deportivas como la
bailoterapia, necesariamente deben tener lugar en la empresa, debido a que

contribuyen a reforzar el equilibrio mente, cuerpo y autoestima.

Igualmente se considera efectivo crear un ambiente laboral sobre todo en
el &rea administrativa, colocando para ello un sistema de sonido integral en
las diferentes oficinas, creando una atmdsfera relax a través de musica anti -

estrés o instrumental.

v' Aplicar programas de prevencion del alcoholismo y drogadiccion asi
como incluir terapias de recuperacion, ello puede ser a través de talleres de
informacion como charlas que demuestren los efectos de estas adicciones,
creando un estado inconsciente de repulsion y en caso de presentarse
situaciones adiccion en alguan trabajador someterlo a terapias de

recuperacion cuando sea procedente y el mismo esté dispuesto.

v' Desarrollar actividades dirigidas a mejor la comunicacion, pudiéndose

emplear las siguientes:

Efectuar reuniones informales: Cuando suceda algo que todo el
personal debe saber, debe reunirse y compartir las noticias o la inquietud; la
espontaneidad por si misma puede ser positiva, especialmente cuando el

curso normal de accion es seguir una rutina establecida. En las reuniones
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espontdneas pueden compartirse las buenas noticias, los problemas que
necesitan solucién inmediata o a las novedades que podrian ser facilmente

mal interpretadas si se comunican a través de los rumores.

Permitir una comunicacion libre: Consiste en ayudar a que el personal
entienda los medios mas idoneos de compartir los diversos tipos de
informacion, de busqueda de respuestas relacionadas con el trabajo o de

formulacion de aquellas preguntas a nivel personal que quisieran hacer.

Ser paciente: Muchas personas en cargos administrativos, y aun con
mayor frecuencia en la posicion de propietarios, son guiados por un sentido
de urgencia; siempre hay mucho por hacer, asi como una gran toma de
conciencia acerca de las presiones para hacer las cosas de manera eficiente,
efectiva y rdpidamente. Y, por su puesto, si un método o sistema no funciona,

es necesario cambiarlo.

Demostrar respeto por los demas: Cada una de las personas que
trabajan en la empresa es Unica, pues cada una tiene cualidades,
antecedentes, habilidades, capacidades, potencial y sentimientos
particulares. Los valores, la ética, el tipo de comportamiento, los talentos y
los logros de cada persona llegan a ser parte importante e integral en la
conformacion de equipos y en la solidez de la organizacion. Por ello, los

gerentes y todo el cuerpo organizacional debe respetar y apreciar el potencial
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que cada una de estas personas proporcionan, autorizandolas para que
utilicen sus puntos fuertes de la manera mas productiva y satisfactoria, no

olvidando que también tiene sus puntos débiles.

Escuchar: Lo méas importante en la comunicacién es saber escuchar,
pues los gerentes deben aprender a escuchar, ya que el personal operativo
apreciard que realmente le atiendan. Para ello es importante considerar los

siguientes puntos:

Eliminar la mayor cantidad posible de distracciones.

Mirar de frente a la persona que escucha.

Usar los ojos, oidos y “sexto sentido” a medida que se oye.

Cuando sea apropiado, tomar nota de lo que dice la otra persona.

Controlar las emociones y la tendencia a responder antes que la

persona que habla termine.

¢ El objetivo al escuchar es entender claramente lo que la otra persona

comparte.

e Practicar la técnica conocida como “escucha activa” siempre que las
emociones sean muy fuertes, que el asunto en discusién sea delicado o

cuando no se esté familiarizado con lo que se comunica. La escucha activa
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€S un proceso cooperativo de comunicacion mutua. Asegura que los dos

participantes perciban los mensajes de manera clara y comprensible.

Establecer un balance entre los elogios y las criticas: En la medida en
que se de retroalimentacion al personal operativo, el gerente o jefe
inmediato debe ser cuidadoso al establecer un balance entre los elogios y las
criticas, pues si creen que se oye mas de un aspecto que del otro, los
trabajadores se pueden formar impresiones que afecten el logro de lo que se

trata de alcanzar.

Estructurar programas de formacion y motivacion, los cuales dependera
de una evaluacion de las competencias del personal, debiendo ser
pertinentes y efectivos, por ello deben ser productos de una planificacién

estratégica.

Para el caso del Departamento de Cuentas por Cobrar que se ha

empleado de ejemplo hipotético, algunas de las soluciones podrian ser:

v’ Taller de posturas adecuadas a la hora de trabajar

v Cambio de mobiliario de trabajo y distribucién del mismo que
favorezcan la postura del trabajador y eviten la sintomatologia de la
lumbalgia.

v Taller de gerencia efectiva para la directiva jefe de la encargada de

Cuentas Claves.
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v Dinamicas conciliatorias jefe — trabajador.

Estrategias que dependeran de la valoracion del ausentismo efectuada en

el paso tres.

Como se puede observar la gestion del ausentismo laboral parte de una
cuantificacion de la situacion, teniendo presente que aunque existan factores
gque manifiesten las causas de manera superficial, siempre debera
profundizarse y determinar las razones tacitas de origen, que pueden estar
presenten en la organizacién o ser anomalias de las personas, es importante
gue las empresas tengan esto presente para tomar una decision pertinente y
eficiente atacando realmente el origen, sin caer en apreciaciones subjetivas

gue puedan incrementar los efectos negativos que esta obteniendo.

Las gerencias deben tener claro, que el ausentismo no es solo una
relacion ausencia reposos, debe tener presente los multiples
factores que influyen interna y externamente en esa relacion, porque el
ausentismo a parte de ser un fendmeno erosivo para el rendimiento es un

conjunto de anomalias que ameritan un estudio detallado.

Para el ejemplo referido, se puede observar que antes de haberse
decidido el despido y sanciones sobre las personas que estaban generando
ausentismo, la gerencia debi6 plantear el caso al Departamento de Recursos

Humanos para que gestionara la situacion objetivamente, pues la causa real
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era generada por el mismo departamento y sobre ella debié volcarse la

decision.

A fines de revelar de manera resumida los pasos del modelo de DMEA, se

presenta el cuadro 5:

Cuadro 5
Sintesis del Modelo DMEA

1.- El departamento detecta que ausentismo y se plantea las posibles causas del fenémeno.

2.- El departamento afectado en Reunién con el Departamento de Recursos Humanos

acuerdan la gestién del Ausentismo.

3.- El Departamento de Recursos Humanos mediante el uso del cuestionario de profundidad

determina las causas — raiz del ausentismo (de orden interno y externo).

4.- El Departamento de Recursos Humanos Determina y mide cual es el ausentismo

expresado en el departamento afectado.

5.- El Departamento de Recursos Humanos valora y determina el peso econdmico

generado por el ausentismo detectado.

6.- El Departamento de Recursos Humanos después de analizar la relacion costo beneficio

plantea las estrategias solucionantes del ausentismo detectado.

7.- El Departamento de Recursos Humanos presenta un informe al departamento afectado
sobre los resultados de la gestion incluyendo las medidas a adoptar, el costo y la duracion
para la evaluacion de resultados.

8.- Se ejecutan las estrategias correctivas.

Fuente: La Investigadora (2007)




CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Luego de una exhaustiva observacion documental sobre las fuentes
secundarias, que trataban las variables en estudio, en funcién al problema
formulado y los objetivos planteados, se proceso para obtener la informacion

final, la cual permitio llegar a las siguientes conclusiones:

Indiscutiblemente, el recurso humano es el activo mas importante en una
empresa, y por demas el mas complejo para estudiar y administrar, lo que
explica el incansable intento de los especialistas por entender cada vez mas

al misterio del comportamiento humano.

De este modo, que tratar de hablar de las anomalias organizacionales que
giran en torno al comportamiento humano es tan arduo como tratar de
entender todos los factores determinantes de la realidad; pues todos naceny
tienen incidencia en el hombre indistinto sea el escenario donde se
encuentre; sin embargo, el esfuerzo de muchos analistas ha generado un
valor agregado sin precedentes en el camino del estudio de las anomalias, lo
cual permiti6 llegar a la siguiente reflexion, el ausentismo laboral
generalmente tiene su origen en las diferentes visicitudes del hombre que

enfrenta en el dia, pero yendo mas alla, ¢ cuéles son esos problemas?, acaso
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¢no son aquellos relacionados con el enfrentar la violencia verbal de sus
jefes enfermos de poder, la discriminacion de genero, raza y condicién social,
de sus compafieros, que incluso les obligan a lidiar acosos sexuales, el
sentimiento que genera un salario injusto que es insuficiente ante las
condiciones de vida actuales, o aquél sentimiento de frustracion que genera

el no cumplimiento de metas lo que les genera desmotivacion?.

¢No son aquellas situaciones socioeconémicas que hacen la vida mas
complicadas y generan depresion que sumada a la presion laboral producen
estrés y por ende vulnearabilidad inmunolégica presentando enfermedades
con frecuencia?, también valdria preguntarse si muchos de los que enfrenta
el hombre no seran producto de factores de riesgos fisicos de la empresa
que provocan accidentes o la existencia de actitudes delictuales en la
organizacion lo que provoca la ausencia del trabajador? O peor aun ¢no
estara enfrentando ese trabajador problemas de adiccion?, en efecto todas
estas enunciaciones corresponden a los diferentes tipos de anomalias
organizacionales, pero también si se observa mas all4; son causas del
ausentismo laboral; por lo tanto el analisis permite concluir que el fenédmeno
de la ausencia en el puesto de trabajo no es mas que la reaccién conductual
de las personas por verse afectada por una serie de anomalias propias del

individuo.

Significa entonces, que el ausentismo laboral en ocasiones es la
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consecuencia final de no haber tomado la gerencia las previsiones

necesarias para atacarlo a tiempo.

De modo que, una elevada incidencia de determinadas patologias no sélo
provoca una disminucion del rendimiento laboral de los trabajadores sino
que, afecta su calidad de vida, y todo esto repercute de manera negativa en
la productividad de la misma. El ausentismo laboral ademas de incidir sobre
la productividad de las empresas, se considera actualmente como una de las
causas que influye en la competitividad de las mismas, provocando un
aumento sensible en los costos del personal, lo que en definitiva encarece el

producto final.

De esta manera, el absentismo laboral es un tema de gran importancia,
no soélo para las empresas por los costos directos e indirectos que
representan, sino también para el sistema de salud publico por la carga

asistencial que éste supone.

De este modo, se considera que al gestionar de manera separa la
presencia de factores como la desmotivacion, el clima organizacional, los
valores, los principios y todos los elementos propios de la cultura
organizacional, si bien no se previene de un todo el ausentismo, si se puede
llevar a un porcentaje minimo casi de poco impacto en los resultados

organizacionales.
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En definitiva, la llave de control del ausentismo la posee la administraciéon
del recurso humano; cuando esta importante unidad tiene un enfoque
humano integral y activa cada uno de sus subsistemas, el ausentismo
seguramente vera debilitar sus raices, quizas no morira porque es
claramente imposible que las empresas lleven el control sobre las vidas de
sus trabajadores, pero si seguramente estara representado por un porcentaje

casi invisible.

Dicho en otras palabras la reduccion del Ausentismo Laboral se consigue
a través de una politica multifactorial de la empresa enfocada a tal objetivo,
MAas que acciones temporales que en ocasiones son respuesta a situaciones
punta, provocadas por los insostenibles indices. Estas acciones temporales o
esporadicas acostumbran a tener una dudosa rentabilidad en la sociedad.
Con ello se pretende tan sélo dejar constancia de que ese arraigo es fuerte y
esta lo suficientemente consolidado como para precisar decididas acciones
constantes que ofrezcan resultados a medio y largo plazo. Esta cultura
ausentista conlleva como resultado una actitud inmovilista que de una forma

u otra alimenta o al menos sostiene esa misma cultura.

De alli que, no seria exacto relacionar sélo cultura ausentista a plantilla
laboral. Afecta también a determinados mandos de empresas (dar dias
festivos encubiertos de una baja médica) y a la propia Sanidad Publica

(actitudespaternalistas de determinados medicos).
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En consecuencia, las decisiones que se deben tomar sobre el Ausentismo
Laboral tienen que cubrir todos los niveles de la empresa y no pueden fijarse
de forma unilateral, sino que deben ser el resultado del didlogo o incluso de
la negociacion. Por ello el papel del director como coordinador, negociador y
arbitro, tiene una importancia relevante en la empresa. Necesita, pues, de
una infraestructura de técnicas modernas de direccion y gestion, de buenas
comunicaciones, tanto verticales como horizontales y, sobre todo, de una
informacion fluida, tratada y apoyada sobre hechos objetivos y no sobre

opiniones inciertas.

Este sistema precisa que los directores renuncien a su autocracia natural y
que los subordinados renuncien también a la tranquila comodidad de la
irresponsabilidad, es decir, deben estar preparados en técnicas
operacionales, de forma que el éxito en los resultados pueda obtenerse tan

rapidamente como sea posible y con un minimo costo.

Visto de esta forma, la lucha contra el ausentismo es de todos los
afectados (empresa — trabajador), ello implica un cambio cultural que no sélo
consiste en llevar programas aislados, sino de una alineacion de las
estrategias de la empresa con las acciones minusculas y los objetivos

empresariales.

Asi pues el modelo de gestion propuesto va encaminado a un cambio
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cultural desde las bases, que involucra un estado de alerta permanente.

Recomendaciones

Una vez obtenidas las conclusiones a las cuales se llegd a través del
presente estudio, es posible ofrecer una serie de recomendaciones para las

empresas en general, las cuales se presentan a continuacion:

1. Las empresas deben considerar la revision y aplicaciéon del modelo de

gestion propuesto.

2. Motivar la participacion de los gerentes en conjunto con los empleados
en el desarrollo de las actividades diarias de trabajo, con el fin de estrechar
vinculos laborales en funcion de lograr los objetivos en comun, tanto de la

institucién como los suyos propios.

3. Manifestar a los empleados la disposicion a integrarlos de manera
activa, a través de sus opiniones, en la toma de decisiones en cuanto a la
ejecucion de programas o planes de trabajo, asi como de sus propios
beneficios contractuales; y de esta manera, establecer una efectiva

interrelacion entre la empresa y su recurso humano.

4. Establecer dialogos de conciliacion en relacion con los beneficios

contractuales de los empleados, y asi mantenerlos satisfechos y motivados
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hacia el logro de los objetivos de la organizacion.

5. Utilizar mecanismos efectivos de comunicacién, tales como las
charlas, reuniones, discusiones grupales, entre otros, que hagan posible la
participacion del personal en el logro de las metas; y de esta forma, se

estableceran vinculos de pertenencia hacia la organizacion.

6. Demostrar al personal el interés por cubrir sus necesidades laborales,
a través del ofrecimiento de beneficios que conlleven a establecer una

armoniosa relaciéon laboral con los mismos.

7. Ejercer la autoridad que le confiere el cargo como gerente, sin llegar al
maltrato, poniendo en practica un liderazgo comprensivo, pero caracterizado
por el compromiso con la instituciéon y a la vez con el personal en general, en

pro del logro de los objetivos establecidos.

8. Demostrar al personal el valor que tienen tanto como ser humano
como profesional con el que cuenta la institucion, para lograr sus objetivos, y
en ese sentido, se sentiran, ambas partes satisfechas con la posicion de

valoracion mutua.

9. Manifestarse receptivo, ante solicitudes realizadas por el personal en
relacion con mejoras en su remuneracion salarial; y por consiguiente, dar

curso a las mismas; en ese sentido, su actitud ante el personal sera valorada;
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y el grado de insatisfaccion disminuira en gran medida.

10. Establecer una cultura organizacional de la cual participe el personal,
que permita identificarse con la institucién, comenzando por la auto
identificacion del gerente, dando el ejemplo al cumplir con la mision, vision y
objetivos de la misma; de esta manera, existirA mayor sentido de
pertenencia, y por ende, el personal estard mas motivado a cumplir con sus

funciones.

11. Establecer normas sancionatorias relacionadas con el indiscriminado
uso del teléfono, mas aun, en horas de oficina, ejerciendo cierto grado de
presion, a través de la aplicacion de medidas correctivas, relacionadas con el

consumo del teléfono.

12. Aplicar cada seis meses evaluaciones al personal, y a la vez,
mantenerlo informado del resultado de las mismas, a través de
reconocimientos, asi como llamados de atencion en el caso de ser necesario,
esta actitud, mantendra atento al empleado en cuanto al cumplimiento de sus
funciones, asi como también, se mantendrd motivado por el logro de los
objetivos de la empresa, ya que al ser premiado, se esforzard con mayor

ahinco.

13. Establecer normas de convivencia, relacionadas con el respeto mutuo,

consideracion hacia el ser humano, valoracion del desempefio; esto a través
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de la aplicacién del trato cordial, discusion moderada acerca de diferencias
gue puedan suscitarse entre el personal. Esto permitira que se recupere el
clima armonioso y prevalezca la cordialidad, con el fin de crear un clima

organizacional adecuado para el normal desarrollo de la institucion.

14. Las Escuelas de Administracion deben considerar dentro de su
asignatura de recursos humanos el estudio de las anomalias
organizacionales bajo un enfoque modernista y humano, para que se active
el potencial creativo en la generacion de ideas y técnicas que faciliten la

gestién del personal bajo criterios de responsabilidad social.
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Anexol-1

Glosario de Términos

Administracion: Como disciplina, es aquella cuyo objetivo es hacer que
las organizaciones funcionen. En su funcién gerencial, es aquella
responsable de asegurar los recursos y servicios administrativos requeridos
para que otras funcionen ejecuten sus actividades y la empresa cumpla con

Sus objetivos.

Ansiedad: Sentimientos desagradables de tensibn o0 pena
experimentados por los individuos en reaccidbn a deseos 0 impulsos

inaceptados.

Eficacia: Es una medida normativa del logro de los objetivos en la cual se
deben de hacer las cosas correctas, teniendo como fin la obtenciéon de

resultados y el agregar valor.

Eficiencia: Es una medida normativa de la utilizacion de los recursos en el
proceso de una organizacion, en la cual se realizan correctamente las cosas,
ademas es utilizada para resolver problemas y para cumplir tareas y

obligaciones.

Empresa: Unidad juridico- econémico que tiene por objeto satisfacer las

expectativas de accionistas y clientes.

Enfermedad: Alteracion, desviacion de la salud, del bienestar, sea de un
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individuo u organizacion.

Entorno: Ambiente externo en el cual se desarrollan las actividades de la

organizacion.

Gerencia: Actividad dinamica destinada a obtener los mejores resultados
del empleo de un conjunto de recursos humanos, fisicos, financieros y

tecnoldgicos.

Motivacién: Estimulos y recompensas requeridas por las personas para

satisfacer sus necesidades de supervivencia.

Objetivos: Grandes logros que la organizacion debe alcanzar para

asegurar su continuidad y supervivencia.

Organizacion: Proceso administrativo integrado por la cultura, la
estrategia, la estructura, la gente y los sistemas que actian

interdependientes a fin de que la empresa alcance objetivos y metas.

Recursos Humanos: Funcion gerencial responsable de asegurar que la

empresa cuente con el personal en la cantidad y el calidad requerida.

Salud; Estado de bienestar fisico, mental y social completo y no

meramente la ausencia de dafio o de enfermedad.

Patologia: Estudio de las caracteristicas, causas y efectos de la
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enfermedad tales como se refleja en la estructura y funcion del organismo.

Patologias Organizacionales: Son un conjunto de técnicas, enfoques y
criterios sobre las desviaciones y cambios en el comportamiento, de las
personas que laboran en una determinada organizacién y que les afecta o

altera de una manera desfavorable en diversos grados y circunstancias.

Vicio: Aquella actividad que consume la atencion y energia del
practicamente, en forma exagerada y descontrolada, al punto de desviarse

peligrosamente de sus prioridades y obligaciones.



	preliminaresdeclaraal04-08corregido15-10
	ÍNDICE GENERAL
	Tasa de Ausentismo Laboral Promedio año por Trabajador en Colombia......................................................................................
	ÍNDICE DE FIGURAS
	UNIVERSIDAD DE CARABOBO
	FACULTAD ECONOMICAS Y SOCIALES

	tesisarmadacompletaal04-08corregidaal15-10[1]
	MARCO METODOLÓGICO
	Caso 2: Estudio elaborado por Parada y otros (2006). Ausentismo laboral de causa medica. Instituto Autónomo Hospital Universitario de los Andes. Mérida. Venezuela. 2001-2003; refieren los autores que e esta institución, la tasa promedio de ausentismo ...
	Caso 3: Artículo elaborado y Publicado por Aguilar (2006). Falta de motivación podría ser principal causa Ausentismo laboral: Cuando se vuelve hábito faltar al trabajo. Relata que en Venezuela, el ausentismo se presenta con mayor énfasis en los hechos...
	Las empresas miden la falta de trabajadores de acuerdo a su cuota de producción y de allí deducen tras un estudio cuantos días al año deja de asistir cada empleado u obrero.
	En los Estados Unidos hace veinte años la marca era de 5.1 días, cinco años más tarde subió a siete días y se estima que en la actualidad la cifra siga en asenso. A principios de años una empresa especializada en búsqueda de trabajo por Internet Care...
	El estudio refleja que 43% de los estadounidenses reconoció no haber ido a la oficina al menos una vez, durante el último años por un pretexto, estos datos muestran un incremento de 8%, dado que para el 2004 la cifra de ausentismo marcaba 34%.
	En el caso Venezuela los institutos oficiales no llevan estadísticas sobre el tema, pero los industriales manejan datos precisos sobre el ausentismo, de forma individual.
	En el plano internacional se presentan los siguientes casos:
	Caso 4: Artículo elaborado por Figueras (2005). El absentismo laboral, un fenómeno en auge. El autor en su estudio sobre el caso español, expone que la faltar al puesto de trabajo, ya sea de manera justificada o no, hizo perder como media a cada traba...
	Caso 5: Artículo de la Revista Productiva (2002). Ausentismo laboral, en el cual explica que el ausentismo no sólo afecta la productividad, sino que puede originar entre los propios trabajadores tensiones que dañan el clima laboral. Señala el artículo...
	Cuadro 4
	Tasa de Ausentismo Laboral Promedio año por Trabajador en Colombia
	Fuente: Ministerio de Salud de Colombia referido por Productiva (2002)
	Este indicador demuestra el interés de las empresas colombianas de emplear estrategias que permitan si bien no eliminar el ausentismo controlarlo, para minimizar el fuerte impacto negativo que tiene en las estructuras organizacionales.
	3.- Por su parte La revista en línea Proyecto Salud (2006), afirma que todas las afecciones relacionadas con el trabajo pueden ser minimizadas con tareas sencillas y cambios preventivos y que primeramente, para aplicar medidas de prevención es necesar...
	 Poner una mejor iluminación en la oficina.
	 Abrir las ventanas para mejorar la ventilación.
	 Evitar que los escritorios sean generadores de la gripe o resfríos.
	 El escritorio y las sillas deben tener una altura necesaria que evite la inclinación de la columna hacia delante, lo que genera una mala postura y lumbalgias.
	 Para los movimientos repetitivos, como el del mouse, hay teclados y ratones ergonómicos.
	 Para mejorar la vista, un protector de pantalla ayuda a reducir el impacto lumínico.
	 Es importante tener pausas en el trabajo diario. Esa pausa hace que el empleado estire las piernas, evite calambres, dolores de cabeza y se despeje. Muchas de las prácticas no requieren más que de un cambio de hábitos y pequeñas inversiones en las oficin`
	 El descanso es saludable.
	 Una buena relajación. Conseguir relajarse es una de las tareas más difíciles y, al mismo tiempo, más satisfactorias. La vida diaria está llena de pequeños o grandes impedimentos para poder ejercitar uno de los más saludables ejercicios para el cuerpo y l`
	Los ruidos, las tensiones del trabajo o familiares y las que provocan, incluso, las propias personas, son elementos que obstruyen nuestra paz interior, e incluso, a veces nos enferman.
	Por todas estas razones, tratar de relajarse es difícil, pero si logras mediante tu esfuerzo de voluntad y paciencia, mucha paciencia, ten por seguro que cuando estés en un lugar tranquilo de veraneo o salgas al campo un fin de semana, para ti relajar...
	Para efectuar una buena relajación son importantes: La ropa, despojarse de las prendas que te opriman, buscar una habitación tranquila con luz tenue y sin ruidos, se puede utilizar una música tranquila y relajante, basta con unos minutos, a la hora de...
	 Otros ejercicios calmantes que pueden complementarse o alternarse con las técnicas de relajación son: La meditación (consiste en reflexionar de forma serena en temas gratificantes o las facetas más positivas de la vida, como la gente que nos quiere, el ta
	 Todo lo expuesto se completa con una alimentación sana y saludable rica en verduras y frutas y actividad física diaria (45 minutos): caminar, bicicleta, natación, etc.


