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RESUMEN

El ausentismo laboral es una problemética presente en todas las organizaciones
gque genera afectaciones econdmicas, productivas y de bienestar de los
trabajadores. Entendiendo esto, la presente investigacion describe la relacién entre
el ausentismo y la sobrecarga laboral que asumen los ingenieros de sistemas de
una empresa de tecnologia, considerados colaboradores activos, pues, siempre
asisten a su puesto de trabajo a desempefiar sus funciones. Para describir dicha
relacion se conté con una poblacién de 20 ingenieros. Esta investigacion se
desarroll6 desde un paradigma positivista mediante el cual se comprueba la
hipotesis de la relacion existente entre el ausentismo laboral y la sobrecarga laboral
asumida por los colaboradores activos, adoptando el enfoque cuantitativo de tipo
transversal no experimental, donde se estudia informacion de un tiempo en
especifico. La recopilacion de informacion se efectu6 mediante un cuestionario
compuesto por cuatro categorias de andlisis que miden aspectos
sociodemogréficos, laborales, contenido de trabajo y carga de trabajo. En el
procesamiento de datos se encontrd que existe una correlacion positiva fuerte entre
el ausentismo y la sobrecarga laboral asumida por los colaboradores cuando existen
ausencias constantes. Se puede concluir entonces, que el ausentismo ejerce una
influencia directa en la carga de trabajo para los 20 ingenieros participantes del
estudio, de ahi que se considere relevante seguir profundizando en la relacién
existente entre las dos variables, pues si bien el ausentismo afecta a la empresa en
general, la sobrecarga afecta el bienestar general del trabajador.

Palabras Claves: Ausentismo laboral, Sobrecarga laboral, Colaborador activo,
ingenieros de sistemas.



ABSTRACT

Absenteeism is a problem present in all organizations that generates economic,
productive and welfare affectations of workers. In view of this, this research
describes the relationship between absenteeism and labor overload assumed by
systems engineers of a technology company, considered active collaborators,
therefore, it always attends its job to perform its functions. To describe this
relationship, a population of 20 engineers participated independently of the
company, because the company because of COVID-19 revoked the interaction with
the personnel and use of its data. This research was developed from a positivist
paradigm by which the hypothesis of the relationship between absenteeism at work
and the labor overload assumed by active collaborators is tested, adopting the
guantitative approach of a non-experimental transversal type, where information of
a specific time is studied. The collection of information was carried out through a
questionnaire consisting of four categories of analyses that measure
sociodemographic, labor, workload aspects. Data processing found that there is a
strong positive correlation between absenteeism and the labor overload assumed by
employees when there are constant absences.lt can be concluded then that
absenteeism has a direct influence on the workload for the 20 engineers participating
in the study, so it is considered important to continue to deepen the relationship
between the two variables, for although absenteeism affects the company in general,
overloading affects the overall welfare of the worker.

Keywords: Job absenteeism, Labor overload, Active collaborator, systems
engineers.



INTRODUCCION

La problematica derivada del ausentismo laboral ha sido un comportamiento que
hasta hace unos afios no se analizaba a profundidad; sin embargo, a partir del afio
2010 la importancia de la gestidon en el area de recursos humanos y la necesidad
del mercado, impulsé al seguimiento continuo de esta incidencia que se presenta
en las diferentes organizaciones tanto nacionales como internacionales;
perjudicando la productividad en la consecucion de los objetivos de operacion y sus
costos en términos monetarios (Martinez y Saldarriaga, 2018).

El termino de ausentismo laboral o absentismo no tiene una definicion puntual, no
obstante, se entiende como la ausencia de un empleado en el lugar de trabajo en
tiempo requerido, segun lo explica Llaneza (2007), ello implica factores como
enfermedades, accidentes, retrasos, calamidades, ausencias imprevistas entre
otras, esto acarrea el incumplimiento del empleado en sus obligaciones laborales
en los horarios pactados en un contrato laboral, que infringe normas juridicas que
pueden ser causal de manejo interno de las organizaciones e incluso llegar al
despido. Es importante puntualizar que existen ausencias justificadas o
injustificadas.

Los procesos de desarrollo en una organizacion teniendo en cuenta la
implementacion de los sistemas de gestion, permiten identificar las causas y
factores asociados a la problematica del ausentismo, con el objetivo de realizar
seguimiento y mitigar las ausencias dentro de la jornada laboral y realizar las
correspondientes acciones preventivas (Molinera, 2006).

En este sentido, en el presente documento se efectia una descripcion de las
variables ausentismo laboral y sobrecarga laboral que asumen los ingenieros de
sistemas de una empresa de tecnologia considerados colaboradores activos. Se
parte de la identificaciobn de elementos relacionales entre las dos variables de
estudio y mediante las cuales se espera describir la relacion existente entre las dos.

Por consiguiente, surge la necesidad de identificar los aspectos sociodemogréficos,
la percepcion de los colaboradores activos frente a la sobrecarga laboral, los
elementos que se relacionan con el ausentismo y sobrecarga, y otros aspectos o
factores que influyen en la presencia del ausentismo, siendo objetivos en el analisis
multifactorial que se presente. Este tipo de investigaciones ayudan a futuro a poder
formular estrategias que den como resultados indices de reduccion de la ausencia
del colaborador en su puesto de trabajo, disminucién de costos asociados a la
problematica y que generen un posible aumento de la productividad de las
companias.



El presente documento consta de tres apartados, en el primero se presentan las
generalidades que conforman la investigacion, partiendo por los antecedentes,
planteamiento del problema, justificacion, objetivos que guian la investigacion y los
sustentos tedricos y practicos que se deben tener en cuenta para entender las
causas del ausentismo laboral, desde aspectos demograficos, motivacionales y
enfermedades laborales que informen del estado actual del nivel de ausentismo.

El segundo apartado consta del desarrollo de los objetivos, es decir, la aplicacion
de la propuesta de investigacion y presentacion de los resultados. La presente
investigacion se llevo a cabo con 20 ingenieros de sistemas encargados de crear
soluciones inteligentes para resolver las necesidades de los clientes a través del
disefio de software y hardware. En este apartado se evidencia la identificacion
sociodemogréfica de los colaboradores activos, dando respuesta al primer objetivo;
también se describe la percepcion que tienen los empleados frente a la sobrecarga
laboral que asumen los colaboradores activos en ausencia de los compafieros que
faltan a sus actividades laborales y finalmente, se identifica cuales son los factores
relacionados entre el ausentismo laboral y la sobrecarga laboral.

El tercer y ultimo apartado aborda analisis de resultados, discusion y conclusiones
a las cuales se llega con el desarrollo de la investigacion; asi como,
recomendaciones para posteriores investigaciones.

Al desarrollar los apartados mencionados, se encontré que en el caso especifico de
los 20 ingenieros de sistemas participantes del estudio; el ausentismo laboral tiene
una estrecha relaciéon con la sobrecarga laboral, donde cada vez que se presenta
una ausencia de comparieros laborales en su area, ésta influye en las actividades
que se deben desarrollar. M&s aun teniendo en cuenta que la mayoria de los
procesos que llevan a cabo los ingenieros se encuentran relacionados entre siy que
el éxito de los proyectos que se desarrollan dependen de las diferentes funciones
de los cargos existentes en el area de desarrollo.
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1 MARCO DE REFERENCIA
1.1 MARCO CONTEXTUAL

La presente investigacion se llevo a cabo en la ciudad de Cali, con 20 ingenieros de
sistemas que se encuentran laborando en una empresa de tecnologia Oracle. El
estudio se realiza con la participacion voluntaria de los trabajadores sin acudir a las
instalaciones de la empresa, debido a la emergencia sanitaria Covid-19, que se esta
viviendo en el afilo 2020, por lo que, por cuestiones de Bioseguridad la empresa
limita el acceso e interaccion con sus colaboradores. De ahi que Unicamente se
trabaje con 20 ingenieros de sistemas. Estos dentro de la empresa principalmente
realizan actividades de programacion, disefio de aplicaciones, herramientas de
desarrollo y administracion, entre otras.

Los ingenieros de sistemas constantemente se estan preparando y capacitando
para tener un mejor conocimiento de las herramientas de sistemas, programacion y
programas que se emplean en el disefio y desarrollo de softwares, con el proposito
de efectuar su trabajo de la forma mas eficiente y productivamente.

Los ingenieros de sistemas de la empresa de tecnologia, laboran de lunes a viernes
de 8:00 am a 5:00 pm y los dias sdbados de 8:00 am a 2:00 pm, el dia domingo no
laboran y cuentan con una contratacion a término indefinido. Dentro de sus
funciones estos disefian y programan sistemas informaticos, también administran
las redes y sistemas de informacion de la empresa, es decir, que mantienen
optimizados los datos con los que trabaja la organizacion. Igualmente, los ingenieros
crean y desarrollan software y hardware de acuerdo a las especificaciones de los
clientes; al cumplir todas las funciones anteriores de la forma mas eficiente los
ingenieros participantes de esta investigacion demuestran el compromiso que
actualmente tienen con los proyectos que realizan en la empresa de tecnologia.
Para llevar a cabo las funciones laborales, los ingenieros actualmente estan
laborando desde sus casas con el fin de preservar su salud.

1.2 ANTECEDENTES

En este apartado del trabajo se presentan las investigaciones que se han realizado
en relacién a la tematica y linea de estudio del presente proyecto, que sirven de
guia y proporcionan pautas para el desarrollo del mismo; en otras palabras, la
identificacion de la relacién entre el ausentismo laboral y la sobrecarga laboral de
los colaboradores activos de la empresa.
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Este trabajo parte del estudio de investigaciones que aporten y apoyen con datos,
andlisis de informacion y factores que se deben tener en cuenta para el estudio del
ausentismo laboral en el personal de una empresa. Por medio de los antecedentes
que se han efectuado sobre el tema, se obtendr4 una guia préactica para la
elaboracion del marco de referencia, normatividad vigente del tema, la metodologia
que dichas investigaciones emplearon y que serviran para reconocer qué aspectos
organizacionales, variables y caracteristicas influyen en el ausentismo laboral, lo
cual contribuira en el cumplimiento de los objetivos de investigacion; adicionalmente
permitiran la identificacion de conceptos y aspectos relacionados con el ausentismo
laboral, entre otros aspectos relevantes para el desarrollo del presente trabajo.

A continuacién, se presentan y relacionan los autores que en sus investigaciones
abarcan la temética de ausentismo laboral.

Echeverri et al., (2017) en su estudio de caracterizacion del ausentismo laboral en
una IPS de Manizales, Caldas, expone que el ausentismo laboral afecta de manera
significativa el funcionamiento de las empresas, pues el recurso humano es el que
permite que se desarrollen de manera efectiva y productiva las diversas funciones
de cada empleado. Al faltar uno o varios miembros del personal, se generan un sin
namero de inconvenientes, que afectan el funcionamiento de la empresa, no sélo
en términos econdmicos, sino productivos, administrativos y de desgaste del capital
humano.

Asi mismo, Echeverri et al. (2017), manifiesta que medir el nivel de ausentismo de
una empresa, es de gran complejidad, pues “no existe un modelo estandarizado
para medirlo” (p. 6), no obstante, existen indicadores que permiten establecer datos
comparativos, patrones, tendencias y metas. Indicadores como el de frecuencia y
proporcion de ausentismo, son empleados a nivel internacional pues brindan
parametros del ausentismo en una empresa. Estos autores dentro de su
investigacion, explican que el ausentismo laboral en Colombia se encuentra en
constante crecimiento, es por ello que las empresas cada dia se preocupan por
contrarrestar este fendbmeno y para ello recurren a un analisis interno. Es importante
plantear que Echeverry et al.,, manifiesta que en “Colombia los estudios sobre
ausentismo laboral y los factores que lo determinan son limitados” (p. 14) y los datos
gue existen son de caracter sociodemogréafico, obviando informacién relevante
como las enfermedades comunes, clima organizacional, agotamiento,
desmotivacién — insatisfaccién, factores psicosociales y otros aspectos que influyen
en la asistencia del empleado.

Los autores, para el desarrollo de su investigacion se apoyaron en diferentes
conceptos y clasificacion de ausentismo, en primera instancia presentan el
ausentismo legal, previsible, justificado o involuntario, seguidamente presentan el
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ausentismo personal, no previsible, sin justificacion o voluntario, ademas exponen
el ausentismo presencial, ausentismo por razones conocidas 0 extralegales, el
ausentismo por razones ignoradas y finalmente ausentismo por otras causas.
Adicionalmente, aborda el ausentismo en la seguridad y salud en el trabajo, donde
éste se considera aceptable cuando su nivel esta dentro de los limites establecidos
y de encontrarse en niveles muy altos, podria afectar de manera negativa la
operatividad de la empresa (Echeverri et al., 2017).

Por otro lado, Echeverri et al., (2017), expresa que disminuir los indices o el nivel
de ausentismo acarrea una transformacion significativa de la organizacion y
administracion y para ello el area de gestion de talento humano sera la encargada
de velar por la calidad de vida laboral, estandarizaciéon de procesos, motivacion e
implementacion de medidas para evaluar y controlar los indices de ausentismo,
ademas de ayudar al crecimiento del trabajador por medio de la implementacion de
capacitaciones y prevencion de enfermedades. Finalmente, los autores presentan
los indicadores de medicion de ausentismo laboral de acuerdo con la Organizacion
Internacional de Trabajo (OIT).

Para el logro de los objetivos Echeverri et al. (2017), adoptan la metodologia de
estudio de tipo observacional descriptivo; la poblacion que formd parte de la
investigacion estuvo constituida por 26 empleados de la sede administrativa de una
IPS. EI disefio metodoldgico consta de una encuesta para la evaluacién y
diagnéstico, adicionalmente indagaron en la base de datos de la IPS con el objetivo
de analizar las incapacidades médicas y el registro de causas de ausentismo.

Finalmente, la investigacion realizada por Echeverri, et al. (2017), llegé a la
conclusién que la causa principal del ausentismo en la IPS es por enfermedad
general, siendo la diarrea y gastroenteritis el diagnostico con mayor presencia entre
los empleados incapacitados del area administrativa. Ademas, cabe resaltar que el
género femenino es el que presenta mayores ausencias laborales y que los
accidentes laborales no son una causa importante de ausentismo debido a su baja
frecuencia y severidad.

Continuando, Forero et al (2016), en su trabajo de caracterizacion del ausentismo
laboral en una empresa del sector salud del suroccidente colombiano para el afio
2016, exponen que el ausentismo es un fendbmeno que ocasiona a nivel general un
impacto negativo en las organizaciones, principalmente debido a que los
funcionarios no desarrollan de forma 6ptima o no realizan las actividades por las
cuales fueron contratado, lo cual a largo plazo produce un nivel de sobrecarga
laboral en otros funcionarios, afectando el clima laboral y en un periodo prolongado
la productividad, el logro de metas, asi mismo, incrementa los costos de
productividad. Desde el punto de vista organizacional y de gestion de talento
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humano, el costo que ocasiona el ausentismo laboral es uno de los factores
econdmicos criticos que pueden afectar la solvencia de una empresa, pues como
se menciona con anterioridad, el ausentismo impacta negativamente en la
competitividad, productividad y eficacia de una organizacion, pues ésta asume los
costos tanto directos (incapacidades) como indirectos (remplazo de personal) de las
ausencias.

Forero et al., (2016), en su investigacion para la caracterizacién del ausentismo
parten de conceptos tedricos como el ausentismo laboral, modelo econémico,
modelo psicosocial y modelo medico de ausentismo laboral, asi mismo abordan el
ausentismo laboral y retiro organizacional.

Los autores mencionan algunas causas del ausentismo laboral, que pueden ser
enfermedad comun o profesional, accidente sea o no laboral y enfermedad laboral.
Adicionalmente, como guia tedrica Forero et al. (2016), exponen los indicadores de
medicion del ausentismo y plantean que es necesario que las empresas definan con
precision los hechos que se consideran ausentismo, para posteriormente elaborar
los indices de este fendbmeno. Los indices mas empleados para medir el nivel de
ausentismo son: el indice de ausentismo momentaneo, indice de ausentismo, indice
de incapacidad e indice de ausentismo absoluto. Finalmente, los autores exponen
la evaluacion del coste por absentismo, ya que toda empresa debe contar con un
control de las ausencias para asi evitar las consecuencias negativas causadas por
éstas, de ahi parte la necesidad de medir el desempefio laboral de los empleados.

Por ultimo, para el logro de los objetivos Forero et al., (2016), abordan una
investigacién observacional descriptiva; la poblacién que hizo parte del estudio son
los empleados de una empresa del sector salud y para el andlisis tomaron los
registros de empleados de la base de datos, a partir de dicha informacion los autores
realizan la caracterizacion del ausentismo por aspectos sociodemografico,
ocupacional, areas, cargos y enfermedades, por medio de la informacién
recolectada se estableciéo que el género femenino presenta mayor presencia de
ausentismo, ademas, de los trabajadores con un estado civil soltero. Con respecto
a la ocupacion que presenta un mayor indice de ausencia es el personal médico y
por ultimo la patologia que ocasiona mas ausentismo en el personal son las
enfermedades del sistema respiratorio, seguido de enfermedades infecciosas y
parasitarias.

Otras autoras que tratan la tematica de ausentismo como eje central de sus
investigaciones son Angel et al., (2018) en su investigacion titulada El ausentismo
laboral por enfermedad comun y sus costos totales en una Empresa de
Almacenamiento y Acondicionamiento de productos cosméticos durante el afio
2017 y el primer semestre del 2018, pretenden identificar, a partir de estadisticas e
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indices de incapacidad de los empleados, las variables que aportan informacion
relevante para determinar los costos directos e indirectos del ausentismo laboral,
para ello las autoras en primera instancia dejan en manifiesto que uno de los
factores que mas influye en los resultados financieros de una empresa son el
ausentismo, generado por causa de enfermedad laboral o comun, y el accidente de
trabajo. Dichas situaciones impactan directamente en la productividad, por lo cual
se hace necesario que las empresas estimen y visualicen el costo que estan
generando. El ausentismo le acarrea a la empresa no soélo el pago de
incapacidades, reemplazos, horas extra, entrenamiento y elementos de proteccion
personal, sino que influye en el decrecimiento de la productividad.

Angel et al. (2018), en su investigacion abordan una metodologia cuantitativa de
disefio no experimental descriptiva, a través de la cual analiza la informacién
recopilada para conocer cual es el costo del ausentismo laboral por enfermedad
comun. La poblacion que los autores toman para el estudio son 10 trabajadores del
area de acondicionamiento. Adicionalmente, diseflaron una matriz de
caracterizacion de variables sociodemograficas, ocupacionales e incapacidad
meédica, con el proposito de identificar el costo total del ausentismo.

Una vez que Angel et al. (2018), aplican el instrumento de recopilacion de
informacion, proceden a efectuar un analisis que dejo en manifiesto que la tendencia
de ausentismo ha ido en aumento con respecto a afios anteriores, reflejando un
incremento en costos para la organizacion tanto por el pago de incapacidades, como
por la disminucién en productividad del area de acondicionamiento, convirtiendo a
esta area en “la principal causa de ausentismo laboral por enfermedad comun” (p.
73). Se identificaron costos directos relacionados con la atencién en salud por
enfermedad comun, donde le ha significado a la empresa un “equivalente a dos
salarios minimos legales vigentes” y costos indirectos por la disminucion de la
productividad por ausencias o morbilidad, “equivalentes a $9.440.000” (p. 72). Lo
anterior expone que las empresas se ven mayormente afectadas por las
enfermedades comunes en cuanto a los costos indirectos, pues no solo afecta a
nivel general la productividad, sino, la economia de la misma.

Complementando lo dicho anteriormente, Pardo et al., (2017), manifiestan que la
productividad es la principal razon de la existencia de una empresa y para que esto
sea posible se debe contar con un personal cualificado y eficaz en el desarrollo de
las actividades, esto permite la evolucion y crecimiento de la empresa; sin embargo,
algunos factores afectan el desempefio y productividad laboral del empleado como,
las licencias de maternidad, permisos sindicales, accidentes laborales,
enfermedades de origen comun o laborales, entre otros factores; es por ello que las
empresas cada dia se preocupan en establecer estrategias y planes de
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mejoramiento que contribuyan a minimizar los factores que generan altos indices
de ausentismo laboral y para esto recurren a analisis internos de las ausencias.

Para el cumplimiento de los objetivos propuestos por los autores, estos optan por
un disefio metodolégico que parte de una investigacion cuantitativa, descriptiva
explicativa, mediante la cual pretenden analizar la percepcion sobre el ausentismo
laboral en los puntos de atencién. La poblacion que hace parte del estudio son los
410 trabajadores de la empresa Consuerte S.A, los investigadores aplicaron un
muestreo aleatorio simple y al aplicar las variables les arrojo una muestra de 198.
Cabe sefialar que Pardo et al. (2017), para la recoleccién de datos recurren a una
lista de chequeo.

Finalmente, la investigacion realizada por Pardo et al., (2017), llegd a la conclusion
que los factores que presentan mayor probabilidad de incidencia es la paralisis de
las cuerdas vocales y de la laringe y que podrian ocasionar una incapacidad hasta
de 103 dias, igualmente pueden presentarse infecciones de vias urinarias con 102
dias de incapacidad. Por otro lado, se encontr6 que aspectos como el dolor de
espalda, ardor en ojos, migrafias, pérdida de fuerza en las manos, gastritis, son
patologias causantes de una gran proporcion de las incapacidades por la empresa
siendo un “factor determinante de ausentismo laboral” (p. 73).

Profundizando un poco mas en el tema del ausentismo, Pefia (2016), expone los
factores y efectos del ausentismo laboral en una empresa de acero. Manifiesta que
el ausentismo se ha convertido en un problema que afecta los procesos productivos
y consecuentemente el beneficio econémico, y a su vez el clima laboral de la
organizaciéon. Dentro de las principales causas de ausentismo se encuentran los
permisos pago, que hacen referencia a consultas especializadas, descanso
compensatorio, permiso compensatorio, permiso sindical, seguido de la incapacidad
por enfermedad general y accidente de trabajo, que tiene efecto directamente en
los costos de la empresa reflejado en horas extras, pues es la Unica manera de
remplazar y compensar el tiempo no laborado por el personal que esta en permiso.

El proyecto es de metodologia mixta, se desarrollé de forma exploratoria y
descriptiva, con el objetivo de conocer el ausentismo en una organizacion y a partir
de dicha informacion plantear una propuesta de mejoramiento; para el estudio se
contd con la base de datos de la empresa, de donde se recopilé informacion de la
asistencia de los colaboradores; adicionalmente el autor aplico un instrumento de
medicién de ausentismo a los trabajadores del area productiva. En el momento de
aplicar el instrumento la empresa contaba con una poblacion de 1.282 trabajadores,
no obstante, el autor toma una muestra de 74 trabajadores.
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Dentro de las conclusiones a las que llega Pefia (2016) es que entre “las principales
causas de ausentismo se encuentran los permisos pagos, ausencias no
remuneradas, incapacidad por enfermedad general y accidentes de trabajo” (p. 99),
no obstante, la empresa debe centrarse en los permisos pagos pues en un 81,91%
son la mayor causante de ausentismo. Por otro lado, el area que presenta mayor
incidencia de ausentismo es la de mantenimiento de la planta productiva con un
95% Yy los dias donde mas ocurren dichas ausencias son el viernes y sabado. De
ahi que el autor proponga acciones de mejora enfocadas a periodos, cortos,
medianos, y largos con el fin de evaluar su efectividad y disminuir los costos que
genera el ausentismo.

Continuando con los estudios realizados en torno a la tematica de ausentismo
laboral, se encuentra a Morquera (2017), que en su trabajo determiné los factores
que influyen en el ausentismo laboral en las empresas, donde manifiesta que en
primera instancia se encuentran los factores imputables al trabajador, dentro de los
cuales se encuentra el ausentismo por causa médica, ya sea por enfermedades
comunes o accidente laboral, seguido esta el ausentismo por obligaciones legales,
familiares y por licencias. En segunda instancia, se encuentran los factores
atribuibles a la organizacion que estan relacionados con el clima laboral, falta
motivacion, aspectos econdémicos y finalmente se encuentran otros factores como
los paros civicos, manifestaciones, fendmenos ambientales entre otros. Cabe
sefalar que Morqguera (2017) expresa que los efectos del ausentismo aparte de
afectar de manera negativa a la organizacion también influyen en el personal, con
efectos como la reduccion de los ingresos familiares, indisciplina y aumento de la
carga laboral en los comparfieros.

Por su parte, Caballero (2015), aborda en su investigacion la relacion que existe
entre ausentismo y satisfaccion laboral de los empleados; es decir, el autor analiza
las variables que influyen en la satisfaccion y generan el ausentismo laboral.
Caballero (2015) aclara primero, que el ausentismo laboral es muy complejo y es
uno de los temas mas dificiles de abordar en una organizacién pues influye en
diferentes aspectos tanto organizacionales, como del individuo. Dentro de la
investigacion que efectua el autor, encuentra que el clima laboral agradable, se ve
reflejado en una mejor calidad de vida de los trabajadores, es por ello que invertir
en el clima organizacional se traducird en una mayor productividad, pues el
empleado aprecia el lugar de trabajo que le brinda espacios de realizacion y sana
convivencia, donde son valorados y mantienen relaciéon satisfactoria con
compaferos, es por ello que las empresas que cuentan con un alto grado de
satisfaccion laboral presentan un menor indice de ausentismo.

Otro referente guia para el desarrollo de la presente investigacion es el autor Valdez
(2017), quien en su trabajo expone como el ausentismo influye en el desempeiio de
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una empresa de seguridad. El autor establece que el ausentismo tiene una
correlacion negativa significativa con la utilidad en la empresa, dejando en manifiesto que
el ausentismo genera pérdidas econdmicas a la organizacion y es por ello que las empresas
deben contar con un plan de retencion de personal e incrementos de la satisfaccion en el
trabajo, con el objetivo de disminuir el ausentismo y a su vez la rotacion de personal, el autor
para llegar a esta conclusion efectué un modelo de optimizacion donde en primera instancia
realizd un andlisis interno de la empresa, por medio del cual identifico el indice de
ausentismo, permitiéndole calcular los costos asociados al mismo.

Continuando, se presenta el estudio de Carbajal y Palomino (2018), en el que se
identifica el ausentismo laboral justificado por causas médicas en una empresa de
Peru, donde se manifiesta que la ausencia de un empleado genera una sobrecarga
laboral a los otros colaboradores, lo cual requiere de un ritmo de trabajo mas
acelerado y asignar mas actividades o responsabilidades, convirtiéndose en exceso
laboral, lo cual a largo plazo se vera reflejado en la salud, motivacion y satisfaccion
de los colaboradores; es decir, que el ausentismo ocasiona que el trabajador que
asiste cumplidamente a su trabajo se desgaste fisica, psicologica y socialmente, es
por ello que las empresas actualmente deben velar por la integridad y salud de sus
empleados pues a nivel mundial las enfermedades comunes y los accidentes de
trabajo son considerados las principales causas de la inasistencia laboral.

Prosiguiendo con la indagaciéon de estudios realizados sobre el ausentismo,
Tatamuez, Dominguez y Matabanchoy (2018), presentan una revision documental
sistematica sobre los factores asociados al ausentismo laboral en paises de
Ameérica latina, donde queda en evidencia que el ausentismo se considera una
problematica de todas las areas del campo laboral y que acarrea efectos negativos
sobre la productividad de una organizacion. En los articulos revisados por los
autores, éstos encuentran dos tipos de ausentismo, el primero hace referencia a la
ausencia del trabajador a cumplir sus actividades en la empresa y el segundo hace
énfasis a cuando el colaborador, aunque asiste a realizar sus funciones, no las
desempefia de forma efectiva, conllevando a una disminucién en la productividad.

Tatamuez et al. (2018), para la realizacién de la revision sistematica abordaron una
metodologia donde emplearon un estudio de corte integrativo, observacional y
retrospectivo. La busqueda de los articulos la llevaron a cabo en diferentes bases
de datos, ademas de aplicar las siguientes etapas de ejecucion: “1. Especificacion
de criterios de inclusion; 2. Formulacion del plan de busqueda; 3. Exploracién de
articulos; 4. Evaluacion de calidad; 5. Sistematizacion de informacion; 6.
Interpretacion y presentacion de resultados” (p. 100).

Dentro de los resultados, los autores manifiestan que los factores que generan
ausentismo dentro de las organizaciones principalmente se deben a aspectos
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individuales, sociodemograficos, intralaborales y extralaborales, que generalmente
se encuentran relacionados entre si y ademas tienen efectos negativos a nivel
individual y organizacional. Los autores presentan tres grupos en los que se
relacionan aspectos que generan el ausentismo, el primero el de factores
individuales, en el cual se encuentra aspectos relacionados directamente con la
salud del trabajador, en relacion a enfermedades generales, trastornos mentales y
del comportamiento; es decir, que los factores individuales reconocen que cualquier
tipo de afeccién a la salud genera una incapacidad medica que afecta la asistencia
del trabajador. El segundo grupo hace énfasis a las variables sociodemograficas
donde aspectos como el sexo y edad incrementan la frecuencia de ausentismo de
mediano y largo plazo. Finalmente, el tercer grupo hace énfasis a “los factores
intralaborales o propios de la organizaciéon como la sobrecarga laboral, en la cual
las cargas psiquicas relacionadas a la propia naturaleza del trabajo y a los
mecanismos de control y supervision, son considerados como generadores de
estrés y depresion que conllevan a ausentarse de su lugar de trabajo” (Tatamuezet
al. 2018. p. 107).

En otro orden de ideas, Camarota y Pardifias (2015), caracterizan los factores del
ausentismo laboral en policias por causas médicas, teniendo en cuenta que el
ausentismo influye de manera negativa en todo el proceso productivo, pues, un
elevado ausentismo laboral contribuye de manera directa a la reduccién de
productividad de una organizacién ocasionando problemas a nivel gerencial y
organizacional, acarreando altos costos pues cuando se presenta una ausencia en
un puesto, ocasiona una mala ejecucién de las actividades dado que cada individuo
forma parte de un sistema.

Los autores recopilaron la informacién de estudio, de la base de datos de las
certificaciones médicas de la policia, ademas, efectuaron un estudio observacional,
descriptivo de corte transversal, retrospectivo, que les permitio identificar que las
causas médicas que generan un mayor indice de ausentismo en la policia nacional
son las patologias respiratorias y osteoarticulares y que la duracion promedio de
ausencias era de 1,14 dias. Donde las afectaciones del sistema respiratorio
representan un total de 864 dias de ausentismo y las afectaciones del sistema
osteomuscular 1311 dias de ausencias. (Camarota y Pardifias, p. 47).

Soledad (2015), aborda el ausentismo en la empresa y su relacion con la
satisfaccion laboral, teniendo en cuenta la satisfaccion de los trabajadores frente a
aspectos organizacionales como el clima laboral, salario, condiciones de trabajo y
factores psicosociales, dado que el ausentismo influye en el proceso de desarrollo
organizacional. El autor expresa que el ausentismo es un tema complejo y dificil de
abordar para una organizacién ya sea publica o privada y que se encuentra
influenciada por diferentes factores tanto internos, como externos de la empresa.
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Un aspecto que influye de forma directa en la generacion de ausentismo es la
satisfaccion del empleado frente a labores o condiciones del trabajo y que puede
estar representada por aspectos como la situacion de trabajo, las prestaciones y
percepcion de los trabajadores frente a las actividades que desarrollan.

La metodologia que el autor aplica para la recoleccion de informacién es de tipo
cualitativo y exploratoria, ademds, empleé la técnica de observacion, encuesta y
entrevista. Al recopilar y analizar los datos dentro de la empresa, se detectan en el
clima organizacional, las siguientes consecuencias negativas como ausentismo,
poca innovacion, baja productividad, impuntualidad, actitudes laborales negativas y
conductas indeseables. El autor expone que de haber un clima laboral favorable
repercutiria en una mayor calidad de vida de los empleados, lo cual se reflejaria en
el incremento de la productividad en los puestos de trabajo (Soledad, 2015. p. 54).

Finalmente, Soledad (2015) manifiesta que el ausentismo laboral es un indicador de
gestién del talento humano de una organizacion, que debe medirse constantemente
con el fin de poder identificar su presencia, y asi poder analizar y ejecutar planes de
control y prevencion para mantenerlo en rangos aceptables.

Complementando lo dicho anteriormente, Gonzalez (2014) en su articulo presenta
las posibles causas que ocasionan el ausentismo laboral en el personal de
enfermeria de un hospital, para encontrar dichas causas, el autor empled un estudio
descriptivo de corte transversal, ademas de contar con variables de estudio
sociodemogréficas, profesionales y laborales. Dentro de sus principales resultados
expone que el ausentismo laboral en el hospital debido a faltas justificadas del total
del personal de enfermeria fue del 1,43%. Por otro lado, al analizar el ausentismo
por género, el autor encontré que el indice de ausentismo en hombres es de 1,52%
frente al 1,01% de las mujeres, ademas, manifiesta que con relacién al ausentismo
por servicio se encontré que la mayoria de ausencias se presentan en los servicios
de noche, seguido de los turnos de la tarde. Finalmente, el autor recomienda que
exista una flexibilidad entre los turnos, donde los trabajadores puedan seleccionar
el que sea mas conveniente, pero teniendo en cuenta la organizacion que requiere
este aspecto, otro aspecto que recomienda el autor, es evitar la interferencia trabajo
— familia con el fin de que los trabajadores tengan una mejor calidad de vida.

Profundizando méas en el ausentismo laboral, Arregui (2018), presenta una
investigacion cualitativa donde de acuerdo a los resultados del indice de ausentismo
expone una propuesta para la implementacion de un sistema de gestion del
ausentismo, donde la empresa debera conformar un comité que sea el encargado
de planificar, ejecutar y dar seguimiento a las actividades o medidas de reduccién,
prevencion y control dirigidas al tratamiento y analisis de las diferentes variables
gue generan las causas del ausentismo. Adicionalmente, el autor propone
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desarrollar actividades encaminadas a la disminucion y prevencién del riego laboral
psicosocial que esta asociada con el ausentismo. De igual forma propone una
capacitacion como herramienta de apoyo dirigida a todo el personal del area de
gestién de ausentismo y plantea la necesidad de la “automatizacion del control de
asistencia y puntualidad y estandarizacion de registros de causas de ausentismo”

(p. 74).

En la misma linea que los autores anteriormente expuestos, Jiménez y Marrugo
(2017), expresan que “el ausentismo laboral es un problema que afecta la
productividad y el rendimiento en las organizaciones, por lo cual es indispensable
gue toda empresa identifique las causas que generan dicha problematica” (p. 14).
Los autores también exponen que, debido al cambio constante del mercado, las
organizaciones de Colombia se encuentran en renovacion continua especialmente
en el talento humano, debido a que éste es el recurso de mayor valor de una
empresay es totalmente indispensable para el cumplimiento de los objetivos, de ahi
gue toda empresa busque estrategias y actividades encaminadas a mantener al
personal y fomentar un clima laboral 6ptimo. No obstante, en la actualidad las
organizaciones se han visto afectadas por el ausentismo laboral, que tiene
consecuencias como los altos costos administrativos, baja productividad,
insatisfaccion de los colaboradores, entre otros aspectos.

Ferraro (2016), en su estudio sobre la incidencia de ausentismo laboral y factores
determinantes en el personal de enfermeria, expone que el ausentismo ha ido
aumentando a nivel mundial en los Ultimos afios, pues es una problematica que se
presenta con mucha frecuencia afectando a las empresas a nivel general, y que de
acuerdo al entorno o contexto en el que se presente influye en la productividad de
cada una de las areas de una empresa y sus caracteristicas, ademas, la percepcion
de falta de equidad puede afectar el desarrollo y eficiencia la organizacion. Dentro
de los factores que son determinantes del ausentismo se encuentra la carga de
trabajo, las condiciones de trabajo, los cambios organizativos, cultura
organizacional.

Otro referente guia para el desarrollo de la presente investigacion, es Rojas (2014),
quien realizé un estudio descriptivo sobre el ausentismo por incapacidad laboral en
trabajadores del sistema publico, dado a que éste genera fuertes costos econémico
y organizacionales que afectan la productividad del sector, para ello el autor efectu6
una descripcion del ausentismo por tipo de licencia de incapacidad, donde encontré
una tasa de frecuencia de 3 licencias médicas al afio con una duracion de 6 dias,
los indices mas altos fueron por enfermedad comun y descanso maternal.
Adicionalmente el autor, expone que el mayor indice de prevalencia se presento en
mujeres.
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En el estudio efectuado por Baptista, Méndez y Zunino (2016), los autores presentan
una investigacion bibliografica con el fin de indagar en el impacto que tiene el
ausentismo en las organizaciones, donde afirman que no es posible la eliminacion
total del ausentismo, dado a que en diversas ocasiones es por causas ajenas al
empleado, de ahi la necesidad de su medicion, control y evaluacion para lograr su
disminucién. Los autores recalcan que no existe una metodologia unanime para el
calculo de esta categoria, pues hay diferentes indicadores que junto con un analisis
costo/beneficio, permiten que la organizacion se plantee diferentes medidas o
estrategias para combatir el ausentismo involuntario y voluntario. El ausentismo
involuntario hace énfasis a problemas de salud y el trabajador es quien sufre la
carga negativa de una complicacion de salud, por otro lado, el ausentismo voluntario
es aquel que se refiere a certificaciones médicas innecesarias 0 ausencias
injustificadas, este tipo de ausentismo generalmente ocasiona conflictos entre los
colaboradores restantes, que se ven obligados a aumentar involuntariamente su
volumen de trabajo sin una contrapartida econdémica adicional, ocasionando
malestar y un clima laboral conflictivo.

De acuerdo con Martinez y Saldarriaga (2008), las principales causas de
incapacidad en la poblacion laboral son las enfermedades respiratorias, las
osteomusculares y los traumatismos, asi mismo, el género femenino es el que
presenta un mayor indice de ausencia en el trabajo, lo cual influye de manera directa
en su desempefo laboral, también, los resultados de la investigacion realizada
exponen que la poblacion sedentaria no es la que mas se incapacita sino que la
duracion de la incapacidad es mayor con relacibn a una persona activa.
Adicionalmente el autor sefiala que el ausentismo no sé6lo es un indicador de
enfermedad, sino también de insatisfaccion en el trabajo, donde influyen factores
como la percepcion del empleado sobre su trabajo, las relaciones laborales, la
remuneracion y las tareas rutinarias, entre otros.

Por otro lado, Azael (2015), en su investigacion aborda el ausentismo como aspecto
a estudiar dentro del personal de las universidades, pues manifiesta que los paises
en desarrollo si bien estan construyendo universidades, le prestan poca atencion a
los académicos encargados de la ensefianza, y estos cargos presentan altos indices
de rotacion laboral y altos niveles de ausentismo, lo cual conlleva a que no se
cumpla a cabalidad con los estandares de calidad requeridos, influyendo en la
satisfaccion y compromiso organizacional. De ahi que el autor, en su investigacion
presente la influencia de la satisfaccion laboral y el ausentismo laboral que influye
en el rendimiento de las instituciones educativas y de sus académicos, encontrando
que existe una relacion directa entre la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y el ausentismo.
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Pereira y Pozo (2010), explican que el ausentismo laboral se caracteriza por la
ausencia constante del colaborador en el trabajo, retrasos por diferentes causas,
tiempo libre, incapacidades, vacaciones, entre otros. Aunque el ausentismo laboral
se debe a muchos factores, la causa mas frecuente es la enfermedad y
generalmente ésta conlleva a una incapacidad prologada o permanente, frente a
esto los autores manifiestan que los indices de licencia para tratamientos de salud
son altos y los que mayormente causan ausencias en las empresas.

Para las organizaciones, determinar el costo que genera el ausentismo laboral es
de vital importancia, pues influye en la productividad y presupuesto de la misma,
Jave (2015), manifiesta que los costos que genera el ausentismo laboral por
incapacidad son altos y que ademas del impacto econdmico que ocasiona en una
organizacién, también altera la estructura organizacional de la misma, pues implica
un mayor desgaste para el resto de los colaboradores, “desencadenando la
ausencia de mas colaboradores, lo que a largo plazo determina un deterioro en la
oferta de las prestaciones de servicio y un empobrecimiento de la calidad de
atencion” (p. 3).

Por lo anterior, el ausentismo laboral se ha convertido en un problema para las
organizaciones tanto privadas como publicas, pues la ausencia fisica de un
colaborador le representa a la organizacion un incremento de los costos laborales y
“a menudo las consecuencias se visualizan en el resto de la organizacion, mas aun
si el colaborador forma parte de un equipo cuyos resultados deben obtenerse en un
plazo determinado” (Jave, 2015, p. 4).

Complementando la informacién recopilada anteriormente, Guerra (2013), expresa
en su investigacion que la “carga laboral es un problema que afecta a la mayoria de
los trabajadores de las diferentes empresas” (p. 16) independiente de su actividad
econdémica, donde su consecuencia mas directa es la fatiga que genera una
disminucion de la capacidad fisica y mental, ocasionando inestabilidad de
rendimiento, disminucion de la productividad, errores, fallos, entre otros.

El autor manifiesta que hoy en dia los trabajadores son sobrecargados a diario
laboralmente lo que influye en su desempefio general tanto laboral como personal
y esto se debe al principalmente al cambio en los mercados y el crecimiento
acelerado que estan teniendo las empresas, conllevando a que estas incrementen
sus contrataciones y a la vez dupliquen el trabajo para la mayoria de sus
colaboradores.

Las investigaciones expuestas anteriormente suministran un horizonte amplio y
uniforme, donde se exhibe cédmo el ausentismo laboral es un fenbmeno que cada
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dia se encuentra con mayor presencia y con altos indices en las empresas, es una
problematica que no solo afecta productiva y econdmicamente a la empresa, sino
también a los diferentes colaboradores de la misma, las investigaciones dejaron en
evidencia que el ausentismo es un tema actual, latente y ha dejado cimientos para
aguellas personas que quieran profundizar mas en él.
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2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En un ambiente cambiante como el que se vive actualmente en torno a las
empresas, donde constantemente se evidencia como estas, para ser mas
competitivas, buscan innovarse, crear nuevos procesos y generar un valor agregado
para los consumidores. Recurren al desarrollo de estrategias que les permitan tener
un mejor posicionamiento en el mercado y el capital humano se encuentra inmerso
en el éxito de dicho posicionamiento (Garijo, 2014). Para ello las organizaciones
requieren de un elevado grado de eficacia, productividad y desempefio de sus
trabajadores, pues de lo contrario no podran desarrollar de manera fructifera sus
procesos y actividades conllevando a una disminucion del rendimiento de la
empresa, es por ello, que se considera al capital humano el recurso mas importante
para la organizacion pues tiene la capacidad de apoyar el incremento de
productividad, impulsar la innovacién y con ello la competitividad (Valencia, 2005;
OIT, 2016).

Asi como el capital humano representa grandes ventajas para las organizaciones si
se encuentra optimamente cualificado, desempefia sus funciones con la mayor
productividad. También puede causar un impacto negativo en la sostenibilidad
econdémica de la empresa, cuando el personal presenta un alto indice de ausencias
o abandono, justificado o no, de su cargo. En la actualidad, el ausentismo laboral
es uno de los indicadores de mayor impacto que se utiliza en el area de talento
humano para medir productividad laboral, éste se comporta de manera fluctuante y
atipico en algunos casos, pues si bien existen patrones generales que a simple vista
se determinan como enfermedades generales, existen otras que no estan previstas
y que no ocurren para el general de los colaboradores, a ello Velazquez, Palomino
y Ticse (2017) le denominan ausentismo por causa justificada; es decir, todo aquello
que comprenda: licencias de maternidad, permisos sindicales, accidentes de
trabajo, enfermedades de origen comun, laboral, calamidades doméstica,
educacion, deporte y dependencia de menores, e injustificadas aquellas que no
presentan un soporte sobre la ausencia 0 que no tiene un aviso previo.

Adicionalmente, la ausencia de los colaboradores en sus puestos de trabajo, no solo
significa improductividad, también es considerada una perdida monetaria, lo que
implica aun mas la necesidad de mitigar aquella problematica. Asi mismo toda
ausencia obliga a que otro colaborador supla las funciones inherentes al cargo del
empleado ausente, generandole al colaborador que, si asiste a realizar sus
actividades, una sobrecarga laboral, afectando el desempefio de sus actividades,
debido a que debe dividir su atencion en funciones que no estan contempladas en
su cargo. De igual forma, el empleado activo podréa realizar sélo la mitad de sus
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tareas, descuidando las de menor relevancia propias de su rol, ocasionandole
disminucién en la calidad de vida y estrés (Bautista y Valencia, 2015).

Por otra parte, para la empresa, el ausentismo prolongado puede suponer una
contratacion adicional de personal, en la que el desgate de capacitacion y
vinculacion demande tiempo y dinero, donde los gastos administrativos se ven
afectados en términos de liquidaciones (Bautista y Valencia, 2015).

Ahora bien, referente a los procesos que se adelantan en temas de sistemas de
gestidén de salud y seguridad en el trabajo, Sdnchez (2015) plantea una medicion
gque aunque no es completamente objetiva dado los diferentes factores que
intervienen en ella, la compresion se hace clave para el manejo interno de la
empresa y la reduccién del impacto negativo que el ausentismo representa para
costos directos e indirectos de la compafiia, asi como también en los programas de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) se deberan observar las variaciones y
tendencias que este presenta para adoptar medidas de control frente a estos
hechos.

De acuerdo a Inngresa (2017), la falta de control del ausentismo afecta de diversas
formas a la empresa, empezando por su productividad, rentabilidad y clima
organizacional, en este Ultimo debido a que la ausencia injustificada o reiterativa por
parte de los colaboradores, genera malestar en los demas colaboradores, pues
estos tendran que cubrir y cumplir con las tareas inconclusas de dichos ausentistas.

Por otro lado, las incapacidades mayores a 3 dias deben ser asumidas por el
empleador lo cual en términos monetarios, si se habla de un salario minimo que
devenga el trabajador, reflejard una pérdida de $92.514 pesos, por lo cual es de
vital importancia entender la norma del sistema de gestion que obliga a las
empresas a certificarse y cumplir con la normatividad (Res. 0312, 2019).

A partir de la revision de los antecedentes frente a la tematica de ausentismo laboral
y del planteamiento de la problemética, surge la hip6tesis que guia el desarrollo de
la presente investigacion, a saber, que existe una relacion entre el ausentismo
laboral y la sobrecarga laboral que deben asumir los trabajadores activos (Carbajal
y Palomino, 2018; Tatamuez et al., 2018; Bautista y Valencia, 2015). Por
consiguiente, el interrogante de investigacion es ¢Cual es la relacion que existe
entre el ausentismo laboral y la sobrecarga laboral que asumen los ingenieros de
sistemas “colaboradores activos” de una empresa de tecnologia?
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3 JUSTIFICACION

La evolucion y crecimiento constante de la economia de los mercados ha
ocasionado un incremento en las exigencias, demandas y cualificacion del personal
que requieren las empresas para desempefiar con eficacia su actividad,
ocasionando en muchas ocasiones que las organizaciones dejen de lado la gestion
adecuada del talento humano, aspecto que produce que los colaboradores perciban
un abandono o desinterés por parte de los empleadores, fomentando la generacion
de desmotivacién e insatisfaccion laboral lo cual podria conllevar al aumento del
ausentismos laboral, que incrementa las funciones de los colaboradores activos de
la empresa y a su vez altera la estructura organizacional de la misma. Por tal, el
ausentismo es un factor que produce una diminucion de la productividad, que se
encuentra asociada a variables organizacionales de la empresa como el ambiente
laboral en que se desenvuelven los colaboradores y aspectos externos como los
personales, de salud, entre otros.

Es importante resaltar que el talento humano se identifica como el recurso mas
importante para la empresa y es concebido como una herramienta para el
cumplimiento de las metas propuestas por la organizacion, y por lo tanto, es de vital
importancia que se analicen todas aquellas causas y factores que impactan
directamente en su desempefio, para lo cual es necesario observar sus
comportamientos y determinar las acciones que encaminen un mejoramiento
continuo de las condiciones de los individuos que en ellas trabajan (Ferreira y Porto,
2018).

Salazar et al., (2009), manifiesta que el clima organizacional debe ser visto como
un elemento de suma importancia, puesto que es el que encamina al grupo de
colaboradores a llevar al éxito las compairiias, asi pues, resulta interesante indagar
sobre las percepciones que tienen los colaboradores frente a la relacién entre el
ausentismo y la sobrecarga laboral que se genera en los colaboradores que acuden
normalmente a cumplir con sus funciones, pues como se ha expresado
anteriormente, el ausentismo incide como un factor que produce una diminucion de
la productividad asociada al ambiente laboral en que se desenvuelven los
colaboradores, de ahi, que las empresas se enfoquen en la medicion constante de
los niveles de ausentismo, y en crear medidas preventivas para su control, ademas,
de trabajar constantemente para que sus colaboradores se encuentren satisfechos
y promuevan asiduamente un buen ambiente laboral, dado que, este es un elemento
de suma importancia, que encamina a los colaboradores a llevar al éxito a las
compafiias y contribuye a que exista un menor ausentismo de personal dentro de
las organizaciones.
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Por lo anteriormente expuesto, es importante recalcar que la sociedad gira entorno
a la actividad laboral y este mercado depende directamente de dos variables que
trabajan entre si para lograr objetivos comunes, los empleadores y los
colaboradores. En ella, se desarrollan un sinfin de procesos tanto fisicos como
intelectuales, los cuales provocan alteraciones, positivas y negativas, donde uno de
los mayores aspectos que impacta de manera negativa en las organizaciones es el
alto indice de ausentismo, que con el tiempo ocasiona no sélo sobrecarga laboral
en los colaboradores sino, costos adicionales por la contratacion y capacitacion de
nuevo personal, de tal forma que es importante analizar por qué ocurre, qué causa
este comportamiento y como se puede solucionar (Criollo, 2014).

La presente investigacion sobre el ausentismo y la sobrecarga laboral que asumen
los colaboradores activos tiene una importancia significativa en la medida que
permitira conocer las condiciones del ausentismo y del personal que asiste
diariamente a desarrollar sus actividades en el interior de la organizacion, qué esta
afectando el ambiente laboral y como dichos trabajadores perciben esta sobrecarga
en su trabajo. Por tal motivo se presenta este trabajo, para describir la relacién
existente entre el ausentismo laboral y la sobrecarga laboral con la finalidad que
esta informacién le permita a diversas empresas a un futuro buscar herramientas
para la prevencion y motivacion de los colaboradores, que se adecuen a las
necesidades del ambiente laboral para reducir los rezagos presentados en la
compafia, con el animo de generar un adecuado uso de la informacion y
retroalimentacion ante las situaciones que se presenten dentro del objeto de
estudio.

A través de la informacion recopilada sobre la relacién de ausentismo y sobrecarga
laboral como psicologa se podra velar por el bienestar de los colaboradores
mediante el control de las cargas laborales ocasionadas desde el ausentismo con
el fin de poder potenciar su rendimiento, haciendo posible tener un equipo de trabajo
solido que conlleve a un buen ambiente laboral. Igualmente, como profesional de
psicologia este trabajo permitird identificar como aspectos relacionados con el
ambito laboral pueden tener un efecto en el bienestar y salud mental de los
colaboradores, pues si bien, la satisfaccién y motivacion influyen en el rendimiento
del trabajador, la sobrecarga laboral y experiencia personal del trabajo podran a su
vez influir en la salud, rendimiento y satisfaccion laboral, esta investigacion permite
establecer contacto con la realidad laboral, permitiendo la estimulacién del
pensamiento critico y la solucion de problemas; es decir, que a través de este
trabajo se adquieren competencias investigativas y analiticas que fortalecen el
manejo de situaciones especificas en situaciones laborales y personales.
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4 OBJETIVOS

41 OBJETIVO GENERAL

Describir la relacidon entre el ausentismo laboral y la sobrecarga laboral que asumen
ingenieros de sistemas que laboran en el area de desarrollo de empresas
tecnoldgicas de la ciudad de Cali en el afio 2020.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar las variables sociodemogréficas de los colaboradores activos
participantes voluntarios de una empresa de tecnologia

o Conocer la percepcion de los empleados frente a la sobrecargar que asumen
los colaboradores activos en ausencia de sus comparieros.

o Identificar los factores relacionados entre el ausentismo laboral y la
sobrecarga que asumen los colaborados activos
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5 MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

En esta seccion del documento se presentan los conceptos y teorias que sustentan
y brindan una guia sobre el desarrollo de la presente investigacion. Dentro de los
conceptos que se abordan se encuentran principalmente, el ausentismo laboral,
sobrecarga laboral y clima organizacional.

5.1 AUSENTISMO LABORAL

La palabra ausentismo es sindbnimo de absentismo, que de acuerdo a Melle (1996)
hace referencia al término que se les aplicaba a los terratenientes irlandeses que
residian en Inglaterra y abandonaban sus tierras, con la llegada de la revolucion
industrial el término toma un significado diferente, se utiliza principalmente para
referirse a los trabajadores que se ausentan del trabajo por diversas causas o donde
existen lapsos de tiempos en los que el colaborador no estd presente para
desempeiniar sus labores.

Entonces, el concepto de ausentismo laboral se define de acuerdo a Prevencionar
(2016), como toda ausencia del puesto de trabajo por la diferencia cronologica que
existe en el tiempo de trabajo contratado y la realizacion de las actividades dentro
de los tiempos estipulados. Molinera (2006) explica que es el acto individual del
trabajador en la ausencia a su trabajo, en consecuencia a una eleccién entre
prioridades alternas que implican el abandono de sus obligaciones laborales; el
autor también manifiesta que se define el ausentismo laboral como el
incumplimiento por parte del empleado de sus obligaciones, faltando a su
actividades laborales, cuando estaba previsto que acudiese, ya sea de manera
justificada o injustificada, o no desarrollando sus actividades de forma voluntaria
durante una parte o totalidad de la jornada laboral. Por su parte, Chiavenatto (2000),
distingue el ausentismo como el término empleado por las organizaciones para
referirse a la frecuencia sobre las faltas al lugar de trabajo indiferente de su motivo,
incluyendo pérdidas de tiempo como faltas parciales y tiempos de retrasos en los
horarios establecidos; es decir, un control de asistencia.

Otra definicion refiere al incumpliendo por parte del empleado en sus obligaciones
laborales, cuando estaba previsto que se acudiera en los horarios y tiempos
establecidos, de manera justificada o no (Cecot, 2005). Finalmente, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2016) define el ausentismo como la no asistencia al
trabajo por parte de un empleado que se pensaba iba asistir. El ausentismo es
variable de acuerdo con los diferentes periodos de afio, presenta tanto incremento
como disminucion en su incidencia, esto debido a diferentes variables que deben
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ser analizadas como: el clima, el tamafio de la empresa, las remuneraciones y otros
aspectos en el entorno laboral.

Cabe sefalar, que con el trascurrir de los afios se ha evidenciado un incremento
significativo en los indices de ausentismo en todos los sectores productivos de la
economia, de ahi, que el analisis de este fenOmeno se ha convertido en un aspecto
indispensable para las organizaciones, donde ha sobresalido que la motivacion y el
ausentismo se encuentran directamente relacionados, a mayor motivacion menor
ausentismo y viceversa (Molinera, 2006, p. 25)

De acuerdo a Borda, Rolén, Diaz y Gonzalez (2017), en la actualidad el término
ausentismo o absentismo laboral ha tomado un sentido social, econémico y de
productividad que las empresas deben evaluar para mantener estables los indices
de ausentismo. Donde el sentido social hace referencia a todas las relaciones
interpersonales fuera y dentro de la organizacion, al clima organizacional y
situaciones personales de cada trabajador. Con relacion al aspecto econémico, se
ve reflejado en la repercusion econdmica ligado a nédmina y especificamente a pago
de seguridad social por las distintas causas de ausentismo y finalmente con relacién
a la productividad, el ausentismo encarece el producto final y no cuenta con el
mismo proceso que deberian seguir para la prestacion de un servicio.

Bautista y Valencia (2015), plantea que existen dos tipos de ausentismo, el primero
hace referencia al ausentismo previsible y justificado, donde el empleado informa a
la empresa previamente de la ausencia y el motivo; este tipo de ausentismo se
produce generalmente por causas reconocidas legalmente como la incapacidad
temporal (I. T), actividades sindicales, permisos, licencias, entre otros, es decir, que
son justificadas por indisposicion fisica del trabajador para realizar las obligaciones
laborales y estar presente en su lugar de trabajo. El segundo consiste en el
ausentismo no previsible y sin justificacion, es aquel donde el empleado abandona
su puesto de trabajo sin autorizacion previa o el empleado no llega a realizar sus
funciones laborales.

Molinera (2006), expone que dentro de las principales causas del ausentismo
laboral se encuentran la incapacidad temporal, como, el accidente laboral,
enfermedad, también se encuentra la maternidad, causas psicolégicas como el
estrés, falta de motivacion, clima laboral que estan directamente relacionados con
la motivacion de los empleados y el ausentismo voluntario. Entre otros factores se
encuentra la retribucion, promocion o las expectativas profesionales (p. 71).

Dentro de las causas de ausentismo, también se encuentran aquellas generadas
por situaciones juridicas que hacen relacion a las obligaciones del colaborador de
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presentarse ante areas estatales frente a alguna situacion fiscal, que pueden ser
personales o institucionales. Ademas, se encuentran las causas de ausencias
debido a situaciones ajenas al empresario, pero que implican un permiso con
antelacion que puede ser autorizado de acuerdo al requerimiento y razones que
sustenten la ausencia del colaborador en sus labores, siendo coherente en su
justificacion, dentro de la cuales se emiten licencias para viajes programados,
problemas interpersonales con compafieros de trabajo y cambios de domicilio
(Bautista y Valencia, 2015).

Cabe sefalar, que de acuerdo a Pefa (2016), existen colaboradores que presentan
un comportamiento recurrente de usencia en su lugar de trabajo para lo cual, existe
una excusa injustificada, donde es considerado como una persona poco activa, falta
de ética y con mala disposicion en horas productivas.

Profundizando un poco méas en las causas de ausentismo en la Tabla 1, se
evidencia la clasificacion de las causas de acuerdo a la usencia y su descripcion.

Tabla 1. Causas de ausentismo

Causas Descripcién Ausencia
Accidentes de trabajo, indisposicion fisica del
Necesario por  trabajador para realizar las obligaciones laborales y Ausencias

enfermedad estar presente en su lugar de trabajo. (Incapacidad Autorizadas
Medica)
La persona se ausenta de su trabajo por motivos como Ausencias no
Calamidades velorios, bodas, cuidados de nifios a cargo que estén autorizadas
domésticas enfermos, pagos en bancos de manera urgente. Ausencias por

razones conocidas

Fatiga Industrial

Malas condiciones en su lugar de trabajo, problemas
ergonémicos, ambiente laboral con ruido y poca
limpieza, riesgos industriales que impiden la
realizacion de las actividades designadas que
producen estrés fatiga fisica y mental.

Ausencia autorizada

Persona que siempre presenta una excusa

injustificada en la ausencia de su puesto de trabajo,

Absentista : o Ausencia no
. considerado como individuo perezoso con falta de .
crénico o ; - autorizada
responsabilidades y mala disposicibn en el
desempefio de sus funciones.
. Obligado a estar compareciendo al estado frente .
Motivos . o . . Ausencias
- alguna situacion juridica, compadeciendo conflictos ;
Juridicos . autorizadas
empresariales u otros.
Licencias para viajes programados Ausencias no
Eventos Tensiones entre sus comparfieros que ameriten una autorizadas
Personales ausencia de su lugar de trabajo. Ausencias por

Cambio de domicilio.

razones conocidas.

Fuente: Elaboracion propia, basada en Pefia (2016).
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Ahondando la informacion sobre las causas mas comunes, Bautista y Valencia
(2015), expone que se abarcan tres dimensiones. La primera, es las causas
meédicas, pues sin duda que el personal de trabajo se enferme, es mas frecuente
cuando se mide la ausencia laboral, aunque cabe senalar que existen factores
sociales que la condicionan y hacen que no coincidan, por ello es necesario
identificar los tipos de enfermedad mas comun en los diferentes tipos de zona,
empresa y categoria individual, para que las empresas puedan tomar medidas para
contrarrestar el ausentismo por causas medicas. Una segunda dimension es la
econdmica, que se encuentra relacionada con la percepcion que tiene el trabajador
frente al salario que devenga, conllevando a la insatisfaccion y desmotivacion en la
realizacion de las actividades laborales y a su vez a la falta de las mismas.
Finalmente, en tercer lugar, se encuentra la dimension social, que se refiere a la
forma en la que el empleado se ausenta de su puesto de trabajo entendiendo que
muchos de los factores que la desatan son aspectos de condiciones laborales.

Cabe enfatizar, que en muchas ocasiones el ausentismo también se da debido a las
condiciones organizacionales de la empresa, como el clima laboral, estructura
organizacional, honorarios, entre otros, pues al existir deficiencias en dichas
condiciones se genera fatiga en los trabajadores conllevandolos a ausentarse de
sus obligaciones laborales. De igual forma, existen condiciones externas como la
contaminacion, el ruido y el clima que también influyen; asi como, la falta de
limpieza, problemas ergondmicos y riesgos laborales que impiden la realizacion de
las funciones designadas.

5.2 FACTORES DE INCIDENCIA EN EL AUSENTISMO LABORAL

Es preciso mencionar que existen deferentes factores que o bien estan relacionados
con el ausentismo o bien lo generan, de ahi que uno de los factores que se ha
identificado de acuerdo a Flores (2006), que presenta un mayor impacto es la
percepcion que los colaboradores presentan frente a la remuneracion de sus
funciones y como ésta influye en la motivacion o satisfaccion laboral que se
encuentran directamente relacionadas con la presencia de ausentismo. Como seres
humanos las comparaciones se presentan constantemente, elevando emociones
frente a la insatisfaccidbn de no obtener las mismas condiciones a las que estan
expuestos otros compafieros, de ahi, que el ausentismo dentro de las empresas es
una preocupacion para sector empresarial.

Ante el ausentismo de personal, el resultado de mayor impacto frente a los
parametros de las organizaciones es la productividad y es por ello que al disminuir
los indices de ausentismo y rotacion las empresas se generan ventajas competitivas
ante el mercado laboral y estabilidad en la generacion de calidad de servicio,
continuidad frente a los colaboradores que sostienen comunicacion interna y
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externa con el cliente y por otra parte genera la reduccion de costos en la
contratacion, formacion profesional y disminucién en tiempos muertos por la
busqueda de remplazos (Dominguez, 2015).

Segun Chiavenatto (2009), los costos relacionados a la incorporacion y salida de
los colaboradores son los siguientes. (Ver Figura 1).

Figura 1. Costos de reposicion debido a rotacién de personal o ausentismo

Y N ' Y
Costos de Costos de Costos de Costos de la
Reclutamiento Seleccion Fommacion Separacion
S J J J
S
Aplicaciony Liquidacion,
| Pfocesg d‘: L calificacion del | o de | Prestaciones
reclutamiento. test. LAELAGOL sociales.
—_—
Baja
| [Cuestionarios y | | Entrevistas de | | productividad | | Examenes de
papeleria. seleccion. en el primes salidas
- ) - s
e—
Examenes
L{ medicos de L { Puesto Vacante
ingreso.
—

Fuente: Elaboracién propia, basado en Chiavenato (2009).

Observando lo anterior, se denota la importancia en la reduccion de los indices de
ausentismo y la generacién de estrategias motivacionales que permitan tener una
mayor estabilidad laboral en contrataciones en las organizaciones.

-Précticas reduccién del ausentismo. Algunas de las practicas para reducir
el ausentismo laboral son estimulos y mejoramiento de las condiciones en que se
contrata una persona, pues se relaciona el bienestar con la estabilidad, por tanto,
se debe procurar desde el area de recursos humanos las condiciones extra
laborales en las que se permitan algunas flexibilidades y beneficios para garantizar
el sostenimiento del personal a lo largo del tiempo (Maslow (1943), (véase Figura
2).

La motivacion es aquello que impulsa a las personas en la determinacion de un
comportamiento especifico. Maslow (1943), clasifica las necesidades que se deben
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satisfacer para lograr acuerdos de estabilidad frente a las fluctuaciones de la
rotacion de personal.

Figura 2. Piramide Motivacional

Autorealizacion
Estima
Social

Seguridad

Fisiologicas

Fuente: Maslow (1943).

La anterior imagen representa las necesidades basicas de las personas, que se van
satisfaciendo a medida que se cumplen; el progreso depende de las acciones
propias de las personas, de la actitud que estos tomen con respecto al avance, es
decir, el nivel de motivacion que tenga, pues la conducta de las personas varia si
dichas necesidades no son satisfechas. A continuacion, se detalla en qué consisten
los cinco escalones de las necesidades.

Fisiologica: hace referencia al mantenimiento de salud, alimentacion, suefio,
descanso, todo lo que esta relacionado con las necesidades béasicas de la persona
para su supervivencia.

Seguridad: hace alusién a la sensacion de seguridad en la vivienda, empleo
(trabajo seguro), seguridad fisica, familiar y de salud (seguro médico).

Social: implica el sentimiento de pertenencia y relacionarse en un grupo social,
familiar, amigos, comparfieros de trabajo, ademas del desarrollo afectivo, es decir,
tener una participacion activa en una sociedad.

Estima: se basa en el reconocimiento, confianza, respeto, éxito personal y
empresarial.
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Autorrealizacién: esta relacionado directamente con el crecimiento personal, a
través del desarrollo de una actividad, la persona alcanzara este nivel cuando haya
satisfecho el resto de sus motivaciones. (Maslow, 1943).

Lo anterior se puede aplicar facilmente al entorno del trabajo, pues para un
empleado el camino comienza cuando las necesidades fisioldgicas y de seguridad
estan cubiertas, y si bien es cierto cuando una persona quiere trabajar, estara
angustiada por recibir un salario. Las personas no sélo necesitan de la empresa una
fuente de ingresos; sino que debe proporcionar unas condiciones y un lugar de
trabajo que satisfaga las necesidades fisiologias; suministrando espacios como una
oficina, 0 unas instalaciones para comer y/o descansatr.

Cuando las dos primeras necesidades estén cubiertas, generalmente el empleado
se ocupara de establecerse y de disponer con su profesidn de ciertos recursos fijos
y de un ambiente laboral seguro y estable. Por ello, para que la persona siga
satisfaciendo las necesidades basicas de acuerdo a Maslow; el empleador, debera
alinear sus procesos y decisiones a encontrar desarrollos profesionales sélidos y
gue protejan sus intereses y los de sus colaboradores (1943).

-Satisfaccién laboral. Por otro lado, la satisfaccion laboral esta ligada al
grado de bienestar que experimenta el trabajador y se basa en las capacidades de
generar lasos afectivos entre la organizaciéon y el trabajador, el sentido de
pertenencia y su capacidad de decision frente alternativas y oportunidades en
diferentes cargos a los que podria acceder pero que rechaza por el nivel de
estabilidad que representa el momento actual en el que se encuentra y su
proyeccion dentro de la empresa (Andrade, 2010).

Figura 3. Estabilidad laboral

Participacion Horarios
Capacitaciones Recreacion Incentivos Educacion en diferentes flexible
roles exibles

Fuente: Elaboracion propia, basada en Sarries y Casares (2008)

Por lo anterior, Dominguez (2015), citando a Koontz y Weilhrich (2007), afirma que
en su trabajo sobre factores humanos y motivacion, las personas tienen dos
categorias de necesidades las primarias y secundaria, donde las necesidades
fisiologica como el agua, el aire, suefio y alimentacion son fundamentales, pero las
segundas como la autoestima, estatus, compairiia, tener logros y autorrealizarse
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varian de acuerdo al tiempo y al individuo, por lo que la figura 4 conecta toda la
informacion y recopila las condiciones generales en las que podria generar
estrategias para la sostenibilidad del personal dentro de una organizacion.

5.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es considerado como el pilar de toda organizacion, pues
hace referencia a las emociones y motivaciones de los colaboradores que la
conforman, por lo cual se encuentra en constante cambio influyendo directamente
en aspectos psicosociales, organizacionales y laborales que afectan de manera
directa tanto a los colaboradores, como a la productividad y eficacia de la empresa.

De acuerdo a Chiavenato (2011), el clima organizacional se refiere al ambiente que
existe internamente en una organizacion entre sus diferentes miembros, esta
directamente ligado con el grado de motivacion de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, por
lo que es necesario que toda empresa analice los aspectos de su organizacion que
llevan a la estimulacién o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus
integrantes, pues esto influird de manera positiva o negativa en la productividad de
la misma.

El clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales
de los colaboradores y eleva la moral, por otro lado, se considera desfavorable
cuando frustra esas necesidades, es decir, que el clima organizacional expresa la
influencia del ambiente sobre la motivacién de los empleados, de manera que se
puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan sus miembros y que influye en su conducta. Cabe resaltar,
que el clima organizacional se caracteriza por aspectos como el ambiente laboral,
comunicacién, estructura, capacitacion, liderazgo, motivacién, pertenencia,
evaluacion, entre otros (Méxima, 2019).

Desde la administracién de recursos humanos se tiene como finalidad proporcionar
espacios adecuados y requeridos para ejercer las diferentes labores de los
trabajadores en una organizacion, velando que ésta cumpla con establecer
ambientes laborales seguros y humanos que se reflejen en la productividad del
trabajador en relacion a su cargo, en tanto estimulen y desarrollen programas para
generar habilidades y aptitudes dentro de cada uno de los individuos vinculados a
la organizacion, no obstante, esta area es indispensable para cualquier
organizacién, pues la base general de la organizacion la constituyen las personas
que laboran en ella, por lo que se debe considerar el elemento mas importante para
el funcionamiento y la evolucién de la misma.
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5.4 SOBRECARGA LABORAL

Una vez que se ha planteado qué es el ausentismo, es necesario presentar el
concepto de sobrecarga, que de acuerdo a Gil-Monte (2005), se encuentra
relacionado con una carga o volumen excesivo de trabajo que deben soportar los
profesionales de las organizaciones, asi como sentimientos, estados de estrés y
fatiga generados por la sensacion de incapacidad para atender las demandas o
requerimientos de la empresa, viendo sobrepasadas las capacidades del
profesional.

La sobrecarga laboral produce lo que se denomina sobrecarga de rol, que segun la
OMS (2010) es

Una forma de conflicto trabajo — familia, al tener mucho que hacer en un lapso
determinado de tiempo, cuando el total de demandas en tiempo y energia
asociadas a las actividades prescritas por multiples roles laborales y familiares
es demasiado grande para desempeifiar adecuada o confortablemente dichos
roles (p. 30).

Es preciso enfatizar, que cuando existe una sobrecarga laboral generalmente las
organizaciones tienden a extender los horarios, lo cual conlleva a que el colaborador
presente dificultades dentro de su nucleo familiar, debido al tiempo prologando que
pasa fuera de su casa, lo cual influye de manera negativa en la educacion de sus
hijos y a largo plazo genera una sensacion de insatisfacciéon en el empleado
(Charles, Delunas y Dawn, 2001).

De acuerdo a Alcayaga (2016), la sobrecarga laboral implica varios efectos en el
trabajador como las exigencias psicoldgicas relacionadas con las actividades de los
cargos que desempefa el colaborador y que requieren de una red de ayuda y
cuando ésta no se facilita, conlleva a los trabajadores a una evidente sobrecarga
que disminuye la calidad de vida y de trabajo. de ahi, que cuando el trabajador
siente que las actividades laborales sobrepasan su capacidad y perciben que no
pueden mas y que las responsabilidades se les escapan de las manos, el nivel de
estrés es mucho mas alto.

Adicionalmente, Cepyme (2014), expresa que la sobrecarga laboral ocasiona
presiones y conflictos entre los colaboradores y miembros superiores lo cual
conlleva al incremento de los niveles de estrés, que con el pasar del tiempo puede
presentar consecuencias a nivel fisioldgico; es decir, que genera un deterioro tanto
en la salud fisica, como psicoldgica del trabajador, aumentando asi los indices de
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ausentismo debido al servicio médico e incapacidades. La falta de personal, los
horarios de trabajo extendidos, todos relacionados a la sobrecarga laboral, son la
causa principal de los problemas de salud de los trabajadores.

Para las empresas hoy en dia tener una productividad Optima es de vital
importancia; sin embargo, debido a esto, asocian de manera errada que el aumento
de las horas de trabajo contribuira con el aumento de productividad y se lo toma
como un indicador de compromiso y de alto desempefio. No obstante, Yasbek
(2004), manifiesta que un personal cansado va a rendir menos y tendrd una mayor
tendencia a presentar afecciones fisicas que conllevan a una incapacidad y por
ende, a disminuir la productividad, adicionalmente, los estudios demuestran que la
productividad de un empleado por hora en un turno de 10 a 12 horas es
significativamente mas baja que la de un empleado en un turno de 8 horas
“Considerando todas estas implicaciones es importante mejorar la sobrecarga de
trabajo disminuyendo la intensidad del trabajo y aumentando el nUmero de empleos”
(Arcos, 2013).

La sobrecarga de trabajo puede estar asociada con muchos factores como la
rotacion de personal, ausencias, accidentes de trabajo, entre otros, y puede ser la
causante de afectaciones como: perturbaciones del suefio, auto medicarse, abuso
del alcohol y sentimientos de depresion y ansiedad provocados por el sentimiento
de inequidad que produce la sobrecarga laboral (OMS, 2010, p. 26).

Guerra (2013) menciona que dentro de los efectos de la carga laboral mas directa
se encuentra:

La fatiga; la cual es la disminucion de la capacidad fisica y mental de un
individuo después de haber realizado un trabajo durante un periodo de tiempo
determinado; aquello aparece cuando las capacidades psicologicas del
trabajador son menores a las exigencias del medio, aquello ocasiona que se
desborde el equilibrio entre trabajo y resistencia. Ademas, los efectos de la
carga, en un sentido negativo, se presentan de manera directa en la
inestabilidad de rendimiento, disminucién de la productividad, errores, fallos y
de forma inmediata a partir de la percepcion subjetiva que es la imagen
autoelaborada de su estado funcional (p. 16).

5.5 COLABORADORES ACTIVOS

Eggs (2017), expresa que el colaborador no se encuentra restringido por las
jerarquias, ni se ocupa de cumplir 6rdenes de superiores. Es mucho mas que esoy
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abarca un concepto mas independiente. Un colaborador hace honor a su
denominacion, colabora, interactia, esté a la par de los duefios, empresarios, etc.
Se capacita constantemente y forma parte del proceso de decisiones, opina y
comparte sus ideas, entonces, es preciso mencionar que cuando se habla de
colaborador se parte de que todas las personas aprenden una cosa de los demas.

Cuando se habla de un colaborador activo, Méndez (2019) menciona que es aquella
persona que en su actividad muestra su mejor esfuerzo y que trabaja de manera
eficaz para alcanzar las metas de su cargo, aprovechando al maximo su jornada
laboral para efectuar la mayor cantidad de sus tareas pendientes (Cornejo, 2011).

Como lo afirma Dominguez (2015), las necesidades de los individuos son totalmente
distintas unas de otros, el area de recursos humanos dentro de las empresas debe
darle un mayor analisis a la percepcion subjetiva de cada uno de los colaboradores
a los resultados que afectan los flujos de salida y entrada de personal en una
organizacion, el sistema social como la familia, escuelas, iglesias, politica, etc., esto
con el fin de generalizar motivaciones en conjunto, pues las necesidades varian una
de otras, por lo cual se deben establecer estrategias individuales dentro de un marco
general; es decir, reunir todas aquellas necesidades individuales y buscar la manera
gue se puedan cumplir bajo mandos de orden subordinados.

56 MARCO JURIDICO

En este apartado del documento se expone la legislacion colombiana que rige el
desarrollo de la presente investigacién, comprendiendo que se trabajé con seres
humanos a los cuales se debe respetar su integridad y privacidad.

La investigacién se realiz6 dentro de los parametros del cédigo Deontoldgico y
bioético establecido mediante la Ley 1090 de 2006 que reglamenta el ejercicio de
los psicélogos en Colombia, con el fin de que la investigacion respete la dignidad y
el bienestar de las personas que participan y con pleno conocimiento de las normas
legales y de los estdndares profesionales que regulan la conducta de la
investigacién con participantes humanos. De acuerdo a esto, la Ley 1090 en su
articulo 2, presentan los principios generales del actuar del psicélogo, donde,
expone que

Los psicologos tienen una obligacion basica respecto a la confidencialidad de
la informacién obtenida de las personas en el desarrollo de su trabajo como
psicologos. Revelaran tal informacion a los demas solo con el consentimiento
de la persona o del representante legal de la persona, excepto en aquellas
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circunstancias particulares en que no hacerlo llevaria a un evidente dafio a la
persona u a otros. Los psicologos informaran a sus usuarios de las limitaciones
legales de la confidencialidad. (Ley 1090, 2006. Art 2).

Para llevar a cabo la recoleccion de la informacion empleada en la presente
investigacion se aplicé un consentimiento informado.

Asi mismo, en el Art. 49 se estipula que los profesionales de la psicologia son
responsables del tema de estudio, metodologia, materiales, analisis y resultados,
asi como la divulgacion de los mismo, y en el Art 50, pacta que los profesionales de
la psicologia al planear o llevar a cabo investigaciones cientificas, deberan basarse
en principios éticos de respeto y dignidad, lo mismo que salvaguardar el bienestar
y los derechos de los participantes.

Es importante brindar un apoyo y bienestar a los participantes, dando un respeto
por él, ademas de ofrecer una informacion completa desde lo educativo y la
intervencién a ejecutar, otorgando libertad de participaciéon a la investigacion por
parte de las personas, siempre velando por la confidencialidad y que la informacion
recolectada de la poblacion objeto de estudio seran tratadas con el mayor cuidado
y seguridad. Donde se respetara en todo momento el anonimato de los participantes
y que serda estipulado en el consentimiento informado del cual fue ilustrado a los
participantes antes de realizar la aplicacion de instrumento.

Por otra parte, se hace necesario abordar desde la normatividad del codigo
sustantivo los aspectos relacionados con la jornada maxima de trabajo, en el Art.
58, se expone gque la jornada ordinaria de trabajo es la que convengan las partes;
sin embargo, el Art 61, aborda que la duracion maxima de la jornada ordinaria es
de ocho horas al dia y 48 horas a la semana.
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6 MARCO METODOLOGICO

En este apartado se presentan los aspectos metodoldgicos que rigen el desarrollo
de la investigacion de la relacién entre ausentismo laboral y la sobrecarga laboral.
Este trabajo se enmarcé en una investigacion tipo descriptiva con enfoque
cuantitativo.

6.1 PARADIGMA

En la presente investigacion se abordd un paradigma positivista, por medio del cual
se busca comprobar la hipétesis sobre la relacion existente entre el ausentismo
laboral y la sobrecarga laboral que deben asumir 20 ingenieros de sistemas que se
desenvuelven en el area de desarrollo y son trabajadores activos (presentan pocas
ausencias). De acuerdo a Ricoy (2006) este paradigma busca conocer la realidad a
través de la investigacion, donde sustentara que tenga como objetivo comprobar
una realidad por medios estadisticos o de caracteristicas, proceso que se llevé a
cabo en la indagacion de la relacion existente entre el ausentismo laboral y la
sobrecarga laboral que deben afrontar los colaboradores activos (ingenieros de
sistemas) de la empresa. Mediante este paradigma se busc6 que a través de la
experiencia del sujeto de estudio se acepte un conocimiento que se adquiere del
empirismo. (Cuenya y Ruetti 2010).

Adicionalmente, en la presente investigacion se partio de lo expuesto por Field
(2009), que manifiesta que para el positivismo la realidad es absoluta y totalmente
aprehensible, es decir, comprendida por el ser humano, de ahi, que desde este
paradigma se pudo determinar los diferentes aspectos que se encuentran
relacionados con el ausentismo como aspectos sociodemograficos, percepcion de
colaboradores frente a la sobrecarga y demas que se encuentran en relacion con el
fendmeno de estudio “ausentismo laboral” ya sean estos causales del problema,
mediadores o moderadores

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), mencionan que es necesario entender
gue cuando se realiza este tipo de investigacion, si bien no existe un esquema
predeterminado de accion, se debe contar con una planeacion que permita llevar a
cabo la investigacién con una cierta organizacion que ayude a cumplir los objetivos,
pues, el paradigma positivista ha proporcionado indudables conocimientos, donde
los investigadores trabajando con comunidades y personas empezaron a darse
cuenta que la subjetividad, la esencia de lo humano, dificilmente se encasillaba en
los numeros y las cifras.
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6.2 METODO

Para el desarrollo de la investigacion se abordd un método deductivo, que parte de
observaciones generales para alcanzar aspectos particulares del tema de
investigacién. De acuerdo a Hurtado y Toro (2007), la deduccién es un proceso
mental o de razonamiento que va de lo universal a lo particular, consisten en partir
de una premisa para llegar a una conclusién. La deduccion como método cientifico,
impone la necesidad de una légica formal como condicidon al proceso, en este
trabajo se parte del ausentismo como premisa para finalmente identificar la relacién
con la sobrecarga.

Blcfoque. El enfoque que se adopté en el presente trabajo es el
cuantitativo, este permitio medir y generar datos estadisticos relacionados con las
principales variables y elementos de ausentismo laboral y la relacion con la
sobrecarga que asumen los colaboradores activos, tanto a nivel productivo como
econdmico, este método recopila los datos numeéricos necesarios para la medicion
y calculo de las variables del estudio.

A partir la informacion que se recopile mediante la investigacion descriptiva
retrospectiva y por medio del enfoque cuantitativo se describio la relacion entre el
ausentismo y la sobrecarga laboral de los colaboradores activos, igualmente, se
identifico las variables sociodemograficas, la percepcion de los colaboradores frente
al tema y finalmente se conocié los elementos de relacién entre ausentismo y
sobrecarga en el area de desarrollo de la empresa.

B~ cance.  El estudio consiste en la identificacién y descripcién de la
relacion entre el ausentismo y la sobrecarga laboral que en el afio 2020 estan
asumiendo 20 ingenieros de sistema del area de desarrollo de una empresa de
Tecnologia en la ciudad de Cali, entendiendo que éstos son los encargados del
disefio, desarrollo y programacion de los diferentes software y hardware (proyectos)
que se llevan a cabo dentro del &rea. Entonces, el trabajo tiene como fundamento
la recopilacion de informacion cuantitativa, en lo que tiene que ver con la variable
ausentismo laboral y en lo concerniente a la sobrecarga.

En cuanto a las variables sociodemograficas permite segmentar la variable de
estudio (ausentismo) para visualizar un nivel de analisis superior y mas preciso.
Igualmente parti6 de una investigacion de tipo descriptiva que de acuerdo a
Vasquez (2016), permitio la identificacion de las caracteristicas y particularidades
del tema de estudio, es decir, detalla una o mas de sus propiedades, se basa en la
recopilacion de datos cuantitativos, retroalimentando el objeto de estudio, que, a su
vez permitié identificar las caracteristicas de los colaboradores, ausentismo,
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sobrecarga laboral, y otros aspectos relacionados con el tema de investigacion (p.
1).

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014), en los estudios descriptivos
se

Busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno
gue se someta a un analisis, por lo cual, inicamente pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se
relacionan éstas (p. 92).

Para el desarrollo de los objetivos propuestos en la investigacion se considero el
tipo analitico-descriptivo, que de acuerdo a Cohen y Gomez (2019), permite tener
un acercamiento del conocimiento y experiencia con relacion a un tema, donde se
tiene en cuenta aspectos relevantes a para el desarrollo de una investigacion,
ademas de construir desde el no saber y basado en la teoria de enfoques y
argumentos que dan cuenta explicaciones del tema o sujeto de estudio.

-Diseﬁo. El presente trabajo corresponde a un trabajo de campo, debido
a que se recurrid a la recoleccién de informacion detallada y precisa de la temética
de ausentismo laboral suministrada por los colaboradores de una empresa de la
ciudad de Cali; mediante los cuales se recopil6 informacién directamente de la
poblacién objeto de estudio y de la base de datos de la empresa, ademas la
investigacion empled diferentes herramientas como los cuestionarios, generalmente
este tipo de trabajo incluye el analisis e interpretacion de los resultados. (Ramirez,
Gouveia y Lozada, 2011).

Cabe enfatizar que la investigacion es de tipo no experimental transversal; de
acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014), los disefios de investigacién
transversal recolectan datos en un solo momento; es decir, en un tiempo Unico y
cuyo propésito es la descripcion de variables, ademas de analizar sus incidentes en
un momento especifico, por lo cual este estudio se fundamenté en un disefio no
experimental transversal descriptivo donde se indaga la relacién entre dos variables.
Generalmente, este tipo de disefio consiste en ubicar una o diversas variables a un
grupo de personas u otros seres Vivos, objetos, situaciones, contextos, fenébmenos,
comunidades, entre otros, y proporcionar su descripcion. (p. 155)
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-Categon'as. En este apartado se presentan, las categorias de andlisis
empleadas en el instrumento disefiado para la recoleccion de informacién, que
permiten tener una mejor comprension de la relacion entre el ausentismo y la sobre
carga laboral que estan asumiendo los ingenieros de sistemas del area de desarrollo
de una empresa de tecnologia en la ciudad de Cali.

En la Tabla 2 se exponen as categorias de analisis utilizadas en la presente
investigacion.

Tabla 2. Categorias de analisis

Categoria analisis Variable Herramienta
Genero
Edad
Aspectos Sociodemograficos Estado Salud

Nivel de formacion
Antigliedad laboral

Horas laboradas Encuesta y base de
Aspectos laborales Asignaciones datos
Colaboraciéon compafieros
Ausencias
Contenido de trabajo Funciones

Condiciones laborales

Informacién de trabajo
Carga de Trabajo Colaboracion colaboradores

Control de actividades
Fuente: elaboracion propia del autor

Identificando las categorias que se emplearon en el instrumento de recoleccién de
informacion, es necesario describir en qué consisten cada una de estas, a
continuacion, se define cada categoria con el objeto de brindar una mejor
contextualizacion al lector sobre el alcance investigativo llevado a cabo.

Aspectos sociodemograficos: Son todas las caracteristicas que definen
particularidades de una poblacion objeto de estudio; es decir, que son datos que
reflejan la situacion social de una poblacion (Pérez, 2020).

Aspectos laborales: Hace referencia a las disposiciones laborales a las cuales esta
sujeto el colaborador a la hora de ejercer su actividad laboral. Los aspectos son
contemplados por area o coordinacion, que procuran el bienestar y conformidad del
individuo en su cargo en pos de la mayor productividad de la empresa (Bembibre,
2020).
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Contenido de trabajo: Se refiere al Tiempo, actividades o tareas, que son
requeridas para el desarrollo de la actividad laboral de un trabajador; es decir, son
las exigencias que tiene un cargo para llevar a cabo las tareas que lo conforman a
través de la informacion que se le ha suministrado, entonces el contenido de trabajo
depende fundamentalmente de la informacion que el trabajador maneja en su cargo
laboral (Del Prado, 2014).

Carga de trabajo: Es el conjunto de actividades acumuladas en el trascurso de la
jornada laboral de una persona que le requiere aspectos fisicos (factores
ergonomicos) y mentales (factores psicosociales) para el cumplimiento de las tareas
asignadas a su cargo (INSST, 2019).

6.3 POBLACION

Inicialmente el trabajo de investigacion se llevaria a cabo en el area de desarrollo
de una empresa de tecnologia ubicada en la ciudad de Cali, donde la poblacién
objeto de estudio serian 62 colaboradores que conformaban dicha area, igualmente
la empresa suministraria informacion directa de la base de datos relacionada con el
ausentismo laboral presente a nivel general en la organizacion; no obstante, debido
a la emergencia sanitaria surgida por el COVID-19 en el afio 2020, la empresa
comunicO que por cuestiones de bioseguridad limita la realizacion de
investigaciones en sus instalaciones con el fin de disminuir la propagacion del virus.
Razon por la cual, la investigacion se ve condicionada en el nimero de participantes
de la misma. Igualmente, la empresa via correo electrénico comunico la decision de
derogar el permiso para trabajar con informacion suministrada por ellos, solicitando
la eliminacion de los datos registrados en el trabajo.

Es preciso aclarar que la poblacién objeto de estudio, participé de manera voluntaria
e independiente a la empresa; es decir, gue si bien son colaboradores de la empresa
de tecnologia que inicialmente proporcionaria informacion de apoyo y autorizacion
para acudir a sus instalaciones a encuestar a su personal, estos decidieron apoyar
el desarrollo de la presente investigacion de forma exenta a la organizacion. Por
tanto, se contemplan criterios de inclusion de la poblacién como trabajadores de
una empresa de tecnologia, ingenieros de sistemas, trabajadores de area de
desarrollo.

La poblacion que formé parte del estudio y con la cual se llevé a cabo la realizacion
del presente trabajo son 20 ingenieros de sistemas del area de desarrollo,
encargados de la programacion, creacion de software y hardware, aplicaciones
moviles, entre otras funciones.
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Debido a la situacion de bioseguridad surgida por el COVID-19 a la cual se
encuentra expuesta la poblacion mundial, la aplicacion del instrumento no se
efectu6 de manera presencial, sino que se recurri6 a vias digitales. Por lo anterior y
dado a que la poblacion de estudio es pequefia, no se efectuara un muestreo.

6.4 INSTRUMENTO

Para el desarrollo y cumplimiento de los objetivos propuestos al inicio de la
investigacion se recurrio al disefio de un cuestionario que permitiera relacionar el
ausentismo y sobrecarga laboral, dicho instrumento consta de 38 preguntas y su
contenido fue validado por las docentes Kelly Rangel Noriega y Carolina Cabrera.

De acuerdo Garcia (2009), un cuestionario es una técnica de evaluaciéon que abarca
aspectos cuantitativos y cualitativos del objeto de estudio de una investigacion,
permite la obtencién y registro de datos, pues se emplean un conjunto de preguntas
preparadas sistematicas para abordad los aspectos que son de interés en la
investigacion.

En el instrumento disefiado se contemplan las 4 categorias de analisis expuestas
anteriormente, ademas, se encuentra compuesto por 38 preguntas estructuradas
de seleccion multiple. En la categoria aspectos sociodemografico se abordaron 12
preguntas, en la categoria aspectos laborales 7 preguntas, en la categoria contenido
de trabajo 8 preguntas y finalmente en la categoria carga de trabajo 11 preguntas.
Mediante estas preguntas se espera describir socio demograficamente los
ingenieros de sistemas, la percepcion de los mismos frentes la sobrecargar que
asumen en ausencia de sus comparieros, ademas, de conocer caracteristicas que
identifiquen la relacién entre el ausentismo y sobrecarga laboral presente en el area
de desarrollo. Dentro de las variables que se indagaran en el cuestionario se
encuentran aspectos sociodemograficos, aspectos laborales, contenido de trabajo
y carga de trabajo.

6.5 PROCEDIMIENTO

Una vez recopilada la informacién mediante la encuesta y la base de datos, se
procedi6 a digitar los resultados en un Excel donde se pudo tipificar la informacion
con mayor relevancia para el estudio. Adicionalmente, se tabulé y analiz6 la
informacion para dar respuesta a los objetivos planteados.
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-Fases. En este apartado se exponen las fases de desarrollo efectuadas
para dar cumplimiento a los objetivos propuestos en la investigacion.

Indagacion del tema: en esta se llevdo a cabo una busqueda bibliografica a
profundidad de antecedentes y referentes tedricos que sirvieron de guia para
abordar la tematica central de la investigacion. Los aspectos tedricos sustentan el
trabajo y sirven de apoyo en la discusion de los resultados generales de la
investigacion. Para efectuar la busqueda bibliografica se recurre a libros,
documentos, revistas, andlisis de tesis — trabajos de grado y en diferentes bases de
datos, que permitié profundizar en teorias y conceptos relacionados con la linea de
investigaciéon del presente trabajo; algunos de los conceptos abordados son
ausentismo laboral, tipologia de ausentismo, carga laboral extra, clima
organizacional, factores causales de ausentismo laboral, entre otros. Dichos
conceptos y teorias brindaron bases para el desarrollo del trabajo y a su vez dar
cumplimiento a los objetivos. La busqueda de la teoria y antecedentes se efectud
en Google Academic y Google Books.

Elaboracion del instrumento: primeramente, se llevd a cabo una busqueda de un
instrumento ya existente que relacionara el ausentismo y sobrecarga laboral en la
biblioteca de la universidad, pero no se obtuvo un resultado positivo; entonces, para
la elaboracion del instrumento que se aplico a la poblacion objeto de estudio se
efectué una busqueda a través de navegadores y bases de datos en linea que
brind6 una perspectiva de las interrogantes a utilizar en el cuestionario. El
instrumento consta de cuatro categorias de analisis con 38 preguntas de seleccion
multiple que permiten visualizar la relacion de ausentismo y sobrecarga laboral.

Aplicacion del instrumento: Una vez fue validado el instrumento por las docentes
Kelly Rangel Noriega y Carolina Cabrera, se procedio a diligenciar de manera virtual
el cuestionario en Google Formularios debido a que este se realizé virtualmente. El
cuestionario fue enviado via e-mail a los ingenieros de sistemas que participaron en
la investigacidn. La aplicacion del cuestionario tuvo una duraciéon de 3 dias, donde
los trabajadores ingresaron al link (enlace Web) que se les envi6 y procedieron a
dar respuesta a las preguntas planteadas.

Recopilacion de informacidn: una vez los 20 ingenieros de sistemas participantes
de la investigacion dieron respuesta al cuestionario aplicado, se procedié a
descargar el informe de Google Formularios, con el fin de procesar personalmente
la informacién obtenida a través de una hoja de célculo y poder efectuar contrastes
entre resultados; adicionalmente este procesamiento de informacion permitio
realizar los correspondientes graficos de andlisis, con el fin de presentar de manera
clara la informacion encontrada que posteriormente fue analizada.
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Andlisis de datos: una vez efectuado el proceso de tabulacion y de graficado de
los datos recopilados, se procedi6é a trasferir la informacion al documento de
investigacion, los datos se agruparon por cada categoria de analisis y se
presentaron los resultados relevantes de cada una de las gréficas resultantes del
procesamiento de informacion.

Discusion y conclusiones de la investigacion: a partir de toda la informacion
presentada en la investigacion se procedio a efectuar la discusion de los aspectos
significativos que sobresalieron en el andlisis de datos; es decir, se interpretd y
contrasto los resultados con los antecedentes, identificando las semejanzas y
diferencias entre investigaciones, asi mismo, se analiz6 el alcance de la
investigacion y se proporcionaron sugerencias para futuras investigaciones de
ausentismo laboral y la sobrecarga laboral.

-Tratamiento de datos. De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), el analisis de datos cuantitativos es una representacion de la realidad y los
resultados numeéricos se interpretan en contexto de la investigacion, el
procesamiento de informacion se llevé a cabo a través de un computador y un
software apropiado, que permitié procesar la informacion numérica, esto permite
preparar los resultados para presentarlos mediante tablas, gréficas, entre otros.

Siendo asi, que para el andlisis de los datos cuantitativos de la investigacion se
empled el programa informético Excel perteneciente al software de Office, donde se
cre6 una matriz de datos, que permitio el procesamiento de la informacién de
manera numérica, para posteriormente graficarla y analizarla.
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7 RESULTADOS

En este capitulo de la investigacion se presentan los resultados recopilados a través
del instrumento disefiado y evaluado por las docentes expertas, y que
posteriormente fueron procesados para su respectivo analisis. El instrumento se
aplicé a 20 ingenieros de sistemas que participaron de manera voluntaria, con el
proposito de obtener datos estadisticos de las categorias de analisis que describen
aspectos sociodemograficos, aspectos laborales, contenido de trabajo y carga de
trabajo de dichos colaboradores y que permite describir la relacion entre ausentismo
laboral y sobrecarga laboral en este grupo de participantes. Por ser un grupo
pequefio estos resultados no son generalizables de ninguna manera, y responden
s6lo a la situacion puntual de esta poblacion.

Una vez procesada la informacion del instrumento aplicado, inicialmente se
presenta los aspectos sociodemograficos de los ingenieros de sistemas que son
“colaboradores activos” debido a que estos no se ausentan de su cargo o funciones
laborales; seguidamente se procedié a describir la relacion de las variables
ausentismo y sobrecarga que esta presente en los ingenieros de sistemas de la
empresa objeto de estudio.

A continuacion, se exhiben las figuras de frecuencia que detallan los aspectos
relevantes de las categorias de estudio. Para brindar un mayor entendimiento de
los resultados estos se presentan de acuerdo a los objetivos planteados en la
investigacién, donde en primera instancia se aborda el andlisis estadistico del
instrumento, presentando las variables sociodemogréficas de los ingenieros de
sistemas, en segunda instancia, se muestra la percepcion de sobrecarga asumida
por colaboradores activos y también permite la descripcibn de los mismos, y
finalmente, en tercera instancia se encuentran los factores relacionados entre
ausentismo y sobrecarga laboral.

7.1 PRESENTACION DE RESULTADOS

Se presentan los resultados por cada uno de los objetivos planteados en la
investigacion, empleando los datos recopilados a través del instrumento donde los
participantes brindaron respuesta a las diferentes interrogantes planteadas, y que
brindan una percepcion de la relacion entre el ausentismo y sobrecarga laboral que
estos asumen.
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-Aspectos sociodemograficos de los participantes. En esta seccion
del documento se analizan los aspectos sociodemograficos que describen a los
colaboradores activos (Ingenieros de Sistemas) participantes del estudio y que
permiten identificar las caracteristicas que sobresalen en la poblacién de estudio,
en este caso resume la particularidades sociales y demograficas de los ingenieros
de sistemas.

A continuacion, se contemplan aspectos como el género, edad, formacion
académica, estado civil, estrato socioeconomico, personas a cargo, hijos, entre
otros, que permiten caracterizar de manera general a los colaboradores,
comprendiendo lo anterior en las siguientes figuras se observa los datos
estadisticos de dichos aspectos.

Figura 4. Género Figura 5. Rango de edad
Género Rango de Edad
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Fuente: elaboracion propia del autor

En la Figura 4. Género, se observa que el género en este estudio que predomina,
es el masculino (55%) frente al género femenino (45%), evidenciando que la
profesion de ingenieria de sistemas en la empresa es desempefiada principalmente
por hombres.

Con relacion a la edad que tienen los participantes de la investigacion, en la Figura
5. Rango de edad, se evidencia que los colaboradores activos se encuentran
mayormente entre los 18 a 28 afos (35%), seguido de los colaboradores que se
encuentran entre los 29 a 39 afios (65%). A través de la variable de edad se puede
observar que la poblacién de la empresa principalmente es joven y se podria deducir
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que estan empezando a obtener experiencia laboral en el area de desarrollo y
sistemas.

Figura 6. Formacion académica Figura 7. Estrato socioeconémico
Formacion Académica Estrato Socioeconomico
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Fuente: elaboracion propia del autor

Ahora bien, en la Figura 6. Formacion académica, se expone el nivel académico
de los ingenieros de sistemas del area de desarrollo de la empresa, demostrando
que principalmente los colaboradores tienen una preparacion académica a nivel
profesional (85%), seguido de los colaboradores que cuentan con un posgrado
(15%). Esta informacién deja en evidencia que el personal de la empresa se
encuentra altamente cualificado y capacitado para desempefar sus funciones
laborales requeridas para la programacion, creacién de programas y aplicaciones.

Continuando con la descripcion sociodemografica, se aborda el estrato
socioeconémico al cual pertenecen lo colaboradores, que permite vislumbrar la
clasificacion de la poblacién de acuerdo al poder adquisitivo y nivel social. En la
Figura 7. Estrato socioecondémico, sobresale que la mayoria de la poblacion
objeto de estudio pertenecen al estrato cuatro (50%), seguido del tres (25%) y por
ualtimo el cinco (20%) y seis (5%), dejando en manifiesto que el nivel socioecondmico
de los trabajadores es de medio a alto.

Complementando la informacion anterior, en las siguientes figuras se muestran el
estado civil e informacion relacionada con las personas a cargo que tienen los
ingenieros de sistemas.
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Figura 8. Estado civil Figura 9. Personas a cargo

Estado Civil Personas a Cargo
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Fuente: elaboracion propia del autor

En la Figura 8. Estado civil, se presenta el estado civil de los participantes de la
investigaciébn, donde mayormente de los ingenieros son solteros (40%),
seguidamente estan los colaboradores que se encuentran en una relacién en union
libre (30%) y los ingenieros casados (30%).

Con relacion a si los ingenieros de sistemas participantes de la investigacion, tienen
personas a su cargo. En la Figura 9. Personas a cargo, se evidencia en primer
lugar que la mayoria de los colaboradores no tienen ninguna persona a cargo (60%),
en segundo lugar, esta los participantes que tienen una persona a cargo (25%), y
en menor proporcion se encuentran los ingenieros que tienen dos personas a cargo
(10%) y los que tiene mas de tres personas (5%) bajo su responsabilidad.

Figura 10. Tiene hijos Figura 11. Numero de hijos
Tiene Hijos Numero hijos
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Fuente: elaboracion propia del autor
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Especificando acerca de las personas que los colaboradores tienen a cargo, se
explora si los ingenieros participantes del estudio tienen hijos, siendo asi, en la
Figura 10. Tiene hijos, se observa que gran proporcion de los colaboradores no
tienen hijos (65%) frente a los que si tienen hijos (35%), reflejando mayor demanda
de responsabilidad y carga de los mismos.

Con respecto a la cantidad de hijos que tienen los colaboradores activos, en la
Figura 11. Numero de hijos, se distingue que del 35% de los participantes que
tienen hijos, la mayoria de los ingenieros tiene un solo hijo (25%), seguido de los
trabajadores que tienen dos hijos (10%).

Continuando con la presentacion de los aspectos sociodemogréficos las siguientes
figuras exhiben aspectos relacionados con el tiempo laboral que llevan los
colaboradores en la empresa, asi mismo, se evidencia la experiencia acumulada
por los colaboradores a lo largo de su vida y los cargos que desempenian.

Figura 12. Tiempo laboral en la empresa
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Fuente: elaboracién propia del autor

Respecto al tiempo que llevan laborando los colaboradores en la empresa, en la
Figura 12. Tiempo laboral en la empresa, se evidencia que hay personas que
estdn vinculados en la empresa principalmente entre 3 a 4 afios (45%),
seguidamente estan los trabajadores entre 1 a 2 afos (25%) y se encuentran
aguellos que llevan mas de 5 afios (5%) y menos de un afio (5%), esta informacién
expone que el personal con el que cuenta la empresa es estable, lo que le garantiza
a la empresa su 6ptimo funcionamiento.
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Figura 13. Experiencia laboral acumulada en su vida

Experiencia laboral
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Fuente: elaboracién propia del autor

Con relacion a la experiencia laboral acumulada por los colaboradores activos, en
la Figura 13. Experiencia laboral acumulada en su vida, se repara que todos los
colaboradores cuentan con mas de 3 afios de experiencia acumulada a lo largo de
su vida, de manera general se observa que mayormente de los ingenieros cuentan
con una experiencia laboral entre los 5 a 9 afios (60%); ahora bien, de manera
especifica, una gran proporcion de los colaboradores activos cuenta con 8 afios de
experiencia laboral (25%), igualmente hay colaboradores que tienen 9 afios de
experiencia (15%), y en menor proporcion los colaboradores con veinte afios de
experiencia (5%), estos datos indican que el personal que conforma el area de
desarrollo de la empresa de tecnologia cuenta con las habilidades, cualificacion y
capacidades para llevar a cabo las funciones especificas de desarrollo.

Figura 14. Cargos desempefiados por colaboradores activos
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Fuente: elaboracion propia del autor

En la Figura 14. Cargos desempefiados por colaboradores activos, se
evidencian los cargos que desempefian actualmente los colaboradores dentro del
area de desarrollo de la empresa, en primer lugar, se evidencia que una gran
proporcion de colaboradores desempefian el cargo de Ingeniero | (20%), en
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segundo lugar, se encuentran los colaboradores que tienen el cargo de ingeniero
de desarrollo (15%), en igual proporcion se encuentran los desarrolladores | (15%)
y lideres de desarrollo (15%).

Dando cierre al andlisis de los datos sociodemogréficos, es preciso mencionar los
aspectos relevantes de esta categoria, sobresaliendo que el 85% de los
colaboradores activos tienen una preparacion académica a nivel profesional, donde
el 65% se encuentran entre los 29 a 39 afos de edad, ademas, el 60% de los
participantes del estudio no tenian personas a su cargo y el 55% pertenecian al
género masculino.

-Percepcién sobrecarga asumida por colaboradores activos. Una vez
examinada la informacién sociodemogréfica de los ingenieros que son considerados
colaboradores activos, debido a que no se ausentan de sus cargos; se procedio a
presentar los resultados del instrumento (anexo 2) que permiten conocer la
percepcion de los ingenieros de sistemas frente a la sobrecarga laboral que asumen
debido a las ausencias de sus comparieros. Para ello fue necesario indagar en
aspectos laborales, contenido de trabajo y carga de trabajo, mediante estas
categorias se pretende profundizar en la relacion existente en ausentismo y
sobrecarga. A continuacion, se presentan los datos recopilados mediante el
instrumento por cada categoria de estudio.

e Aspectos laborales

Mediante esta categoria se pretende identificar las disposiciones laborales a las que
se encuentran sujetos los ingenieros de sistema a la hora de desempefiar sus
funciones en el area de desarrollo. En las siguientes figuras de esta categoria se
visualiza aspectos como horas laboradas, horario, asignaciones, organizacion de
funciones, entre otros aspectos que contribuiran con datos relevantes para conocer
la percepcién de los empleados frente a la sobrecarga que estos asumen.
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Figura 15. Horas laboradas a la Figura 16. Horario suficiente para
semana funciones

Horas Laboradas Semana Horario suficiente para funciones
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Fuente: elaboracion propia del autor

En la Figura 15. Horas laboradas a la semana, se evidencia que los participantes
del estudio principalmente trabajan entre 40 a 48 horas (55%), seguido de los que
laboran mas de 48 (25%), y finalmente estan aquellos que trabajan entre 32 a 40
horas a la semana (20%). Lo anterior refleja que la mayoria de los colaboradores
trabajan dentro del horario legal a la semana sin incurrir en horas extras, no
obstante, hay una pequefia proporcibn que si labora mas de las 48 horas
establecidas.

En la Figura 16. Horario suficiente para funciones, se presenta que los
colaboradores manifiestan que frecuentemente (35%) el horario laboral es suficiente
para desempefar las funciones de su cargo; sin embargo, en igual proporcién otros
participantes expresan que rara vez (35%) les alcanza el tiempo, para efectuar las
funciones que son requeridas por su cargo. Por otro lado, en menor proporcion los
colaboradores manifiestan que algunas veces (25%) les alcanza el tiempo para
llevar a cabo sus funciones y pocos colaboradores expresan que nunca (5%) es
suficiente su horario laboral para desempefar las actividades que requiere su cargo
de ingeniero de sistemas. La informacién deja en evidencia el porqué los
colaboradores deben trabajar mas de 48 horas a la semana.
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Figura 17. Trabajo deprisa Figura 18. Funciones organizadas
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Fuente: elaboracion propia del autor

Enla Figura 17. Trabajo deprisa, se observa la percepcion de los ingenieros frente
a si, sus funciones requieren gque trabajen de forma rapida para cumplir con las
metas de su cargo, entonces una gran proporcion de colaboradores afirma que las
funciones que desempefian requieren que frecuentemente (65%) trabajen deprisa
para poder cumplir con las metas asignadas a su cargo; pero, otro grupo de
colaboradores manifiesta que rara vez (20%) deben trabajar deprisa para cumplir
con sus funciones. Un menor nimero de trabajadores expresa que siempre (10%)
y algunas veces (5%) deben trabajar deprisa para alcanzar a efectuar las
actividades relacionadas con su cargo. La informacién anterior deja en manifiesto
gue si bien existen colaboradores que deben trabajar de manera eficiente y rapida,
existen otros que pueden desempefar sus funciones de una manera mas pausada,
sin tanto afan o rapidez.

Continuando, la Figura 18. Funciones organizadas, muestra informacion acerca
de la organizacion previa de las funciones propias del cargo de los colaboradores,
los participantes manifiestan que algunas veces (45%) asi lo es, aunque otros
expresan que frecuentemente (40%) estan organizadas y muy pocos son los que
afirman que siempre (15%) estan organizadas.
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Figura 19. Cargas bien repartidas Figura 20. Colaboracion entre

companeros
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Fuente: elaboracion propia del autor

Es preciso analizar si los colaboradores perciben que su carga laboral se encuentra
bien repartida, ademas de identificar si consideran que cuentan con la colaboracion
de sus comparieros al momento de efectuar sus funciones. Siendo asi, en la Figura
19. Cargas bien repartidas, se repara que los ingenieros de sistemas consideran
en su mayoria que algunas veces (65%) y frecuentemente (25) las cargas laborales
se encuentran bien repartidas, y muy pocos manifiestan que nunca estan bien
repartidas las cargas (5%), igual que los que opinan que siempre (5%) esta dividida
bien la carga entre sus compafieros.

Teniendo en cuenta los datos anteriores, en la Figura 20. Colaboracion entre
compafieros, se observa que algunas veces (45%) o rara vez (20%) los
trabajadores perciben que cuentan con la colaboracién de otro compafiero, dejando
en manifiesto que se deberia incentivar el trabajo en equipo para el cumplimiento
de las metas de la empresa, ya que, muy pocos trabajadores consideran que
siempre (10%) hay colaboracion por parte de otro compafiero laboral. Igualmente
se encuentra que, aunque en menor proporcién algunos ingenieros perciben que
nunca (10%) reciben colaboracién de sus comparieros laborales.

59



Figura 21. Ausentismo problema para la organizacion
Ausentismo Problema para organizacién
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Fuente: elaboracion propia del autor

Ahora, en el andlisis de los aspectos laborales de los colaboradores activos, se
indagd entre estos si consideran que el ausentismo sea un problema importante
para la empresa a lo cual respondieron en su mayoria que frecuentemente (50%) y
siempre (40%) es un problema dentro de sus organizaciones, y que éstas deberian
prestar especial atencion a dicha situacion, pues no solo afecta la productividad en
general de la misma, sino también el desempefio de los colaboradores que si
asisten con normalidad a sus funciones. (Ver Figura 21. Ausentismo problema
para la organizacion).

En esta categoria se puede evidenciar que si bien la mayoria de los colaboradores
no exceden las 48 horas laboradas a la semana el 0% considera que el horario sea
suficiente para desempenfar sus funciones a un 100%, de ahi que frecuentemente
(65%) deban trabajar de manera deprisa, lo que incrementa su carga mental y fisica
conllevando a un estrés laboral para poder alcanzar las metas de su area, sumado
a esto que Unicamente un 15% de los ingenieros perciben que siempre estan
organizadas las funciones, de ahi que existan colaboradores que consideren que
nunca se encuentra bien repartida la carga laboral y sumado a esto la ausencia de
una colaboracién continua entre compafieros laborales y el ausentismo aumenta la
carga de trabajo.

e Contenido de trabajo

La categoria contenida de trabajo, expone de manera mas profunda las
generalidades de las funciones que desempefian los ingenieros de sistemas,
encontrando desde las funciones multiples, exigencia de horas extras, trabajo fuera
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del horario laboral (casa), ademas de iniciar el analisis de la relacion que tiene el
ausentismo y la asignacién de mayor carga laboral a los colaboradores activos.

Figura 22. Atencion multiple atareas  Figura 23. Trabajo horas extra
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Fuente: elaboracion propia del autor

Comprendiendo lo descrito, en la Figura 22. Atencién multiple atareas, se analiza
si las funciones que realizan los colaboradores les exigen realizar diversas
actividades a la vez, manifestando los participantes que frecuentemente (60%)
deben atender varias tareas del cargo al mismo tiempo, de ahi que se considere
relevante identificar si los cargos de los colaboradores activos requieren que
trabajen horas extra con el fin de lograr las funciones diarias, en la Figura 23.
Trabajo horas extra, los trabajadores manifiestan que algunas veces (55%) si es
necesario asignarle mas horas laborales a la actividad con el fin de cumplirla a
tiempo.

Ahora bien, estudiando la relacion de ausentismo y carga laboral de los
colaboradores activos, las siguientes figuras exhiben si cuando se genera una
ausencia el colaborador debera asumir sus funciones, o llevarse trabajo propio a
casa debido a que el tiempo no fue suficiente para cumplir con sus actividades; es
decir, efectla trabajo extra debido a ausencias y finalmente se evidencia si la carga
de trabajo en mas alta cuando se ausenta otro colaborador.
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Figura 24. Asumir actividades Figura 25. Trabajo a casa
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Fuente: elaboracién propia del autor

En primera instancia, en la Figura 24. Asumir actividades, se presenta que los
colaboradores consideran que cuando un compafiero se ausenta de su puesto de
trabajo, siempre (50%) y frecuentemente (30%) debe asumir las actividades de
dicho compariero, no obstante, otros manifiestan que rara vez (5%) deben realizar
las actividades de otro trabajador. Continuando, en segunda instancia, en la Figura
25. Trabajo a casa, se encuentra que cuando un trabajador se ausenta de su
puesto siempre (20%), frecuentemente (30%) y algunas veces (30%) los
colaboradores activos deben llevarse trabajo a casa con el fin de poder dar
cumplimiento de las exigencias propias de su cargo y no del cargo que esta
cubriendo.

Ahora bien, en la Figura 26. Correlacion de asumir actividades y trabajo en
casa, se presenta la correlacién de los datos presentados anteriormente con
relacion a asumir actividades cuando un colaborador se ausenta y que el
colaborador activo deba llevarse trabajo a casa para cumplir con el 100% de sus
funciones.
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Figura 26. Correlacion de asumir actividades y trabajo en casa
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Fuente: elaboracion propia del autor

El coeficiente de correlacion entre las variables asumir actividades y trabajo casa,
es de R=0,4167 representando que existe una correlacion positiva moderada donde
a mas actividades asumidas por el colaborador por ausencias, mayor va a ser el
trabajo a llevar a casa por parte del colaborador activo, reportando mas carga
laboral. (Ver Figura 26. Correlacion de asumir actividades y trabajo en casa).

Figura 27. Trabajo extra Figura 28. Carga de trabajo
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Fuente: elaboracion propia del autor

En tercera instancia, en la Figura 27. Trabajo extraFigura 26, se visualiza que
algunas veces (50%) y frecuentemente (25%) los colaboradores deben realizar
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trabajo extra, es decir, trabajar en la noche o fines de semana debido a las
ausencias continuas de sus compaiieros laborales, lo cual le genera en muchos
casos trabajo extra no remunerado y finalmente, en cuarta instancia, la Figura 28.
Carga de trabajo, permite vislumbrar que siempre (45%) y frecuentemente (45%)
los colaboradores activos tienen asignada mucha mas carga de trabajo cuando se
ausenta un compafero, influyendo directamente en su productividad y eficiencia.

Figura 29. Correlacion trabajo extra y carga de trabajo

Trabajo Extra Vs Carga Trabajo
12

10

y=-2,7x+12,1

6 R2=10,8477

4

2

0

0 1 2 3 4 5 6
-2
Trabajo Extra Carga Trabajo Lineal (Carga Trabajo)

Fuente: elaboracién propia del autor

Al correlacionar las variables trabajo extra y carga de trabajo, se identifica que el
coeficiente de correlacion entre las dos variables es de R=0,8477 que refleja que
existe una correlacion positiva fuerte, pues solo falta 0,1523 para que fuera una
correlacién positiva perfecta lo que representaria una dependencia total entre
ambas variables; en este caso la correlacion existente expresa que a mayor trabajo
extra por ausentismo mayor carga laboral tendran los colaboradores activos. (Ver
Figura 29. Correlacién trabajo extra y carga de trabajoFigura 29).

La informacién recopilada en las cuatro figuras anteriores, refleja que el ausentismo
se encuentra directamente relacionado con la carga laboral, pues, cada vez que un
trabajadores se ausenta de su puesto laboral genera que los colaboradores que
siguen desempefiando sus funciones de manera regular deban asumir las funciones
y por ende responsabilidades del compariero ausentista, ocasionando demoras o
disminucién de la eficiencia del colaborador activo, que a largo plazo influye en la
productividad y desempefio general de la empresa.
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Figura 30. Horas extras por Figura 31. Retrasos en trabajos por
ausencias ausencias

Horas extras por ausencias Retrasos en trabajos por ausencias
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Fuente: elaboracion propia del autor

Complementando lo anteriormente mencionado, en la Figura 30. Horas extras por
ausencias, se observa que la mayoria de los colaboradores manifiesta que algunas
veces (45%) han tenido que realizar horas extras al dia debido a la ausencia de
algin compafiero, otros expresan que siempre (30%) deben quedarse trabajando
mas de las 8 horas en la empresa debido ha a ausencias de otros colaboradores,
también se observa en la figura, que algunos colaboradores perciben que
frecuentemente (20%) y rara vez (5%) deben trabajar horas extras por ausentismo.

EnlaFigura 31. Retrasos en trabajos por ausencias, se evidencia que en relacién
a si los colaboradores activos presentan retrasos por ausencias de sus compafieros,
una gran proporcion manifiesta que algunas veces (35%) y frecuentemente (35%)
se han visto retrasados en su trabajo debido a que han tenido que realizar
actividades de algun comparfiero que se halla ausentado de su puesto de trabajo,
aunqgue otros colaboradores manifiestan que siempre (20%) se ven afectados en
sus funciones cuando hay ausencias de otros compafieros lo que les genera
retrasos, y muy pocos son los que afirman que rara vez (10%) se han retrasado en
sus laborales por ausencias de otros ingenieros.

Mediante la siguiente figura se identifica la correlacidén entre los retrasos y las horas
extras; si cuando existen retrasos se requiere de mas horas laborales para poder
realizar al 100% las actividades del cargo teniendo en cuenta que dichos retrasos
se originan por ausentismo laboral.
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Figura 32. Correlacion entre Retrasos y Horas extras
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Fuente: elaboracion propia del autor

El coeficiente de correlacién entre las variables retrasos y horas extra, es de
R=0,4167 representando que existe una correlacion positiva moderada donde a
MAs retrasos por ausentismo se van a requerir mas horas extras para efectuar las
actividades propias del colaborador activo. (Ver Figura 32. Correlacion entre
Retrasos y Horas extras).

La informacion expuesta en esta categoria permite visualizar a nivel general que
cualquier ausencia que se genere en la empresa ocasionard una carga laboral
adicional en los colaboradores que asisten a desempenfar las funciones de su cargo
normalmente, entonces, las ausencias laborales se encuentran directamente
relacionadas con el incremento de la carga laboral que a largo plazo ocasionara
sobrecarga que afectara el bienestar fisico y mental de los colaboradores.

e Carga de trabajo

Finalizando la presentacion de la informacién recolectada a través del instrumento,
se analiza la categoria de carga de trabajo, mediante la cual se pretende identificar
la carga a la que se ve sometido el colaborador a lo largo de su jornada laboral,
teniendo en cuenta que esta se incrementa cuando se presentan ausencias de
colaboradores como quedo en evidencia en el apartado anterior.
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Figura 33. Nivel de atencién Figura 34. Interferencia en tiempo libre
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Fuente: elaboracién propia del autor

En la Figura 33 y Figura 34, se visualiza los aspectos relacionados con el nivel de
atencién requerido en los cargos desempefiados por los ingenieros de sistemas y
se observa si los aspectos laborales interfieren con la vida personal de los
colaboradores.

Entonces, en la Figura 33. Nivel de atencién, se puede observar que un gran
porcentaje de los colaboradores considera que frecuentemente (70%) el nivel de
atencion requerido para la ejecucion de las funciones que desempefian es elevadas,
otro grupo de trabajadores manifiesta que algunas veces (20%) requiere de una
atencion elevado de sus actividades, y en menor proporcion rara vez (5%) y siempre
(5%) los colaboradores requieren una atencion elevada. La informacién anterior
expone que los colaboradores activos tienen una sobrecarga laboral cuantitativa,
pues esta se produce cuando los trabajadores deben efectuar muchas operaciones
al tiempo conllevando un ritmo de trabajo elevado y por ende una atencion elevada.
(Garcia y Hoyo, 2020).

Llegado a este punto, se indago entre los colaboradores activos si las actividades
laborales que desempefan interfieren en su vida personal o familiar, a lo cual
respondieron en su mayoria que algunas veces (65%) los colaboradores consideran
que es asi, que efectivamente su trabajo interfiere con su vida personal, igualmente,
los colaboradores consideran que frecuentemente (15%) y siempre (10%) es el caso
de interferencia, y en menor proporcion nunca (5%) y rara vez (5%) se presenta una
interferencia del trabajo y la vida personal. (Ver Figura 34. Interferencia en tiempo
libreFigura 34).
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Figura 35. Informacién para funciones Figura 36. Cantidad de informacion
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Fuente: elaboracion propia del autor

Complementando lo anterior, en la Figura 35. Informacién para funciones, se
observa que la informacién brindada por la empresa a los ingenieros es la suficiente
para llevar a cabo sus funciones, frente a esto los colaboradores manifiestan que
frecuentemente (45%) y algunas veces (40%) cuentan con la informacion necesaria
para el desempefio de sus funciones, lo que les proporciona mayor productividad;
también se evidencia que un grupo de ingenieros sefialan que siempre cuenta con
informacion para realizar sus funciones.

Asi mismo la mayoria de los colaboradores perciben que algunas veces (50%) la
cantidad de informacion que reciben es razonable para desempefar sus funciones
de manera Optima, otro grupo de trabajadores, expresan que frecuentemente (45%),
la cantidad de informacion recibida es razonable para ejecutar sus funciones y
finalmente la minoria de los colaboradores activos indican que siempre reciben la
informacion que necesitan para desarrollar sus actividades. (Ver Figura 36.
Cantidad de informacion).
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Figura 37. No interrupciones laborales Figura 38. Realizacion de varias
tareas
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Fuente: elaboracion propia del autor

Enla Figura 37. No interrupciones laborales, se muestra informacion relacionada
con la realizacion del trabajo de los colaboradores sin interrupciones, frente a esto
los trabajadores manifiestan que algunas veces (60%) es asi, no obstante, otros
trabajadores afirman que rara vez (15%) el trabajo que desarrollan suele realizarse
sin interrupciones, en menor proporcién los colaboradores sefialan que
frecuentemente (10%) y siempre (10%) son interrumpidos en su labor y Unicamente
2 colaboradores manifiestan nunca (5%) son interrumpidos en sus actividades
laborales.

Por otra parte, en la Figura 38. Realizacion de varias tareas, se evidencia que los
colaboradores manifiestan que algunas veces (70%) su cargo le permite llevar a
cabo varias tareas al tiempo, pues al estar relacionado con tecnologia,
especificamente en programacion rara vez se puede avanzar en varios aspectos,
debido a que se debe ejecutar en un orden en especifico para comprobar que
funcione el producto de forma eficiente y correcta. Asi mismo, en minoria otros
colaboradores, sefialan que rara vez (15%) su cargo les permite realizar multitareas,
y finalmente, manifiesta que frecuentemente (5%) y siempre (10%) pueden efectuar
varias tareas al tiempo.
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Figura 39. Ausencia de trabajo Figura 40. Control de actividades
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Fuente: elaboracién propia del autor

Por otra parte, se indagd entre los colaboradores activos participantes de la
investigacién si cuando requiere ausentarse de su cargo lo puede realizar sin llegar
a afectar su trabajo, frente a esto manifestaron que rara vez (45%) lo podian hacer,
pues normalmente sus funciones estan ligadas a la programacién lo que requiere
gue constantemente este frente a un equipo de cémputo, ademas que los cargos
estan interconectados. Por otro lado, algunas veces (40%) y nunca (15%) los
colaboradores pueden dejar su cargo por un momento. (Ver Figura 39. Ausencia
de trabajo).

Conrelacion a si los colaboradores dentro de sus funciones deben controlar muchas
actividades al tiempo, expresaron en mayoria que algunas veces (75%) es asi, ya
gue deben programar, controlar y montar los programas de manera funcional al
sistema y para ello deben efectuar de manera continua una serie de procesos
relacionados con su cargo; y en minoria los colaboradores sefalan que
frecuentemente (15%) y siempre (10%) debe controlar multiples actividades a la
vez. (Ver Figura 40. Control de actividades).

Dando cierre a la presentacion de la informacién recopilada, en las siguientes
figuras se abordan aspectos relacionados con la libre expresion de los
colaboradores frente a sus funciones, ademas de la percepcion frente a la
colaboracién entre compafieros cuando se debe efectuar una tarea dificil y
finalmente se indaga si el colaborador ha sido movilizado de sus actividades con el
fin de cubrir otros cargos o funciones que la empresa requiere cumplir.
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Figura 41. Libre expresion sobre Figura 42. Colaboracion entre

actividades comparieros por tareas dificiles
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dificiles

55%

60%

Algunasveces Frecuentemente Nunca Rara vez Siempre Algunasveces Frecuetemente Nunca Rara vez Siempre

Fuente: elaboracién propia del autor

Por lo anterior, en primera instancia en la Figura 41. Libre expresién sobre
actividades, se observa que la mayoria de los colaboradores perciben que algunas
veces (55%) y frecuentemente (20%) pueden expresarse sobre la cantidad de
actividades que les asignan, sin embargo, algunos perciben que rara vez (10%)
pueden dar su punto de vista sobre las funciones a realizar, y finalmente otros
colaboradores sefialar que nunca (5%) pueden expresarse. La informacion
expuesta en la figura refleja que se debe trabajar en mejorar los flujos de
comunicacién fomentado la comunicacion activa, donde los trabajadores se sientan
escuchados y que su opinién es valorada.

En segunda instancia en la Figura 42. Colaboracion entre compafieros por
tareas dificiles, se presenta que algunas veces (60%) y rara vez (15%), los
colaboradores cuentan con la colaboracién de sus comparieros si se debe efectuar
una tarea dificil, asi mismo en menor proporcion, los colaboradores manifiestan que
frecuentemente (10%) y siempre (10%) puede contar con el apoyo de sus
comparieros laborales. Los datos anteriores dejan en evidencia la falta de trabajo
en equipo que ayudaria a disminuir las cargas que con el tiempo pueden terminar
guemando fisica y emocionalmente al colaborador.
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Figura 43. Movilizacion de actividades
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Fuente: elaboracion propia del autor

Para dar cierre al analisis, en tercera instancia en la Figura 43. Movilizacion de
actividades, se evidencia que los colaboradores frecuentemente (75%) han sido
movilizados de sus actividades para cubrir otros cargos o funciones cuando la
empresa lo requiere, generando que estos se atrasen en las funciones propias de
sSu cargo, aunque también se observa en menor proporcion que algunas veces
(15%) y rara vez (5%) son movilizados; y los colaboradores que siempre (5%) son
movilizados se debe a que son colaboradores de apoyo de proyectos.

Figura 44. Correlacion movilizacion vs carga laboral
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Fuente: elaboracion propia del autor

En la Figura 44. Correlacion movilizacién vs carga laboral, se presenta la
correlacion de las variables movilizacion y carga de trabajo de los colaboradores
activos, donde el coeficiente de correlacién entre las dos variables es de R=0,8477
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que refleja que existe una correlacion positiva alta, entonces la correlacion existente
expresa que a mayor movilizacion del cargo de trabajo mayor carga de trabajo
tendran los colaboradores activos.

En esta categoria se encontr6 a nivel general que la carga de trabajo es alta, pues
las actividades que desempefian los ingenieros de sistemas participantes del
estudio considerados colaboradores activos, requieren de estos un nivel elevado de
atencion al momento de efectuar sus actividades de programacion, estando
expuestos a una carga laboral mental alta, donde deben concentrarse
particularmente en la tarea que este desarrollando, ya que rara vez los cargos que
desempeian les permite efectuar multitareas al tiempo.

-Factores relacionados entre ausentismo y sobrecarga

Partiendo del andlisis de la informacion anterior, se procede a presentar los factores
relacionados entre ausentismo y sobrecarga laboral que asumen los colaboradores
activos cuando comparieros de trabajo se ausentan 0 no asisten a su puesto de
trabajo, siendo este el objetivo de la presente investigacion. Los aspectos que se
destacaron en el analisis y que generan los colaboradores ausentistas e influyen en
la carga de trabajo de los colaboradores activos fueron, la presion de tiempo,
distribucién de funciones, tareas con multiplicidad, jornada laboral extra, trabajo en
equipo, gestion de funciones y relaciones interpersonales

Distribucion de funciones: Hoy en dia es muy importante que exista una acertada
y equilibrada divisibn de las funciones que desempefiaran los diferentes
colaboradores de una empresa, con el fin de no generar una sobrecarga laboral que
puede incidir de forma negativa en la salud tanto fisica como mental del trabajador,
por ello es fundamental que la empresa tenga definido de forma precisa y detallada
su estructura organizacional y acciones contra el ausentismo, con el fin de
establecer las funciones, roles y actividades de cada area y cargo laboral de manera
equitativa y que no genere en los colaboradores presién debido a que deben
desempeniar actividades fuera de sus funciones debido a las ausencias o faltas
laborales de sus compairieros.

De acuerdo a Gil-Monte, et al. (2005), la sobrecarga laboral esta relacionada con
una carga o volumen excesivo de trabajo que deben soportar los miembros de las
empresas, ademas experimentar sentimientos, estrés y fatiga generados por la
sensacion de incapacidad para atender las demandas o requerimientos de la
empresa, viendo sobrepasadas sus capacidades.
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Jornada laboral extra: Es obligacion de toda organizacion garantizar a los
trabajadores turnos laborales justos, con periodos de descanso donde el
colaborador pueda realizar sus actividades extracurriculares que le permitan apartar
su mente de las obligaciones laborales, evitando generar presiones o efectuar
labores por fuera de su area laboral. No obstante, en empresas donde se encuentra
presente el ausentismo constante por parte de colaboradores, la jornada laboral
tiende a extenderse y ser agotadora para los colaboradores que contindan
desempeiando sus funciones normalmente, llegando al punto en que estos se
convierten en ausentistas, ya sea por motivos de salud, emocionales o de
satisfaccion laboral, pues trabajar grandes jornadas debido a que se estaba llevando
a cabo funciones que no son propias de su cargo conlleva a la generacion de
insatisfaccion por parte del trabajador por la falta de tiempo para efectuar sus
actividades y lo que posteriormente podria llevar a un retiro laboral.

Gestion de funciones: Es necesario que la empresa a la hora de asignar las
funciones que desempefiaran sus colaboradores tenga en cuenta la cualificacion de
su personal y su experiencia, con el fin de promover una mayor adaptabilidad a su
cargo, pues si los trabajadores no se sienten preparados para desempefar las
funciones que se les delegan podrian adoptar una conducta negativa y sentirse
insatisfechos, recurriendo a la inasistencia a sus funciones fomentando la
generacion de sobrecarga laboral en los compafieros activos, por lo que, al
momento de llevar a cabo la gestion de funciones se debe analizar el cargo de
trabajador, el tiempo que requieren las actividades asignadas, si nhecesita
colaboracién de compafieros. Lo anterior con el fin de establecer un flujo de trabajo
eficiente, disminuyendo asi las probabilidades de renuncia o ausencia laboral, que
para la empresa genera una carga debido a que esto supone una pérdida de tiempo
y dinero importante, ya que requerira la contratacion de personal que supla las
funciones del colaborador inactivo.

Relaciones interpersonales: Es indispensable que dentro de toda organizacion
existan buenas relaciones interpersonales entre los trabajadores con el propésito
de generar una mejor productividad, pues el entorno en el que desempefa sus
labores sera adecuado y cordial, aspecto que incide directamente en la
productividad y motivacion por parte de los colaboradores y a su vez en la
disminucién de rotacién y ausentismo laboral, pues al haber buenas relaciones con
comparnieros y jefes, las condiciones laborales seran positivas y los trabajadores se
sentiran apoyados y desempefiaran un mejor trabajo en equipo.

El ausentismo laboral genera, que no existan buenas relaciones interpersonales
entre compaferos debido a que éste afecta la dinamica laboral de la empresa en
general, y a los colaboradores activos en particular, pues al perder a un compariero
su equipo de trabajo queda incompleto y deberan volver a adaptarse y establecer
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un NUEevVo proceso con una nueva persona, generando atrasos y mayores cargas en
los colaboradores que siguen desempefiando sus cargos de manera regular.

Entonces, son diversos los factores que estan relacionados con el ausentismo y
sobrecarga laboral, pero se debe tener en cuenta que aspectos como la sobrecarga
laboral, salario y escases de tiempo disponible influyen desfavorablemente en la
sensacion de bienestar que tienen los colaboradores con relacion a su trabajo, lo
cual afecta directamente su desempefio y rendimiento laboral y a su vez su estado
de salud, al asociarselos con estrés, fatiga o ansiedad laboral, los cuales pueden
llegar a interferir en la capacidad de adaptacion de los miembros de la empresa.
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8 DISCUSION

Este apartado de la investigacion se desarrolla con base en la informacion
recopilada directamente de 20 ingenieros de sistemas y con el objetivo de responder
la pregunta de investigacidon planteada, articulando y contrastando los resultados
encontrados con los antecedentes, teorias y con la interpretacion propia de los datos
compilados mediante el instrumento. Los datos expuestos solo sirven de referente
para la poblacion objeto de estudio, pues no se pretende realizar una generalizacion
con la informacion que a continuacion se expone.

Los 20 ingenieros de sistemas del area de desarrollo de una empresa de tecnologia
encargados de la programacion y creacion de software y hardware; segun el
instrumento relaciébn ausentismo laboral y sobrecarga laboral, presentaron una
relacion directa entre estas dos variables con una correlacion positiva fuerte (Ver
Figura 26. Correlacion de asumir actividades y trabajo en casa), pues, cuando
un colaborador se ausenta mas carga laboral tendran los colaboradores activos,
conllevando a una sobrecarga laboral. En funcion de esto, (Garcia y Hoyo, 2020)
mencionan que la sobrecarga puede tener efectos negativos sobre la salud de los
trabajadores, teniendo en cuenta que esta se refiere a las situaciones en las que el
trabajador se encuentra sometido a mas exigencias de las que, en funcion de sus
capacidades puede realizar de manera satisfactoria. Siendo asi que cuando se
genera una situacion de sobrecarga laboral, los colaboradores habitualmente se ven
obligados a realizar un esfuerzo importante para estar alerta y atentos en todo
momento, 0 sea, mantener una atencion elevada.

Molinera (2006), sefiala que el incumplimiento del trabajador de sus obligaciones
laborales o el no desarrollo de sus actividades durante su jornada laboral, sea por
motivos justificados o injustificados influye de manera directa en la productividad,
economia y costos de las empresas, de manera productiva influye en los demas
colaboradores que asisten a desempefiar sus funciones y que deben cubrir las
funciones de sus compafieros ausentistas. Entonces, el no presentar sobrecarga,
en una empresa que presente constantes ausencias de sus trabajadores a su
puesto de trabajo resulta imposible, de ahi que Guerra (2013), manifiesta que la
sobrecarga laboral afecta a la mayoria de los trabajadores independientemente de
la actividad laboral que desemperie, pues, cualquier tipo de ausencia ya sea a su
cargo o el no cumplimiento de las funciones en el tiempo establecido ocasionan una
carga laboral adicional que con el trascurrir del tiempo se considerara sobrecarga,
e interfiere con el desempefio general de los trabajadores.

Lo antepuesto, se ve reflejado en la categoria contenido de trabajo la cual arrojo
que los colaboradores siempre (50%) deben asumir las funciones de los
compaferos de trabajo que se ausentan y algunas veces (50%) deben realizar
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trabajo extra, llevandose trabajo a casa, trabajando en la noche o fines de semana,
debido a las ausencias continuas de sus comparieros laborales, de ahi, que se
deduzca que los colaboradores activos tienen asignada mucha mas carga de trabajo
cuando se ausenta un compafero, influyendo directamente en su productividad y
eficiencia.

La sobrecarga laboral presente entre los 20 ingenieros ocasionada por el
ausentismo, es un factor relevante a considerar en el bienestar y desempeiio de las
empresas, como sefala Baptista (2016), en los antecedentes de la presente
investigacion, el ausentismo en las organizaciones es imposible de eliminar, pues
en muchos casos es originado por causas ajenas a los empleados, donde ocasiona
que los colaboradores activos se vean en la obligacion de aumentar
involuntariamente el volumen de trabajo. Es por ello, que se puede afirmar que el
ausentismo se ha convertido en un problema para las organizaciones y trabajadores
pues afecta el funcionamiento de la empresa y genera un desgaste del capital
humano, esta afirmacién se puede ligar al resultado y correlacion obtenida en la
investigacién en la Figura 29. Correlacion trabajo extray carga de trabajo, donde
se evidencia que los colaboradores realizan horas extra por ausencia de sus
compafieros y que esto influye directamente en la carga de trabajo. Como se ha
mencionado anteriormente y a lo largo de la presentacion de resultados una
ausencia de un colaborador influye en el desempefio, productividad y cumplimiento
de funciones de los colaboradores activos, influyendo notoriamente en los logros
generales de las empresas, entonces el ausentismo esta directamente relacionado
con la carga laboral.

Como se ha venido planteando, el ausentismo esta directamente relacionado con la
sobrecarga laboral, en este aspecto se encontré que los ingenieros deben asumir
las ausencias de sus comparfieros de area de desarrollo, ocasionandoles retrasos
que se ven reflejados en horas extras, donde el 20% de ellos siempre presentan
demoras en terminar sus funciones, conllevando a que 30% de los colaboradores
siempre tengan que realizar horas extras al dia, indicando que cualquier ausencia
por minima que sea, genera en los colaboradores activos una carga laboral
adicional, teniendo en cuenta que estos datos son de aquellos trabajadores que
siempre se ven retrasados, pero a nivel general el 100% de los ingenieros presenta
en algun determinado momento retrasos y deben laboral horas extras para alcanzar
Sus metas.

Cuando se estudie el ausentismo debe contemplarse la sobrecarga laboral como
una de las consecuencias principales, pues como lo afirma Forero et al (2016), los
trabajadores ausentistas al no asistir a su puesto de trabajo o desarrollan de forma
Optima las actividades por las cuales fueron contratado, a largo plazo produce un
nivel de sobrecarga laboral en otros funcionarios, afectando el clima laboral y en un
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periodo prolongado la productividad, el logro de metas, asi mismo, incrementa los
costos de productividad, ademas, de acarrear costos operativos adicionales como
el pago de reemplazos, horas extra, entrenamiento y capacitacion, igualmente, el
ausentismo ocasiona a nivel general en los colaboradores activos desmotivacion,
pues estos asisten normalmente a sus funciones y deben desempenfar funciones
adicionales, que normalmente no se les reconoce dicho esfuerzo adicional; también
tiene la capacidad de afectar el bienestar general de los colaboradores activos, pues
de acuerdo a Alzayaga (2016), la sobrecarga laboral acarrea varios efectos en el
trabajador como las exigencias psicoldgicas relacionadas con las actividades que
desarrolla, la disminucion de la calidad de vida y de trabajo, pues al percibir que las
actividades laborales sobrepasan su capacidad se presenta un nivel de estrés es
mucho mas alto, ademas afecta su interaccion con su nucleo familiar.

Adicionalmente, retomando lo expuesto por Cepyme (2014), la sobrecarga laboral
ocasiona presiones y conflictos entre los colaboradores y miembros superiores,
conllevando al incremento de los niveles de estrés, que con el pasar del tiempo
puede presentar consecuencias a nivel fisioldgico; ocasionando un deterioro fisico
y psicoldgico, aumentando asi los indices de ausentismo por causas médicas o
desmotivacion, y a su vea la carga laboral de los colaboradores activos.

Es preciso sefialar, que al efectuar la recopilacion de antecedentes quedo en
evidencia la ausencia de investigaciones que abordan las variables ausentismo y
sobrecarga laboral, de ahi que esta deberia ser estudiada a profundidad, pues la
falta de personal, los horarios extendidos, el trabajo en casa, la falta de colaboracion
entre compafieros y muchos aspectos mas son una de las muchas causas que
genera sobrecarga laboral y por ende de los problemas de salud de los trabajadores,
asi mismo lo expone la OMS (2010), al afirmar que la sobrecarga de trabajo se
encuentra asociada con la rotacion de personal, ausencias, accidentes de trabajo,
entre otros, y puede ser la causante de afectaciones como: perturbaciones del
suefio, fatiga, auto medicarse, abuso del alcohol y sentimientos de depresion y
ansiedad provocados por el sentimiento de inequidad que produce la sobrecarga
laboral; asi mismo, Guerra (2013), recalca que dentro de los efectos que causa la
sobrecarga laboral a nivel laboral ocasiona inestabilidad de rendimiento,
disminucién de la productividad, errores, fallos y de forma inmediata a partir de la
percepcion subjetiva que es la imagen autoelaborada de su estado funcional, que
afectaria a nivel general la productividad y desempefio de los otros colaboradores.

Cabe sefalar, que, si bien esta investigacion se encontré limitada en el nUmero de
participantes, los datos recopilados permitieron evidenciar los factores relacionados
entre el ausentismo y sobre carga laboral, destacando la presion de tiempo,
distribucion de funciones, tareas con multiplicidad, jornada laboral extra, trabajo en
equipo, gestion de funciones y relaciones interpersonales, ya que, en la recopilacion
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de informacién sobresale que los colaboradores que tienen personas a su cargo ya
sean hijos o no, tienen una mayor demanda de responsabilidades, lo que podra
verse reflejado en el desempefio de sus funciones si se da el caso de una excesiva
carga laboral o afectar a nivel general el bienestar de los colaboradores, sumando
a esto, se tiene en cuenta que las funciones que desempefian los colaboradores
requieren frecuentemente que trabajen deprisa para cumplir con las metas de su
cargo, de ahi que requieran de la colaboracion de otro compariero, ademas, el 60%
de los colaboradores activos deben atender varias tareas al tiempo y 75% deben
controlar muchas funciones al tiempo, sumado a esto 45% consideran que se les
asigna mucha mas carga de trabaja cuando se ausenta un compafiero, ademas que
no existe el trabajo en equipo y la comunicacion no es buena, pues no pueden
expresarse libremente sobre la asignacién de sus funciones, de ahi, que se observe
gue muy pocos trabajadores consideran que hay colaboraciéon por parte de otro
compainiero laboral.

La informacioén planteada en este capitulo refleja que las empresas deben trabajar
en mejorar los flujos de comunicacion fomentado la comunicacion activa, donde sus
trabajadores se sientan escuchados y que su opinidn cuente, con el propdésito
identificar de manera oportuna la sobrecarga que estan asumiendo, pues con el
transcurrir del tiempo puede llegar a afectar no solo laboral, sino personal y
fisicamente al trabajador, esto principalmente se debe a que los jefes directos
cuando un colaborador se ausentan, asignan sus funciones a los colaboradores
activos.

De acuerdo con la informacion recopilada a lo largo del trabajo se evidencia que es
necesario que las empresas planteen estrategias o actividades enfocadas en el
ausentismo y la sobrecarga laboral que éste genera en sus colaboradores activos,
con el propdsito de mejorar su productividad y disminuir los costos que ocasiona el
ausentismo laboral. Para ello se debe comprender que los colaboradores de las
empresas requieren de un entorno, cultura y clima laboral adecuado, que les
proporcionen los recursos y herramientas necesarias para desempeiar
eficientemente su trabajo, sumado a que requieren motivaciones constantes.

El andlisis de los aspectos laborales de los colaboradores activos deja en evidencia
qgue el ausentismo es un problema importante para las empresas, pues no sélo
afecta la productividad en general de la misma sino el desempefio de los
colaboradores que si asisten con normalidad a sus funciones. Las funciones que
realizan los colaboradores ausentistas deben ser asumidas por aquellos
colaboradores activos con el fin de que las empresas logren sus funciones diarias.
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9 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1 CONCLUSIONES

El objetivo de la presente investigacion consistié en describir la relacion entre el
ausentismo laboral y la sobrecarga laboral que asumen los ingenieros de sistemas
del area de desarrollo de una empresa de tecnologia ubicada en la ciudad de Cali
en el afo 2020, teniendo en cuenta que los ingenieros son considerados
colaboradores activos, pues estos asisten a desempefiar sus funciones con
regularidad sin llegar a incurrir en ausencias, en la investigacion quedo en evidencia
gue existen una relacion entre las dos variables.

Para el cumplimiento de dicho objetivo en primera instancia fue necesario llevar a
cabo la identificacion de variables sociodemogréficas de la poblacion objeto de
estudio, asi mismo, se requirié la aplicacién de un instrumento disefiado por la
autora, que dejo en evidencia que a la fecha no existia un cuestionario que
pretendiera relacionar el ausentismo con la sobrecarga laboral, pues son limitadas
las investigaciones donde se relacione el ausentismo laboral y sobrecarga laboral,
lo cual a primera instancia conllevo a efectuar una busqueda a profundidad de
antecedentes que visualizar incognitas para el planteamiento de dicho instrumento,
mediante el cual se recopil6 los datos de estudio y que permiti6 conocer la
percepcion de los ingenieros frente a los sobrecarga laboral que asumen, finalmente
la presentacion y andlisis de informacion conllevo a identificar los factores
relacionados con las dos variables de estudio.

Es preciso mencionar que, si bien el ausentismo laboral cada dia es mas estudiado
debido a su influencia dentro del desempefio de las empresas, aun existen muchos
aspectos a abordar dentro del mismo, un claro ejemplo de ello es la carga laboral
adicional que asumen los colaboradores activos de las empresas cuando se
presentan ausencias continuas o prolongadas. Se debe comprender que existen
muchos factores que intervienen en la generacién de una sobrecarga laboral, como
lo es el contenido de trabajo, condiciones del entorno, exigencias laborales, entre
otros, dentro del contenido de trabajo se encuentra que vienen determinadas por la
cantidad de informacién que deba manejar el colaborador al momento de efectuar
sus funciones, donde intervienen aspectos tanto fisicos como mentales por parte
del colaborador.

En esta investigacion quedo en evidencia que en la categoria que existia una
correlacion positiva alta entre el ausentismo y la sobrecarga laboral es en la de
contenido de trabajo, pues en esta se abordd aspectos relacionados con la
exigencias de las funciones propias de los colaboradores activos y como el
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ausentismo influi en estas, lo cual deja en evidencia que al momento de
desempeiiar sus funciones las ausencias de colaboradores, influyen de manera
directa mediante el incremento de funciones, retrasos en proyectos, realizacion de
horas extras, entre otros aspectos, que con el transcurrir del tiempo, no solo afecta
a los trabajadores en el apartado laboral sino, que llegan a interferir en su vida
personal y familiar, influyendo en su calidad de vida y en el incrementos de los
niveles de estrés, desmotivacion laboral, insatisfaccion, inestabilidad de
rendimiento, es decir, que el ausentismo ademas de afectar econémicamente y
productivamente a la empresa, afecta el bienestar general de su personal.

Por lo cual es relevante que se profundice desde el ausentismo no sélo en el tipo
de ausentismo que se presenta en las empresas, Sino en las consecuencias que
trae que los trabajadores se ausenten de su cargo o puesto de trabajo, teniendo en
cuenta que la investigacion en este caso se llevd a cabo con una poblacién
pequefia, ademas, si bien las ausencias en muchos casos no son ocasionadas de
manera voluntaria, existen ausencias que se generan por la desmotivacién general
de los colaboradores llevandolos a desarrollar habitos o comportamientos de
incumplimiento de actividades, funciones e inasistencia laboral.

La investigacion deja en manifiesto que si bien es cierto que existe una relacion del
ausentismo con la sobrecarga laboral, aun es preciso indagar a mayor profundidad,
en que aspectos especificos son los que intervienen entre estas dos variables, pues
en este estudio se observé que son muy pocos los colaboradores que trabajan mas
de las 48 horas semanales pero aun asi presenta una sobrecarga laboral, entonces,
se debe comprender que la sobrecarga no es solo es laborar mas tiempo del
establecido, sino que son los requerimientos mentales, cognitivos y fisicos a los
cuales se ven sometidos los trabajadores a lo largo de su jornada laboral para
ejecutar sus actividades de la manera mas productiva.

En el desarrollo de la investigacion se identific6 que los factores que estan
asociados al ausentismo y sobrecarga laboral estan relacionados con aspectos
culturales, organizacionales (designacién de funciones, entorno laboral, salarios) y
escases de tiempo disponible, que influyen desfavorablemente en la sensacion de
bienestar que tienen los colaboradores con relacion a su trabajo, lo cual afecta
directamente su desempefio y rendimiento laboral y a la vez su estado de salud, al
asociarselos con estrés, fatiga o ansiedad laboral, los cuales pueden llegar a
interferir en la capacidad de adaptacién de los miembros de la empresa.

Cabe sefalar, que, si bien es imposible eliminar en un 100% el ausentismo de una
empresa, es relevante que se trabaje constantemente por controlar sus niveles de
ausentismo pues esos influyen en gran medida sobre la carga mental que un
trabajador debe asumir, como quedo en evidencia en la investigacion, ademas, se
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debe tener en cuenta que muchas veces el ausentismo de una empresa se puede
presentar debido a que ya existe una sobrecarga laboral.

9.2 RECOMENDACIONES

Efectuar una investigacién acerca del ausentismo laboral y la sobrecarga laboral
que deben asumir los colaboradores activos, busca que los resultados que se
obtengan sirvan de referente para una mejora continua. A partir de lo identificado
en los resultados obtenidos, se plantearon recomendaciones con el fin de
contrarrestar la problemética de la investigacion

o Efectuar seguimientos de las funciones asignadas a los colaboradores
activos con el fin de reducir la carga de trabajo y asi adaptar el trabajo a la persona
y se obtengan mejores resultados productivos.

o Establecer una politica de asistencia donde se promueva el cumplimiento del
horario laboral y sus respectivas funciones.

o Implementar un software de ausencias que permita estar informados a
tiempo real sobre quien falta a su trabajo y porque motivos, con el fin de llevar un
adecuado seguimiento y control a dichas ausencias.

o Definir estrategias contra el ausentismo donde se recompense la buena
asistencia de los colaboradores a través de bonificaciones que sera calculado de
acuerdo a los pardmetros de ausencia presente en la empresa.

o Crear espacios donde los colaboradores sean escuchados, con el propdsito
de fomentar una comunicacién eficiente entre el personal y los jefes donde se
puedan resolver las dudas y que las ideas sean atendidas tomadas en
consideracion.

o Realizar capacitaciones al personal con el fin de mostrar a los empleados
que la compafiia esta interesada en su crecimiento personal y profesional dentro de
la organizacion y que desarrolle las aptitudes que aumenten la productividad por
medio de programas de formacion, capacitacion y entrenamiento de los
colaboradores.
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10  ANEXOS

Anexo 1. Evaluacion de instrumento por jurados

[ NICATOLICA

FUNDACION UNIVERSITARIA CATOLICA LUMEN GENTIUM
PROGRAMA DE PSICOLOGIA
TRABAJO DE GRADO

EVALUACION, CONCEPTO Y VALIDACION DE INSTRUMENTC POR JUICIO DE EXPERTO

Por medio del presente informe hago constar que he realizado la revision y evaluacion (estableciendo un
concepto) en el proceso de validacidn del instrumento: *Cuestionario sobre ausentismo laboral en
colaboradores activos de una empresa de tecnologia™ formulade por la estudiante Facla Andrea
Marroquin bajo la direccidn de la docente Diana Marcela Martinez Galarza en el marco de Trabajo de
investigacidn, como opcidn de grado, titulada Relacion entre el ausentismo laboral y la sobrecarga
laboral. Caracterizacion de colaboradores actives en una empresa de tecnologia. Con pbjetivo
general: “Caracterizar la relacion entre el ausentismo laboral v la sobrecarga laboral que asumen los
colaboradores activos de una empresa de Cali en el afio 2020

La signiente valoracion cualitativa y cuantitativa del mismo:

ASPECTOS A EVALUAR D. A, B. E. | PUNTAJE
Ohbjetivo general de la investigacion x 4.0
Claridad variable (s)/categoria (s) de andlisis X 4.5
Coherencia {terns-variable (s)/categoria(s) X 4.5
ftems mide variable (s)categoria (5) X 4.0
Redaccion de los items X 4.0
Ortografia de los items X 4.0
Presentacion de instrumento x 45
Seleceion de poblacion fmuestra X 45
Procedimiento X 4.0
Consentimiento asistido X 4.0
Aspectos éticos, bioéticos y deontolbgicos xX 4.5

D: Deficiente {1.0-2.9), A: Aceptable (3.0-3.9), B: Bueno (4.0-4.7), E: Excelente: (5.0)

Observaciones, recomendaciones v sugerencias:

1. El instrumento mejoro notablemente, es importante revisar los puntos que consigne en el
mismo, este con el objetivo de hacer los Gltimos ajustes

2. Creo que es claro y se evidencia el cumplimiento de los objetivos propuestos en el provecto de
Investigacion

[ INICATOLICA
Juez Experto
Nombre v apellidos: Carolina Cabrera Pérez
Profesion: Psicdloga
Nimero de tarjeta profesional: 141364
Fecha de evaluacion del instrumento: 02-10-20
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[ NICATOLICA

AR TR

FUNDACION UNIVERSITARIA CATOLICA LUMEN GENTIUM
PROGRAMA DE PSICOLOGIA
TRABAJO DE GRADO

EVALUACION, CONCEPTO Y VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

Por medice del presente informe hago constar que he realizado la revision v evaluacion (estableciendo un
concepto) en el proceso de validacion del instrumento: “Relacién entre el ausentismo laboral ¥ la
sobrecarga laboral™ formulado por la estudiante Paola Andrea Marroquin bajo la direccion de la
docente Diana Marcela Martinez Galarza en el marco de Trabajo de investigacidn, como opcidn de grado,
titulada Relaciom entre el ausentismo laboral y la sobrecarga laboral. Con gbjetivo geperal:
"Degeribiv la relacion entre el ausentismo laboral vy la sobrecarga faboral gue asumen los

colaboradores activos de una empresa de tecnologia de Cali en el afio 2020

La signiente valoracidn cualitativa v cuantitativa del mismo:

ASPECTOS A EVALUAR D. A. | B. | E. | PUNTAIJE
Objetive general de la investigacion x 4.4
Claridad variable (s)/categoria (s) de analisis X 44
Coherencia items-variable (s)/categorials) X 47
Items mide variable (sVcategoria (z) X 45
Redaccion de los items X 4.6
Ortografia de los items X 5.0
Presentacion de instrumento X 5.0
Seleccion de poblacion /muestra X 45
Procedimiento X 43
Consentimiento asistido x 5.0
Aspectos éticos, bloéticos y deontologicos X 5.0

D: Deficiente (1.0-2.9), A: Aceptable (3.0-3.9), B: Bueno (4.0-4.7), E: Excelente: (5.0)

Observaciones, recomendaciones v sugerencias:
Un cambio excepcional, buen trabajo.

Juez Experto

Mombre y apellidos: Kelly Johana Rangel Noriega

Profesion: Pricologa

Mimero de tarjeta profesional: /53683

Fecha de evaluacidn del intrumento: 25 de sepriembre de 2021
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Anexo 2. Formato de Instrumento

Cuestionario

En el informe de resultados no podran ser identificadas las respuestas de ningan
profesional de forma individualizada. Este cuestionario es realizado por la
estudiante de Psicologia Paola Andrea Marroquin Molano de la Fundacion
Universitaria Catélica Lumen Gentium, con el fin de recopilar informacion
concerniente a la relacion entre ausentismo, sobrecarga laboral y la respectiva
percepcion de los colaboradores, permitiendo asi su descripcion.

A continuacién, se presentan las preguntas. Se pide que responda con honestidad.

Marque con una X segun sea el caso:

Aspectos Sociodemograficos

1. Género con el que se identifica 2. Rango edad
usted
[ 18a28
. . afios 0 40 a49 afios
0 Femenino J Masculino O 29439 O  Mas de 50 afios
afos
3. Formacion académica 4. Estado civil
] Bachiller = Tecnol_ogo = Sol_tgro_ ] Divorciado
O Técnico ] Profesional L] Unién libre O Viudo
[] Posgrado [] Casado
5. Estrato socioeconémico 6. Personas a su cargo
0" Uno - Cyatro O Una ] Tres
O Dos O Cinco O Dos 1 Mas de tres
O Tres 1 Seis
7. ¢Tiene usted hijos? 8. Numero de hijos
1 Ninguno 1 Tres
O Si J No 1 Uno 1 Cuatro
O Dos 0 Mas de Cuatro

9. ¢Cuénto tiempo lleva laborando en la empresa?

0 Menos de un afio
[l Entre 1y 2 afos

1 Entre 3y 4 afios
0 Mas de 5 afios

10. ¢Tipo de contrato laboral que tiene actualmente?

LI Termino Fijo
O Termino Indefinido

L1 Por prestaciones
O Contrato obra labor
0 Otro
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11. ¢Qué cargo ocupa actualmente
en la empresa?

12. ;Cuanto tiempo de experiencia
laboral ha acumulado a lo largo de su
vida?

Aspectos laborales

13. ¢Cuantas horas trabaja usted
promedio a la semana?

14. ¢ El horario de trabajo es suficiente
para desarrollar las funciones diarias
de su cargo?

1 8a 16 horas [J 32 a40 horas L] Siempre
[1 40 a 48 horas [0 Frecuentemen [ Raravez
[J 16 a 24 horas .
L0 Més de 48 te [J Nunca
[1 24 a 32 horas
horas ] Algunas veces
15. ¢Las funciones propias a su 16. ¢ Las funciones propias de su cargo
cargo requieren trabajar deprisa? estan organizadas previamente?
[l Siempre L1 Siempre
[0 Frecuentement [] Raravez [0 Frecuentemen [ Raravez
e [0 Nunca te 0 Nunca

[1 Algunas veces

[1 Algunas veces

17. ¢ Considera usted que las cargas
laborales en su area de trabajo
estan bien repartidas?

18. Es habitual la colaboracion entre
comparieros para sacar adelante las
tareas, cuando un compafero se

ausenta.
1 Siempre 1 Siempre
O Frecuentement [ Raravez O Frecuentemen [ Raravez
e J Nunca te J Nunca

[l Algunas veces

[l Algunas veces

*Ausentismo: consiste en la inasistencia o ausencia de una persona a desarrollar sus
actividades laborares. Causas: problemas de salud, situaciones familiares, obligaciones

legales.

19. ¢ El ausentismo es un problema importante para su organizacién?

1 Siempre
LI Frecuentemente
[J Algunas veces

[0 Raravez
0 Nunca

Contenido de trabajo

20. ¢ Sus funciones exigen que tenga
gue atender y controlar diversas
actividades a la vez?

21. ¢Le exige su cargo trabajar mas de
sus horas contratadas?

[0 Raravez

1 Siempre O Nunca

[0 Raravez

[l Siempre O Nunca
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0 Frecuentement

0 Frecuentemen

e te
L1 Algunas veces L1 Algunas veces
22. Cuando se ausenta un
compafiero de su puesto de 23. Cuando se ausenta un compariero a
trabajo ¢debe asumir las su puesto de trabajo ¢tiene que
actividades o tareas de dicho llevarse trabajo a su casa?
compafiero?
1 Siempre 1 Siempre
[0 Frecuentement [J] Raravez 0 Frecuentemen [ Raravez
e [J Nunca te [J Nunca

[1 Algunas veces

[1 Algunas veces

24. ¢ Trabaja en la noche o los fines

25. ¢La carga de trabajo que tiene

de semana, debido a las : ,
i ~ asignada es mas alta cuando se
ausencias de compaferos de o
: ausenta un compafiero?
trabajo?
[l Siempre [l Siempre
O Frecuentement [0 Raravez O Frecuentemen [0 Raravez
e 0 Nunca te 0 Nunca

[1 Algunas veces

[1 Algunas veces

26. ¢ Alguna vez debido a ausencias
de comparfieros ha hecho horas
extras o ha tenido que quedarse
trabajando mas de 8 horas

27. ¢, Su trabajo se ha visto retrasado por
gue hatenido que realizar actividades
de algun compafiero que se ausente
de su puesto de trabajo?

diarias?
[l Siempre [l Siempre
O Frecuentement [ Raravez O Frecuentemen [ Raravez
e O Nunca te O Nunca

[l Algunas veces

[l Algunas veces

Carga de trabajo

28. ¢El nivel de atencién requerido
para la ejecucion de las funciones
gue desempenfa es elevado?

29. ¢La cantidad de informacién que
recibe es razonable?

1 Siempre
O Frecuentement [0 Raravez
e 0 Nunca

[1 Algunas veces

1 Siempre
O Frecuentemen 0O Raravez
te 0 Nunca

[1 Algunas veces

30. ¢, Cuenta con la informacion necesaria para el desempefio de sus funciones?

1 Siempre

[1 Raravez
[0 Frecuentemente
[J Nunca
L] Algunas veces
31. ¢Sus funciones laborales :
G2 ) 32. ¢El trabajo que desarrolla suele
interfieren en su vida personal o . " )
" realizarse sin interrupciones?
familiar?
L] Siempre [l Raravez [l Siempre [l Raravez
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[J Frecuentement [1 Nunca [J Frecuentemen [ Nunca
e te
L1 Algunas veces L1 Algunas veces
33. ;Su cargo le permite realizar 34. Cuandg requiere ausentarse de su
varias tareas al tiempo? cargo épuede hacerlo sin afectar su
trabajo?
L1 Siempre L1 Siempre
0 Frecuentement [] Raravez [0 Frecuentemen [l Raravez
e [J Nunca te [J Nunca
L1 Algunas veces L1 Algunas veces
35. ¢, Sus funciones laborales exigen 36. ¢En su puesto de trabajo puede
gue tenga que controlar muchas expresarse sobre la cantidad de
cosas al tiempo? actividades que le asignan?
[l Siempre [l Siempre
[0 Frecuentement [] Raravez [0 Frecuentemen [ Raravez
e [0 Nunca te [J Nunca
[1 Algunas veces [1 Algunas veces
37. Cuando debe realizar un trabajo 38. ¢Ha sido movilizado de sus
dificil ¢ Cuenta con la actividades para cubrir otros cargos o
colaboracién de sus funciones cuando la empresa lo
compaferos? requiere?
[l Siempre [l Siempre
0 Frecuentement [1 Raravez [0 Frecuentemen [ Raravez
e [J Nunca te [J Nunca
[l Algunas veces L1 Algunas veces

Gracias por participar en el cuestionario
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Anexo 3. Consentimiento Informado

Fecha: dd/mm/aa

Yo, identificada(o) con cédula de
ciudadania niumero de la ciudad de , con anos
de edad, residencia en la direcciéon y numero de
teléfono manifiesto que he sido informada(o) sobre el objetivo del proyecto de

investigacion de pregrado al que me invitan a participar los estudiantes de Psicologia aqui
firmantes como una practica privada y orientada académicamente de la Fundacién
Universitaria Catolica Lumen Gentium (Unicatélica). Por lo tanto, doy testimonio de que se
me hizo saber también mis derechos y las caracteristicas de aplicacién del(os)
instrumento(s)
Aplicacion que no tendra una duracion mayor a minutos.

Acepto contestar de manera clara y sincera, entendiendo que los resultados seran tratados
de forma andnima, respetando la confidencialidad de mis datos y mi identidad. Se me
inform6 de igual manera que el proceso de la investigacién en el participo no representa
ningan peligro ni efectos secundarios para mi persona. Comprendo que esta informacion
sera utilizada Unicamente para fines académicos e investigativos en la medida en que es
importante para el fortalecimiento de las competencias académicas de los futuros
profesionales de la psicologia de la Unicatdlica.

Fui informada(o) y manifiesto haber obtenido respuesta a todos mis interrogantes y dudas
al respecto. Soy consciente que tengo el derecho a retirar este consentimiento informado si
durante o al finalizar la participacion lo considero necesario.

Por lo tanto, acepto participar libre y voluntariamente.

Firma

Nombre(s), Apellido(s) del participante

C.C.

Firma

Nombre(s), Apellido(s)

C.C.
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Estudiante en practica. Co-investigador
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